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ГЛАВА I.  ОСНОВНАЯ  ПРОБЛЕМАТИКА ПСИХОЛОГИИ  ТРУДА
1. Проблема предмета и метода психологии труда. Этический парадокс предмета психологии труда
Для понимания сущности современной психологии труда важ​но выделить предмет данной науки, т. е. то, что изучает и пытает​ся преобразовать психолог труда. При этом сразу же возникают вопросы: как соотносится предмет психологии труда с предметом психологии вообще? Как соотносятся предметы различных состав​ляющих психологии труда: инженерной психологии, психологии управления, профориентации (профессионального самоопределе​ния) с предметом собственно психологии труда? Данные про​блемные вопросы связаны с другой нерешенной в психологии проблемой: что есть предмет психологии вообще?
Главное, что объединяет все психологические науки, — психи​ческая деятельность человека, которая характеризуется прежде всего своей субъектностъю, и именно этим человек отличается от стола, от дерева, от более простых существ... Субъектность — это: 1) готовность выполнять определенные действия по-своему, по​ступать незапланированно, а в ряде случаев и непредсказуемо, спонтанно; 2) готовность к рефлексии своей деятельности (го​товность к осознанию своей спонтанности). Таким образом, пред​мет психологии труда — это субъект труда, т. е. работник, способ​ный к спонтанности и рефлексии своей спонтанности в условиях производственной деятельности.
Но если мы принимаем такое понимание предмета психологии труда, то сразу же сталкиваемся с этическим парадоксом предме​та психологии труда, который можно было бы сформулировать следующим образом: чем больше мы изучаем субъект труда (его принципиальную возможность к спонтанности и рефлексивно​сти), тем в большей степени мы лишаем человека его субъектности. Можно выразиться еще более резко и образно: чем больше мы изучаем (познаем) субъекта, тем в большей степени мы лишаем его психики, т. е. превращаем в легко предсказуемый в своих дей​ствиях «стол», «стул», которым совершенно не нужна какая-то там рефлексия, поскольку все за него и так уже решает психолог или руководитель, пользующийся результатами исследований и

рекомендациями психолога о том, как работать с персоналом... Реальная картина такова, что многие руководители и заказчики только и ждут от психолога таких рекомендаций, с помощью ко​торых было бы легче управлять работниками,'предсказывать лю​бые их реакции на те или иные действия начальства. И это создает основу для манипуляции. А ведь известно, что именно манипуля​ция сознанием другого человека есть самый страшный грех для психолога.
Таким образом, чисто методологические размышления неиз​бежно выводят нас в область этики. Известный психотехник Г. Мюнстенберг еще в 10-е гг. XX в. писал о том, что сама психо​логия не способна разобраться в своих целях, она может лишь предлагать средства для реализации тех и идей и смыслов, кото​рые можно найти только в философии, в этике, и что само «раз​витие и прогресс даны лишь в тех случаях, когда что-нибудь худ​шее превращается в лучшее» [4, с. 29—32, 79—80].
Некоторые опасения относительно «снятия» субъектности че​ловека в трудовой деятельности могут быть компенсированы сле​дующим: 1) по мере развития знания о человеке часто обнаружи​вается гораздо большее незнание (у познающего как бы открыва​ются глаза на сложность и разнообразие психической жизни и трудовой деятельности); 2) в ходе познания исследуемого челове​ка он также развивается вместе с исследователем, особенно при исследовании работника как личности, когда неизбежным стано​вится взаимодействие психолога с познаваемым субъектом труда, что специально отмечают методологи; 3) необходимая этическая подготовка самого психолога-исследователя и психолога-практи​ка снижает «соблазн» манипуляции сознанием работника со сто​роны психолога труда.
Сам субъект труда обычно рассматривается как носитель пред​метно-практической деятельности и познания (индивид или со​циальная группа), источник активности, направленной на объект. Под объектом труда понимается «конкретный трудовой процесс, нормативно заданный, включающий предмет, средства (орудия), цели и задачи труда, а также правила исполнения работы (техно​логия трудового процесса) и условия ее организации (социально-психологические, микроклиматические, управление: нормирова​ние, планирование и контроль)». Другими словами, объект — это «приемник» воздействия, а субъект — инициатор воздействий в общей системе «субъект —объект».
Общим методом психологии труда является исследование и раз​витие субъекта труда. Проблема в том, чтобы при этом не терялся сам субъект, т. е. чтобы субъект труда не превращался в объект для манипуляций со стороны психолога, руководства или коллег ра​ботника. Отсюда перед каждым психологом труда неизбежно воз​никает сложнейший вопрос: должен ли метод быть только
объективным или такой метод является сочетанием объективных и субъективных средств и подходов... Заметим, что данный вопрос (проблема метода) стоит не только перед психологией труда, но и перед всей современной психологией, которая все больше отходит от традиционных (естественно-научных) оснований производства нового знания и пытается освоить герменевтический метод.
Поскольку герменевтический метод становится предметом все более серьезного обсуждения психологов, есть смысл кратко об​рисовать его возможности и ограничения применительно к зада​чам психологического профориентационного исследования (экс​перимента). Как отмечает В.П.Дружинин, «результат примене​ния герменевтического метода уже есть факт и, следовательно, "понимающий психолог" ведет себя по отношению к человеку-клиенту в соответствии с тем, как он понял психику клиента методом вчувствования, эмпатии и т. п.», но «само действие пси​холога и ответное действие клиента — это реальности из области применения экспериментального метода» [1, с. 119]. Кроме того, результаты применения герменевтического метода, скорее всего, зависят от «типа личности исследователя»; «область применения герменевтического метода — уникальные, целостные, обладаю​щие "разумной" составляющей объекты»; «герменевтический ме​тод не удовлетворяет требованиям инвариантности знания по от​ношению к субъекту исследовательской деятельности»; модифи​кациями психологического герменевтического метода являются биографический метод, анализ результатов (продуктов) деятель​ности, психоаналитический метод [1, с. 120—122].
Проблема метода психологии труда связана и с проблемой неиз​бежной манипуляции сознанием клиента в отдельных случаях. Мож​но обозначить примерно следующие варианты такой неизбежной манипуляции: 1) клиент находится в состоянии аффекта и не способен самостоятельно, а значит, и ответственно принять важ​ные жизненные решения, касающиеся его работы или карьеры; 2) клиент является социально незрелым существом и др. Отсюда проблема метода сводится не к вопросу о том, что следовало бы вообще отказаться от манипуляции, а к тому, чтобы свести эту манипуляцию к разумному минимуму. И, вероятно, главным кри​терием допустимости (или недопустимости) даже частичной ма​нипуляции является сохранение личностного достоинства тех людей, с которыми работает психолог труда, а также сохранение достоинства самого психолога...
В соответствии с представленным выше пониманием предмета и метода психологии труда можно условно выделить различные концептуальные уровни помощи человеку (развивающемуся субъекту труда) в профессиональном и личностном самоопределении. Само выделение уровней важно для того, чтобы лучше понять следую​щие вопросы, возникающие перед психологом труда: 1) чем вы

как психолог можете помочь данному человеку-работнику; 2) что вы реально делаете (какую именно и на каком уровне оказываете помощь); 3) готовы ли вы вообще выйти на более интересный (сложный) уровень помощи; 4) готов ли'ваш клиент воспринять помощь на более сложном уровне (нужно ли это ему). Сами уров​ни выглядят следующим образом:
1. Адаптационно-производственный (адаптационно-технологичес​
кий) уровень. Главная цель — помочь человеку «вписаться» в дан​
ную производственную структуру для повышения ее эффектив​
ности. При этом часто интересы самого человека находятся на
втором плане (хотя учитываются его способности и другие психо​
логические характеристики).
2. Социально-адаптационный уровень. Цель — помочь человеку
построить привлекательный образ жизни (добиться жизненного
«успеха») с помощью удачного выбора профессии или места ра​
боты. Интересы человека учитываются в большей степени, хотя
пути к «успеху» могут быть и сомнительными в этическом плане.
При этом часто остается проблема смысла стараний на пути к
успеху (извечный вопрос профессионального самоопределения:
«ради чего?» — это вопрос о смысле затраченных усилий или ра​
страченных талантов).
3. Ценностно-смысловой уровень. Цель — помочь человеку обре​
сти смысл в профессиональном и личностном самоопределении
(профессиональное самоопределение неизбежно рассматривается
в контексте жизненного и личностного самоопределения). По сути,
именно здесь учитываются самые важные, жизнеопределяющие
устремления человека, поэтому именно данный уровень с пол​
ным правом можно считать личностно ориентированным.
Выделение уровней помощи человеку в профессиональном и личностном самоопределении неизбежно порождает практические трудности при реализации сложных уровней помощи (прежде всего ценностно-смыслового уровня), в частности: 1) не каждый чело​век (клиент) готов рассматривать свои проблемы на сложном (цен​ностно-нравственном, смысловом) уровне; 2) не каждый психо-лог-профконсультант готов (и стремится) выходить на сложные (прежде всего нравственные) проблемы профессионального са​моопределения; 3) наконец, начальство, заказчики психолога тру​да (от которых во многом зависит его карьерное и финансовое благополучие) скорее всего будут поощрять психолога на реали​зацию первого уровня, и наоборот, не очень-то приветствовать рассмотрение проблем труда, связанных со смыслом и ценностя​ми, выходящими за рамки конкретной профессиональной дея​тельности в конкретной организации. В итоге выделение данных Уровней позволяет самому психологу труда использовать их в про​фессиональной рефлексии, а значит, превращает его в подлин​ного субъекта своей профессиональной деятельности.
2. Основные разделы психологии труда. Понятие «эргономика»
Условно можно выделить следующие основные направления (раз​делы) изучения человека в трудовой деятельности.
1. Психология труда в традиционном варианте, где изучаются
психофизиологические основания труда, история развития зна​
ний о труде, теоретико-методологические основы психологии
труда, психологические характеристики трудовой и конкретной
профессиональной деятельности, выделение профессионально
важных качеств, развитие человека в труде, профессиональные
кризисы и деструкции личности в труде и т. п.
2. Инженерная психология, изучающая информационное взаи​
модействие человека (субъекта труда) со сложной техникой, а
также изучающая различные характеристики и функциональные
состояния человека-оператора.
3. Психология управления (в более современном звучании —
организационная психология), изучающая иерархические взаи​
моотношения работников в условиях организации, а также усло​
вия оптимизации этих взаимоотношений в целях повышения про​
изводительности труда, личностного развития работников и тру​
довых коллективов.
4. Профориентация (как один из уровней профориентации —
профессиональное самоопределение, предполагающее формиро​
вание субъекта самоопределения, а также «психология карьеры»,
где основной акцент сделан на построении «жизненного успеха»).
При этом сама профориентация предполагает следующие направ​
ления: профинформацию, профрекламу, профпросвещение, проф-
диагностику, профотбор, профподбор, помощь в окончательном
выборе профессии (принятии решения), морально-эмоциональ​
ную поддержку клиента и т. п.
5. Профессиональное образование: профессиональное обучение,
больше ориентированное на целенаправленное формирование лич​
ности профессионала и профессиональное саморазвитие субъекта
труда, предполагающее психолого-педагогическую поддержку (или
сопровождение) самоопределяющейся в труде личности.
Можно было бы выделить и дополнительные разделы психологии труда, образуемые часто на стыке основных ее разделов: психо​физиология труда; психогигиена труда; психологические (и пси​хофизиологические) аспекты трудовой реабилитации; профори​ентация инвалидов; космическая психология; психология юриди​ческой деятельности; психология менеджмента, маркетинга и т. п.
Соответственно в каждой отрасли психологии труда конкрети​зируется и предмет. Если предметом психологии труда (в широ​ком смысле) является субъект труда, то:
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в инженерной психологии рассматривается субъект труда во вза​имоотношениях со сложной техникой (системы «человек—маши​на», а в более современных вариантах — «человек—машина—сре​да —социум—кул ьтура—природа»);
в психологии управления рассматривается субъект труда, вклю​ченный в различные иерархические производственные структуры и взаимоотношения;
в профориентации предметом является субъект, самоопределя​ющийся в мире профессионального труда и в «пространстве» лич​ностных смыслов самой трудовой деятельности и т. п.
Труд с самых различных сторон и с использованием своих осо​бых специфических методов изучают: физиологи, социологи, философы, психологи, технологи, юристы, врачи, дизайнеры... Таким образом, психология труда — это лишь часть разнообраз​ных знаний о труде. Психология самостоятельно не в состоянии полностью познать такое глобальное явление культуры, как труд. Отсюда возникает проблема интеграции знаний различных наук о труде, психология труда могла бы выступить своеобразным ини​циатором такой интеграции.
Для обозначения общего направления, посвященного изуче​нию трудовой деятельности, используется термин «эргономика» как комплексное изучение человека в труде (на стыке разных наук). Это изучение многообразной системы «человек—коллектив—ма​шина—среда—социум—культура—природа», которую часто и обо​значают как «эргономическая система». Более конкретные направ​ления изучают и более конкретные системы: в частности, инже--нерная психология в своем традиционном варианте рассматрива​ет систему «человек—машина», организационная психология изу​чает систему «человек—коллектив (организация)» или же систему «руководитель—подчиненный» и т.п.
Термин «эргономика» впервые предложен в 1921 г. В. Н. Мяси-щевым и В. М. Бехтеревым, но тогда термин не получил широко​го распространения. В 1949 г. группа английских ученых во главе с К. Мареллом организовала Эргономическое общество, после чего началось широкое распространение термина. Но еще в 1857 г. польский биолог В. Ястшембовский предложил близкий по смыслу термин «эргология», что свидетельствует о давно назревшем по​явлении комплексного подхода к изучению трудовой деятельно​сти. К сожалению, в полной мере идея интеграции усилий разных специалистов в области изучения труда так и не реализовалась, что свидетельствует о сложности данного вопроса и о необходи​мости поиска новых подходов в этом направлении.
Как отмечает Е. Б. Моргунов, «даже в среде только одной дис​циплины — эргономики — пока нет определенности как в целях и предмете исследований, так и самом наименовании дисципли​ны». По его мнению, здесь существует несколько традиций: севе-
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ро-американская, европейская, наконец, наша, отечественная. Все эти традиции называют и определяют предмет эргономики по-разному. «Дисциплина, называемая в России эргономической (от греч. ег§оп — работа и потоз — закон), в Европе называется Ещопогше, а в США — Нитап РасЮгз, Нитап Еп§теепп§. Наи​более контрастное "эргономике" понятие — "Нитап РасЮгз" стало в перестроечное время более знакомо россиянам в совсем ином, политизированном контексте — комплекс переменных, оказыва​ющих влияние на эффективность общественного производства и связанных с мотивацией, системой ценностей, материальными и духовными условиями существования человека...». Однако амери​канские ученые Д. Мейстер и Дж. Рабидо использовали его в со​всем другом смысле. Они называли так предмет своей научной дисциплины. По определению Мейстера и Рабидо, «человеческие факторы — это переменные, влияющие на характеристики (воз​можности и ограничения) человека; характеристики (особенно конструкции) отдельных машин; отношения между ними» [цит. по: 3, с. 21-22].
Для сравнения Е. Б. Моргунов приводит определение предмета эргономики, используемое в отечественной традиции: «Предме​том эргономики как науки является комплексное изучение зако​номерностей взаимодействия человека (группы людей) с техни​ческими средствами, предметом деятельности и среды в процессе достижения целей деятельности и при специальной подготовке к ее выполнению. Эргономика является одновременно и научной, и проективной дисциплиной» [3, с. 22]. Однако такое определение значительно сужает первоначальное понимание эргономики, где предметом был человек труда (а не только человек во взаимодей​ствии с «техническими средствами»). Таким образом, в последние десятилетия все же наблюдается некоторое сужение (обеднение) понимания «комплексного» изучения человека в труде. А сам эр​гономический подход все больше соединяется с инженерно-пси​хологической традицией в психологии труда.
Для более полной реализации идеи интеграции знаний о труде наиболее перспективным представляется подход, в основе кото​рого лежит выделение «первичных человеческих ценностей», реали​зуемых через труд. Именно такие ценности могли бы стать своеоб​разным ядром, вокруг которого выстраивалось бы новое знание о труде. А в качестве «первичной человеческой ценности» можно было бы взять «чувство собственного достоинства» [6], ради кото​рого человек и деньги зарабатывает, и ценности культуры созда​ет, и непростительные ошибки совершает. Выделение чувства соб​ственного достоинства в качестве отправной точки для анализа проблемы труда ставит и другой вопрос: каким должен быть дос​тойный смысл трудовой деятельности? Но, как отмечал еще В. Франкл, смысл не может быть дан человеку в готовом виде, он
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должен обрести его самостоятельно, лишь с небольшой помощью психолога. Для нас все это преобразуется в вопрос: готова ли пси​хология труда ставить перед собой такие сложные проблемы, а если даже смелости для этого уже достаточно, то каким образом разрешать поставленные проблемы?
Рассуждая о методах эргономического анализа, Е. Б. Моргунов выделяет следующие критерии для их типологии [3, с. 33—34]:
С точки зрения целей методы могут быть аналитическими и про​ектировочными. При этом аналитические методы должны приме​няться раньше проектировочных, так как «в начале проводится выявление структуры деятельности, ее "болевых точек", а уж по​том разрабатываются мероприятия, делающие деятельность пользо​вателя более эффективной».
С точки зрения «разрешающей способности» методов выделяют​ся: производственные методы (используются, когда деятельность «берется в полном объеме», в процессе «ее реального выполне​ния»); лабораторные методы (если анализируются отдельные со​ставляющие деятельности). Недостаток лабораторного подхода в том, что часто «за деревьями» (частными характеристиками дея​тельности) не видно самого «леса». Поэтому лучше использовать данные подходы в сочетании и разумном чередовании.
С точки зрения способа получения данных выделяются объектив​ные и субъективные методы. Данные, полученные «непосредствен​но от людей» (субъективные), существенно дополняют данные, полученные «с помощью исследовательского оборудования» (объективные).
Выделяются также эмпирические и экспериментальные методы. «В эмпирических методах исследователь лишь тем или иным спо​собом наблюдает и регистрирует реальную деятельность. Экспе​риментальные методы предполагают активное воздействие на нее с помощью комбинаций тех или иных условий, признанных име​ющими определенное значение. Эмпирические и эксперименталь​ные методы также применяются в некоторой очередности» [3, с. 34]. Заметим, что в экспериментальной психологии подобное разделение методов часто обозначается как «исследовательские» методы (исследование наличной ситуации, без воздействия на нее) и собственно «экспериментальные» методы (исследование резуль​татов воздействия на ситуацию).
Вопросы для самопроверки
1. Как соотносится предмет психологии труда с предметом пси​
хологии?
2. Назовите основные и вспомогательные проблемы психоло​
гии труда.
3. Что такое «эргономика»?
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4. Как соотносятся эргономический и психологический подхо​
ды к изучению трудовой деятельности?
5. Назовите основные разделы психологии труда.
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ГЛАВА II.  КУЛЬТУРНО-ИСТОРИЧЕСКИЕ
ОСНОВЫ РАЗВИТИЯ  ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО
ЗНАНИЯ О ТРУДЕ
1. Представления о труде в древности и в эпоху феодализма
Е. А. Климов и О. Г. Носкова [3] выделяют разные варианты отражения психологического знания о труде в неписьменных функ​циональных средствах фиксации опыта:
1. Мифологическое знание как разновидность модельных пред​
ставлений о психической регуляции труда. Как отмечают истори​
ки и этнографы, «...магический танец оказывается средством об​
щественного воспитания всех участников — воспитания физичес​
кого, профессионального и эстетического»; сами орудия труда
придавали человеку «особую силу», власть над природой, поэто​
му они часто выступают как фетиши, обладающие сверхъесте​
ственными силами; многие божества древних так или иначе свя​
заны с трудовой деятельностью (богиня виноградарства, земледе​
лия; божества, покровительствующие воинам, мореходам, куп​
цам... — у разных народов свои божества). В современном произ​
водстве также по-своему мифологизируется каждое новое сред​
ство труда. Например, появление компьютерной техники породи​
ло множество надежд и иллюзий относительно всесилия ЭВМ.
2. Отражение психологических знаний о труде в сказках, ле​
гендах, заговорах, обрядах: образы Марьи-искусницы, Василисы
Прекрасной, Иванушки (ухаживающим за Коньком-Горбунком).
В. Я. Пропп отмечал, что «чаще всего колдовские обряды инициа​
ции — посвящение юношей в охотники — это не только проверка
их "готовности" к труду, но и приобщение к мифологическому
обряду — главному таинству племени» (многие предания старики
племени хранили от непосвященных под запретом). Вместе с кол​
лективными обрядовыми формами важную роль играли индиви​
дуальные формы (заговоры, обереги) как «элементы словесного
сопровождения языческого заклинательного, магического обря​
да»; при этом характерна обязательность выполнения всех эле​
ментов процедуры (похоже на технологическую карту в совре​
менном производстве). Смысл всех этих обрядов — воспитать ува​
жение к труду. И хвала тому, кто «изобретет хороший психологи-
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ческий (психорегулятивный) эквивалент производственным ми​фам, обрядам, оберегам». Хотя реально такие «эквиваленты» су​ществуют и сейчас (например, «психотерапевтический миф» су​ществует не только для клиентов, но и для самих психотерапев​тов; в каждой социально-профессиональной «группе-тусовке» су​ществуют свои мифы и обряды, повышающие степень професси​онального самосознания участников этих групп и т. п.).
3. Изобразительные средства фиксации представлений о труде —
это, например, изображения животных (объектов охоты), сцен
самой охоты (как передача успешного «опыта» другим поколени​
ям, выступающая в качестве своеобразных инструкций) и т. п.
4. Песня и ритм — как средство управления функциональным
состоянием человека в труде. В этой связи известный историк и
этнограф К. Бюхер своей в книге «Работа и ритм» писал, что само
содержание песен часто имело второстепенную роль, главное —
это ритм песни. Заметим, что и сейчас ритм рассматривается как
важное условие создания особого настроения — в производствен​
ной деятельности и вне ее. Ритм особо важен при выполнении
коллективных трудовых действий.
5.
Психологическое знание о труде в народных пословицах и пого​
ворках соотносится со многими собственно психическими регуля​
торами трудовой деятельности. Например: «Масло само не родит​
ся», «С разговоров сыт не будешь» — утверждение обязательности
труда; «Трутни горазды на плутни» (т. е. негодяи — люди довольно
неглупые), «Праздность — мать пороков» — этические аспекты
труда; «На бога уповай, а без дела не бывай» — важность труда в
жизни человека (даже по сравнению с верой в Бога); «Три дня
молол, а в полтора съел», «Пошел черных кобелей набело пере​
мывать» — осуждение низкопроизводительного труда; «Кто мно​
го лежит, у того и бок болит» — ценность именно общественно
полезного (а не любого!) труда как основы здоровой жизни; «Ма​
стер мастеру не указ» — идея индивидуального стиля деятельнос​
ти; «Старого учить, что мертвого лечить» — идея возрастных ог​
раничений в ходе профессионального обучения; «Учи других, и
сам поймешь», «Мудрено тому учить, чего сами не знаем» — не​
которые идеи самого профессионального обучения.
Выделяются также психологические регуляторы труда в памят​никах материально-производственной культуры и письменности [3]. В частности, в работах видных политических и общественных дея​телей XI—XIX вв. (Петр I, В. Н. Татищев, М. В.Ломоносов и др.) тема труда тесно связана с социально-экономическими преобра​зованиями.
Например, в работах М. В.Ломоносова выделяются фрагмен​ты, в которых содержатся эмоционально насыщенные образы— цели, смысла, стимулирования труда (это и труд для «умноже​ния счастья человечества», и «увеселение, удовольствие от на-
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хождения истины», «труды предпринимаются не для получения выгоды, но ради науки» — это о труде ученого в лаборатории — сравним с современным пониманием труда ученого), затрагива​ются вопросы волевой саморегуляции труда (трудящемуся как бы «доверяется» «произволение» и «рассуждение», т. е. ответствен​ность, способность регулировать свои действия), проектирования средств и условий труда с учетом психологических особенностей людей (предлагая новый способ «находить полуденную линию», он пишет: «Обыкновенный способ требует раздвоения внимания наблюдателя... а наш не требует часов, не отвлекает внимания»), проектирования больших систем с учетом психологических осо​бенностей труда (например, его проекты «исправления» Акаде​мии наук, где фактически он говорит о ней как о «системе», где важную роль играют конкретные люди), а также проблемы опти​мизации межчеловеческих отношений (в заметках об «исправле​нии» Академии наук он пишет: «ошибки замечать не многого сто​ит; дать нечто лучшее — вот что приличествует достойному чело​веку»).
Следует особо отметить роль религии в формировании отношения людей к труду, в частности влияние идей Реформации на пред​ставления о труде. Многие авторы считают, что современная ев​ропейско-американская культура во многом основывается на идеях Реформации (протестантской этики) [2].
Еще М. Вебер в своей знаменитой работе «Протестантская этика и дух капитализма» отмечал, что с развитием капиталистических отношений и идей реформации работник все больше ощущает свою роль не как отчужденную по отношению к собственной лич​ности, извне навязанную профессиональную категорию, а как «призвание сверху», от Бога, и ее, этой роли, максимально усерд​ное исполнение рассматривает как священный долг.
Интересно, что в немецком языке слово ВегаГ — это и долг, и призвание, и профессия. Главная идея капитализма, как считал М. Вебер, — это представления о профессиональном долге (ВегаГзрШсЫ:). Идеал Америки — «кредитоспособный добропоря​дочный человек, долг которого рассматривать приумножение сво​его капитала как самоцель». Этим определяется уклад жизни со​временного «цивилизованного» человека. «Зарабатывание денег — мой долг, — пишет М. Вебер, — в этом — моя добродетель и источник моей гордости и уважения ко мне со стороны граждан».
М. Вебер отмечал также, что «один из конституционных мо​ментов современного капиталистического духа, и не только его, но и всей современной культуры — это рациональное жизненное поведение на основе идеи профессионального призвания, возни​кающее из самого духа христианской аскезы».
Таким образом, представление о труде и отношение к трудовой деятельности во многом зависят от конкпетной
исторической эпохи. Но в не меньшей степени и само это отно​шение, отражаемое в сознании людей, формирует эпоху.
2. История зарубежной психологии и социологии труда
Традиционно само возникновение социологии управления свя​зывают с именем американского исследователя Фредерика Уин-слоу Тейлора. Именно его считают основателем научного менед​жмента. С его именем связывают качественный прорыв в изуче​нии трудовой деятельности в условиях реального производства. Ф. Тейлор первым поставил на научную основу проблему управле​ния людьми в условиях производства. Заметим, что до него больше говорили об управлении фабрикой как особой «машиной», а еще раньше говорили об управлении техникой. К этому можно доба​вить господствовавшие в конце XIX — начале XX столетий под​ходы к изучению физиологических основ трудовой деятельности. Ф. Тейлору удалось перейти к анализу самой трудовой деятель​ности в реальных условиях конкретного производства и предло​жить практические рекомендации по оптимизации труда. Хотя, справедливости ради, надо вспомнить и К. Маркса, который так​же анализировал трудовую деятельность, но с позиций не столько психологического, сколько социально-экономического подхода. Можно условно выделить три фазы в эволюции взглядов Тей​лора: 1) система поштучной оплаты (главное — инициатива ра​ботника и соответствующая этой инициативе заработная плата); главный метод — хронометраж рабочего времени; 2) контроль не за производительностью труда, а за самим методом работы (опре​деляется максимальная оплата за наиболее тяжелый труд и мини​мальная оплата — за наименее тяжелый труд); 3) вместо концен​трации управления в одних руках — система «функциональной администрации», состоящая из нескольких (например, из вось​ми) мастеров — «супервайзеров». Все это предполагало выделе​ние в трудовом процессе определенных элементов (по критериям затраченного времени, трудоемкости работ, качеству исполнения и т. п.), что само по себе уже являлось научным анализом единой трудовой деятельности.
Главная задача в системе Тейлора — это «обеспечение макси​мальной прибыли предпринимателя в соединении с максималь​ным благосостоянием для каждого рабочего». Выделяются четыре основных принципа системы Ф. Тейлора'. 1) обобщение и классифи​кация умений и навыков всех рабочих; 2) тщательный отбор на основе научно установленных признаков; 3) административное осуществление «сердечного сотрудничества» с рабочими (напри​мер, с помощью ежедневных надбавок за быструю работу и т. п.);
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4) почти равное разделение труда и ответственности между рабо​чим и управляющим.
Примечательно, что еще В. И. Ленин, немало сделавший для создания отечественной психотехники,'говорил о системе Тейло​ра как об «утонченном зверстве буржуазной эксплуатации», но одновременно и как о «ряде богатейших научных завоеваний», а также считал, что необходимо «использовать все наилучшие при​емы, которые выдвигает эта система», что «без нее повысить про​изводительность труда нельзя, а без этого мы не войдем в социа​лизм».
Таким образом, надо различать систему Тейлора в узком смыс​ле (как совокупность эффективных методов, принципов и взгля​дов на организацию и управление трудом) и тейлоризм в широ​ком смысле как социальное явление (определенный подход к из​влечению максимальной прибыли с использованием передовых достижений науки).
В целом в развитии социологии управления за рубежом можно выделить основные этапы. Непосредственными предшественницами новейших теорий управления стали так называемые «классические подходы» и концепции «человеческих отношений».
В «классических подходах» центральное место занимали концеп​ция «научного менеджмента» Ф. Тейлора, социологическая тео​рия научной организации труда М. Вебера, административная те​ория А. Файоля и синтетическая концепция управления Л. Гью-лика, Дж. Муни и Л. Ф. Урвика.
Социологическая концепция бюрократии М. Вебера, являясь раз​витием основных положений Ф. Тейлора, исходила из того, что организация рассматривается как некий безличный механизм, основное правило которого — четкое и безошибочное функцио​нирование, направленное на максимизацию прибыли. Предпола​галось, что организация свободна в выборе любых средств для достижения своей устойчивости (например, путем жесткой цент​рализации задач); индивиды могут быть взаимозаменяемы (по​этому за каждым закрепляется четкая, отдельная задача); труд в организации представляет собой наиболее подходящую меру ус​пеха индивида и является для него основой существования; пове​дение исполнителей полностью детерминировано рациональной схемой, которая обеспечивает точность и однозначность действий, позволяет избежать предубежденности и личных симпатий во вза​имоотношениях.
В административной концепции А. Файоля выделяются «14 мак​сим» (принципов), которым должен следовать предприниматель:
1) широкое разделение труда;
2) полномочия и ответственность (где даются полномочия, там
возникает ответственность);
3) дисциплина;
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4) единоначалие (работник должен получать приказы только
от одного непосредственного начальника);
5) единство направления (все группы и подразделения объе​
динены общей целью);
6) подчиненность личных интересов общим;
7) вознаграждение персонала (справедливая оплата за труд и
инициативу);
8) централизация (оптимальная пропорция между централизацией власти и ее децентрализацией в зависимости от конкретных условий);
9) скалярная цепь (иерархичность управления);
10) порядок (каждый на своем месте);
11) справедливость (сочетание доброты и правосудия);
12) стабильность рабочего места для персонала (борьба с теку​
честью);
13) инициатива (разработка перспективного плана и его вы​
полнение как условие энергии и силы организации);
14) корпоративный дух организации.
При этом сам А. Файоль, в отличие от Ф. Тейлора, не считал управление привилегией только высшего звена менеджеров, а полагал, что каждый работник на своем месте должен быть хозя​ином, уметь управлять или управляться со своей работой.
Благодаря усилиям Л. Гьюлика, Дж. Муни и Л. Ф. Урвика тео​рия «классической» школы приобретает относительную целост​ность и завершенность. Этими исследователями были по-новому разработаны и предложены три знаменитых принципа организа​ции производства: специализация, диапазон контроля и единонача​лие.
Если у Ф. Тейлора основное внимание концентрировалось на достижении поставленной цели (через организацию работы ис​полнителей), то в бюрократических моделях организации труда — на усилиях, которые затрачиваются на поддержание самого функ​ционирования организации (через администраторов). В дальней​шем бюрократические модели как формы рациональной органи​зации работы стали подвергаться все усиливающейся критике и самокритике. Уже в 30-е гг. XX в. обостряется общая критика «клас​сических» подходов, связанная с обострением социально-эконо​мических противоречий, когда на первое место все больше выхо​дит не только «организация труда», но и человеческие (психоло​гические) факторы трудовой деятельности.
Другим важным направлением социологии управления явля​ются концепции «человеческих отношений», в которых рассматри​ваются факторы удовлетворенности трудом, лидерство, сплочен​ность (Э. Мейо, Ф. Ротлисберг, А. Маслоу и др.). В дальнейшем все это получило развитие в концепциях «обогащения труда», «гу​манистического вызова», где на первое место вышли психологи-
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ческие факторы труда, в доктрине «качества рабочей жизни», в концепциях «гуманизации труда» как попытке синтеза тейлориз​ма и «человеческих отношений». Особое место занимают также теории трудовой мотивации (А. Маслоу, У. Рейф, Ф. Херцберг, Д. Макгрегор).
Начало развития концепциям «человеческих отношений» по​ложили знаменитые Хоторнские эксперименты Элтона Мейо, про​веденные еще в 1927—1932 гг. на одной из фабрик в городе Хотор-не, где изучались различные факторы производительности труда. Очень скоро выяснилось, что объективные факторы организации труда (например, уровень освещения и т.п.) почти не играют решающей роли в росте его производительности. Исследователи ввели на следующих этапах эксперимента так называемые «не​контролируемые (ранее) факторы», например, паузы для отдыха работников, второй завтрак за счет компании, укороченный ра​бочий день, что в итоге повысило производительность труда, но после того как их отменили, производительность труда не упала. Был сделан вывод, что улучшение условий работы также не явля​ется основным стимулом повышения выработки.
Была выдвинута следующая исследовательская гипотеза о том, что на производительность труда влияют методы руководства и улучшение взаимоотношений. Собрав обширный эмпирический материал об отношениях людей к труду, ученые выяснили, что норма выработки рабочего определяется не его добросовестно​стью или физическими способностями, а давлением группы, ко​торая устанавливает позицию и статус каждого, кто в нее входит. В последней серии экспериментов Э. Мейо выявлял влияние на производительность стиля руководства и структуры межличност​ных отношений, где подтвердилось предположение о том, что социальное и профессиональное поведение людей является лишь функцией тех или иных групповых норм.
Примечательно, что еще ранее и Ф. Тейлор столкнулся в своих исследованиях с похожими феноменами группового эффекта, когда изучал факты сознательного ограничения работниками своей ра​бочей выработки — феномен «работы с прохладцей» (РСП). Он писал, что при работе бригадой «индивидуальная производитель​ность каждого отдельного рабочего падает до уровня самого худ​шего», например, когда энергичный работник, хотя и предпочи​тает ориентироваться на собственные нормы, вынужден подчи​няться тем, кто преобладает в данной группе». В отличие от поло​жительных групповых эффектов, открытых психологией 20-х гг., Ф. Тейлором были обнаружены и возможные отрицательные вли​яния группы на производительность отдельного работника.
Концепции гуманистического вызова (50—60-е гг.) развивались на фоне относительно устойчивого экономического положения в США и Западной Европе, на фоне оптимизма по поводу исследо-
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ваний «человеческих отношений» в новом варианте. Данные кон​цепции характеризуются особым вниманием к социально-психо​логическим нововведениям, часто оставляя неизменным матери​альные процессы, их структуру и содержание, а также организа​цию рабочих мест.
В 70-е гг. в США концентрируется внимание на концепциях «качества жизни» (термин введен еще в 50-е гг. Д. Рисманом и Дж. Гелбрейтом), «обогащения труда» (термин ввел в 60-е гг. Л. Дэ-вис), которые в свою очередь связаны с теориями «постиндустри​ального общества».
Концепции трудовой мотивации. Основываясь на подходах Э. Мейо, А. Маслоу предложил принцип восходящих потребностей, которые, по его мнению, во многом определяли и мотивацию самого труда: 1) физиологические и сексуальные потребности; 2) экзистенциальные потребности (в безопасности, стабильно​сти, в том числе и по отношению к своей работе); 3) социальные потребности (в привязанности, в принадлежности к коллективу, потребность в совместном труде); 4) потребность в престиже (слу​жебный рост, статус, уважение); 5) высшие духовные потребно​сти (самовыражение через творчество). Можно добавить к этому и такие дополнительные потребности, как стремление к знаниям и эстетические потребности. Заметим, что все это согласуется с взгля​дами 3. Фрейда о том, что если потребность не получает удовлет​ворение на высоких уровнях, то тогда она реализуется на более низких уровнях.
Ф. Херцберг выделил две основные группы факторов труда: 1) со​держание работы; 2) условия работы. При этом сама классифика​ция трудовых потребностей близка к тому, что предложил А. Мас​лоу. К более высоким потребностям он относил потребность до​стижения успеха, признания, продвижения по службе, саму ра​боту, возможность творческого роста, ответственность. К более низким потребностям — политику компании, технический над​зор, отношения с руководством, отношения с подчиненными, отношения с коллегами, заработок, безопасность и гарантию ра​боты, личную и семейную жизнь, условия труда и статус. По Ф. Херцбергу, низшие факторы не обладают позитивной мотива-ционной силой.
Д. Макгрегор предложил «теорию икс» и «теорию игрек». «Теория икс» основана на авторитарном стиле руководства (главная пред​посылка — человек ленив и его надо заставить работать). В «теории игрек» хорошая работа изначально приемлема для работника, это позитивная установка по отношению к труду, которая позволяет вовлекать работника в управление производством. Была также пред​ложена и «Зет»-концепция (У. Оучи), где цель работы с персона​лом — максимально эффективное использование человеческих ресурсов, в основе которого лежат прежде всего моральные меха-
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низмы регуляции труда (интерес к работнику как к личности, а не просто как к специалисту, внимание к неформальным взаимо​отношениям и т. п.).
Происходила своего рода переоценка ценностей. Она выража​лась: во-первых, в отказе от преувеличения психологических фак​торов труда, характерного для периода господства концепции че​ловеческих отношений (факторов удовлетворенности, лидерства, сплоченности и др.); во-вторых, в признании причинной обус​ловленности этих факторов (в частности, потребности самореа​лизации, творчества в труде, социальной принадлежности к груп​пе, расширении ответственности и др.) от формы организации труда (индивидуальной, коллективной) и ее ведущей роли; в-тре​тьих, в попытке создать некоторую «синтетическую» модель, со​четающую морально-психологические стимулы к труду, разрабо​танные Ф. Херцбергом и Д. Макгрегором, с «тейлоровскими» ме​тодами его рационализации [цит. по: 4, с. 106].
Несколько особняком стоят подходы, сочетающие в себе эле​менты научной организации труда и учета «человеческих отноше​ний» с традиционными для данной страны формами организации трудовой и общественной жизни, т. е. с учетом национального характера работников. Например, в Японии известна концепция коллективистских отношений, в соответствии с которой стратеги​ческое решение по вопросу дальнейшей работы фирмы принима​ется коллегиально. Для этого существует особая система «ринги-сё» (от японского «рин» — представление, предложение началь​ника и «ги» — обсуждение), когда предложение руководства про​ходит специальное обсуждение с участием всех работников фир​мы, с тем чтобы никого не ущемить, в целях защиты статуса ра​ботника и минимизации разногласий и конфликтов в коллективе. Но, как отмечает А. С. Федосеев, на самом деле «стратегическое решение принимает сам начальник», а иллюзия участия в этом процессе многих работников позволяет «создавать атмосферу се​рьезности, заинтересованности у персонала» [8, с. 135].
Затем большинство американских социологов стали исповедо​вать доктрину «революции управляющих». Еще в 1941 г. Дж. Бэрнхем говорил о «вытеснении класса капиталистов классом управляю​щих». В 1958 г. Дж. Белл ввел даже термин «молчаливая револю​ция». Интересно, что некоторые авторы, например М. Цейтлин (на основе рассуждений Э. Бернштейна и К. Шмидта), выделяют Два основных этапа в развитии капиталистического производства: 1) «семейный капитализм» конца XIX — начала XX в.; 2) «адми​нистративный капитализм».
Как считают Дж. Белл и Ф. Парсонс, «традиционная теория классов должна быть заменена профессиональной системой, ос​нованной на индивидуальных достижениях, в которых "статус группы" иерархически конституируется с ее функциональной зна-
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чимостью» [цит. по: 4, с. 151]. Но, как полагает М. Цейтлин, отде​ление собственности от контроля — это псевдофакт, и он предла​гает различать страту как категорию в иерархической системе об​щества и класс как социальную группу, способную использовать любую экономическую возможность для активного организаци​онного действия. По мнению Аллена, ни величина жалования, ни владение значительными капиталами не являются основанием для выделения менеджеров в самостоятельный класс или для иденти​фикации их с классом капиталистов. Он выделяет менеджерскую элиту и менее привилегированные группы профессиональных уп​равляющих. С его точки зрения, отличие менеджеров от собствен​ников определяется разным социально-экономическим положе​нием: «Менеджерская позиция — это достигнутый статус, в то время как положение главного акционера — это типично предпи​санная позиция» [цит. по: 4, с. 154]. Другими словами, менеджера как наемного управляющего собственник в любой момент может уволить с работы.
По мнению Джеймса и Сорефа, важной проблемой в концеп​ции «революции управляющих» остается неясность со «свободой действий» менеджера. В итоге получается, что не индивиды, стре​мящиеся к достижению прибыли, становятся предпринимателя​ми, как иногда принято думать, а предприниматели из-за страха экономического кризиса стремятся к таковому. Поведение пред​принимателя — это ответ на те структурные требования, которые предъявляет занимаемая им позиция. Все это значит, что, когда менеджера увольняют в период кризиса фирмы, его преемник попытается, скорее всего, выправить положение; даже являясь сто​ронником самой гуманистической ориентации, он не сможет по​ступить иначе, если хочет остаться на посту президента фирмы. Опыт развития социологии труда за рубежом дает достаточно интересный материал для размышления относительно самого век​тора, направления развития социологических и психологических наук о труде. Как отмечали бывшие президенты Американской социо​логической ассоциации (АСО) П. Росси и В. Уайт, «в "хорошие" времена, когда источники финансирования и сфера приложения труда ученых достаточно стабильны, особенно быстро развивается академическая социология, и, напротив, в "плохие" времена пред​ставители "чистой" социологии рекламируют практические дости​жения своих собратьев-прикладников, надеясь побудить финанси​стов делать более щедрые вложения» [цит. по: 4, с. 158].
Примечательно, что в советский период развития психологии труда во многих научных исследованиях обязательно рассматрива​лась так называемая «практическая значимость» работы, что так​же, видимо, является показателем «не самых лучших времен» для развития психологических наук о труде. В настоящее время данные исследования еще в большей степени зависят от тех, кто их опла-
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чивает (и фактически «заказывает» то, что желает увидеть в ре​зультатах). С другой стороны, неблагоприятные времена все-таки способствуют осознанию и особому изучению тех реальных слож​ностей и противоречий в развитии различных видов производ​ства, которые в более благополучные периоды завуалированы или совсем скрыты от наблюдателя. Вопрос лишь в том, чтобы у ищу​щего психолога не иссякло желание, находились время и силы для творчества в любых условиях (хотя всегда присутствует со​блазн, а иногда и жизненная необходимость где-то «подзарабо​тать»).
3. Психотехника и ее кризис
Если тейлоризм исходил в основном из задач управления людь​ми, техники и физической выносливости человека, то психотех​ника выросла из психологии. Сам термин «психотехника» предло​жил еще в 1903 г. В. Штерн. Один из основателей психотехники Г. Мюнстенберг писал: «Психотехника — есть наука о практичес​ком применении психологии к задачам культуры». В дальнейшем по​нимание психотехники сузилось до современного понимания пси​хологии труда. До 1939 г. (времени свертывания психотехники) было организовано и проведено восемь международных психотех​нических конференций. В начале XX в. психотехника была одним из самых популярных направлений в психологии, о чем многие сейчас как-то забыли. Причиной такого забвения является-, ско​рее всего, быстрое разочарование в способности психотехников решать те грандиозные задача, которые были ими поставлены. Причина же ее первоначальной популярности — в смелой ориен​тации на широкую общественную практику. В начале XX в. лишь психотехники могли похвастаться столь широким размахом работ в сфере производства.
В 20-е гг. XX в. Г. Мюнстенберг выделял три основные проблемы психотехники: 1) выбор подходящих людей с помощью профот​бора и профконсультации, где профконсультация — это совет; впоследствии на этой основе Ф. Парсонс предложил «трехфак-торную модель» выбора профессии; сам Г. Мюнстенберг считал, что профконсультация со временем должна занять более важное место в работе психотехников, чего, к сожалению, не произошло и в современной профориентации; 2) достижение наивысшей про​изводительности труда (это традиционная задача многих совре​менных психологов труда); 3) достижение желаемых психологи​ческих эффектов (например, воздействие экономики на личность работника); заметим, что проблему развития личности (индиви​да) в труде ставил еще К. Маркс, который писал о том, что важ​нейшим результатом любого труда являются не столько произво-
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димые товары, сколько сам человек в его общественных отноше​ниях.
Сегодня можно выделить следующие теоретико-методологи​ческие проблемы психотехники, которые для удобства можно пред​ставить в вопросах и ответах [7, с. 254—263]:
Каково место психотехники в системе наук ? Каков статус пси​хотехники, является ли она относительно самостоятельной наукой или она связана с психологией?— По Г. Мюнстенбергу, в отличие от психологии, психотехника ориентирована именно на практи​ку; психотехника — это часть прикладной психологии, но в отли​чие от прикладной психологии психотехника ориентирована на достижение цели, относящейся к будущему, а не только на реше​ние сиюминутных проблем.
Как должна относиться психотехника к социальному заказу, к задачам общественной, в частности хозяйственной, жизни? — Г. Мюнстенберг выдвинул тезис о политической и классовой ней​тральности психотехники; цели должны не обсуждаться психо​техниками, а приниматься к исполнению. Но в Советской России психотехники опирались на идеологические позиции, а в фашист​ской Германии многие известные психотехники отказались слу​жить режиму (О. Липман, В. Штерн) и даже покончили жизнь самоубийством (Шульте, Мухова), т. е. сами психотехники не за​хотели оставаться «вне политики».
Как должна формироваться проблематика психотехники, в част​ности в области хозяйственной жизни; как психотехника соотно​сится с другими смежными научными дисциплинами ? — С самого начала возникновения психотехника столкнулась с комплексны​ми задачами, которыми традиционная экспериментальная психо​логия не занималась. В настоящее время особенно популярны идеи комплексного, системного подхода к изучению оптимизации труда (сейчас это разрабатывается в эргономике).
Нужна ли психотехнике психологическая теория или эта новая дисциплина может быть лишь набором практических рекомендаций, рецептов, методов решения практических задач ? — По Г. Мюнстен​бергу и О. Липману, теория нужна. И. Н. Шпильрейн также счи​тал, что не может быть «физиологии труда», так как труд — явле​ние комплексное, поэтому нужна комплексная концепция труда, где психология — лишь одно из направлений.
Как должны соотноситься теория психотехники и психология, ориентированная на фундаментальные проблемы? — Г. Мюнстен​берг предлагал опираться на теоретическое знание, предметное содержание которого должно опираться не на лабораторный по​иск, а на реальную практику.
Нужна ли психотехнике помимо специальной теории и методоло​гии некоторая общая, единая теория для разных ее направлений? Если да, то каким требованиям она должна удовлетворять?— По Г. Мюн-
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стенбергу, единая теория психотехники должна быть не понима​ющей, телеологической, не психологией духа, но описательно-объяснительной, каузальной.
Ориентиры будущей единой теории психотехники намечены, но каким способом представлялось построить такую теорию в услови​ях кризиса психологии начала XX в. ? — Г. Мюнстенберг выделил главную причину существования разных психологических школ — разные мировоззренческие ориентации психологов. Намечая кон​туры будущей единой теории, он выделил два ее уровня: 1) об​щая теория, далекая от практики, и 2) ориентированная на прак​тику теория (на основе общей).
В чем значение психотехники для развития научной психологии? — По Л. С. Выготскому, психотехника хотя «себя не раз компроме​тировала» и «ее практическое значение близко к нулю», а «тео​рия просто смехотворна... но ее методологическое значение огром​но», а именно: в ее ориентации на практику и попытках решать сложнейшие практические задачи, что для остальных направле​ний того периода было недоступно. Главное методологическое значение — отрицательный опыт, накопленный в самой практи​ке, опыт, который важен для рефлексии всей психологии. Но этот опыт, как показывает дальнейшая история практической психологии, к сожалению, не пошел впрок... «Принцип практи​ки и философии — еще раз — тот камень, который презрели строители и который стал во главу угла. В этом весь смысл кризи​са», — писал Л. С. Выготский. Почему психотехнике необходима каузальная, а не понимающая психология? Потому что психотех​ника направлена не на объяснение только, но на практику, на действие. Именно это положение имеет центральное значение «для всех направлений психотехники», «психотехника вносит перево​рот в развитие науки и составляет эпоху в ее развитии» [цит. по: 7, с. 262—263]. Но переворота не произошло, наступил кризис пси​хотехники...
Каковы же основные причины кризиса психотехники? В качестве основной причины кризиса О. Г. Носкова выделяет абсолютиза​цию объектного, каузального метода и пишет в этой связи: «...Объектный метод, игнорирующий целостность личности, роль сознательно-смысловой регуляции поведения, оказался неэффек​тивным в решении задач профессиональной консультации (ибо мотивы, эмоциональные предпочтения — мощные рычаги ком​пенсации функциональных дефектов, и поэтому прогнозирова​ние профессионального успеха и удовлетворенности профессией невозможно лишь на уровне диагностики и прогностики функци​ональных возможностей личности). То же можно сказать и в отно​шении проблемы профессиональных достижений, освещающих функции организма, но игнорирующих сознательно-волевую сферу субъекта труда» [7, с. 266—267].
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В дополнение к этому можно назвать и такую причину, как неспособность многих психологов выйти за рамки собственно пси​хологической науки и реализовать идею комплексного, культуро​логического подхода к изучению труда как важнейшего (если не ключевого) элемента культуры. Даже в современных условиях эта проблема еще не получила своего разрешения в рамках существу​ющего эргономического подхода, поскольку психологами пока еще не осмыслена тема самого смысла трудовой деятельности и, в частности, проблема осуществления личностного достоинства трудящегося человека, далеко не всегда получающего справедли​вое общественное признание за свой труд.
4. История отечественной психологии труда
вв.
Психология труда в России в конце XIX — начале XX
Определяя основные тенденции в развитии отечественной пси​хологии труда на рубеже XIX—XX вв., Е. А. Климов и О. Г. Носкова отмечают существенные особенности социально-экономического раз​вития страны [3, с. 78—82]: 1) развитие капитализма сопровожда​лось «губительным ростом несчастных случаев на производстве» (по данным Д. П. Никольского, на южных металлургических заводах в 1907 г. при 43 000 работающих было 22 156 несчастных случаев), что остро ставило проблему соответствия человека и его работы; 2) рез​кое увеличение технического оснащения производства заставляло определять соответствие человека и техники, что, в свою очередь, ставило вопросы профессионально-технической подготовки работ​ников; 3) увеличение численности коллективов (на больших заводах и фабриках) выдвигало проблему управления производством на на​учной основе, т. е. то, что сейчас называется «менеджмент».
Анализируя состояние психологии труда в России на рубеже XIX—XX вв., Е. А. Климов и О. Г. Носкова выделяют следующие линии ее развития.
Развитие идей учета субъектных факторов труда при проекти​ровочных подходах к сфере труда.
1) Технико-психологическое проектирование средств труда в промышленности. Обозначается постепенный переход от интуитив​ных методов организации труда к их научной обоснованности. На​пример, исследования В. П. Горячкиным трудовых действий (на основе работ И.М.Сеченова о психофизиологии и биомеханике рабочих движений). Н. А. Шевелев впервые предложил термин «тех​ника безопасности труда»; В. И. Михайловский составил «Проект обязательных постановлений о мерах... для сохранения жизни и здоровья рабочих во время работы и при помещении их в фабрич​ных зданиях» (1899) и т. п.
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2)
Идеи согласованности особенностей человека и техники в
сельскохозяйственном труде через специальные процедуры экс​
пертизы сельскохозяйственной техники. В 1829 г. М. Павловым опи​
сывается такая экспертиза при сравнении различных молотилок:
одной шотландской конной и двух видов ручной — шотландская
оказалась лучше, т. е. более соответствующей возможностям ра​
ботников. Главный смысл таких уже усовершенствованных к кон​
цу XIX в. экспертиз — «предохранение работников от несчастий»
и др.
3) Идеи соответствия человека и техники в отечественном воз​
духоплавании. В 1804 г. Я. Д. Захаров описал наблюдения за своим
самочувствием при полете на воздушном шаре. Позже разрабаты​
вается метод «наблюдения над самим собой», который использо​
вал и знаменитый летчик П. Н. Нестеров. С. П. Мунт составляет
комплексную программу изучения летчиков, куда входили пока​
затели «силы произвольной мускулатуры», тактильной и болевой
чувствительности...
4) Технико-психологическое проектирование в системе желез​
нодорожного транспорта. В 80-е гг. XIX в.резко возросло число
железнодорожных аварий. В качестве основных причин оптическо​
го обмана машинистов выделялись (по С. Н. Кульжинскому) пе​
реутомление, физиологические причины, психологические при​
чины — все это и приводит к иллюзиям восприятия. Разрабатыва​
ются различные приспособления контроля железнодорожных ра​
ботников, например аппарат для контроля поездных бдигад
(Н. Г. Дидушкин). Изобретаются «повторители семафоров» для ана​
лиза дорожных происшествий — прообраз «черных ящиков» в со​
временной авиации (А. Эрлих, А. Мазаренко) и др.
5) Идеи проектирования режимов и условий труда. В 1877 г.
рабочий день в производстве длился от 8 до 18 часов в сутки (по
данным Ф. Ф. Эрисмана). При анализе аварий на железной дороге
оказалось, что многие виновные находились на службе больше
положенного времени: например, один — 21 час, другой — 23 часа,
третий — 21 час 45 минут (по данным А.А.Вырубова, 1884 г.).
Еще в 1907 г. предлагалось увеличить число перерывов (дополни​
тельно к обеденному — утренний и вечерний), да еще и с гимна​
стикой! (по М. С. Уварову и Л. М. Лялиной). Предлагались усовер​
шенствования вентиляции и освещения помещений (В. И. Михай​
ловский), усовершенствования рабочего места — паровозной будки
(В.А.Арциш) и т.п.
6)
Идеи организационно-психологического проектирования.
Для повышения социальной защищенности рабочих предлагались
(в начале XX в. в России) организация страховых обществ; обес​
печение материального вознаграждения увечным работникам; про​
ведение законов об ответственности предпринимателей за увечья
рабочих; создание фонда помощи рабочим, получивших увечья,
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и др. В начале прошлого века И. И. Рихтер отмечал, что для пра​вильной организации какого-либо предприятия важны «подбор потребного персонала и надежная организация самого производ​ства». Предлагалась идея «сменных», или «двойных», бригад для машинистов паровозов. В 1874 г. Д. И. Журавским разрабатывалась идея «распределения функций» между подчиненными (сейчас в психологии управления это называется «делегирование полномо​чий»). Предлагались новые варианты системы поощрения и нака​зания, которые важны не только для повышения производитель​ности труда, но и для укрепления стабильности коллектива (Д. И. Журавский, И.И.Рихтер, Э. С. Пентка).
Идеи оценки и прогнозирования профессиональной пригодности людей.
\) Учет субъективных факторов труда при беспроцедурном под​боре человека для работы. В 1916 г. А. Ф. Лазурский отмечал, что сама идея отбора человека — не гуманная, главное — обеспечить развитие человека в труде. И. И. Рихтер писал, что задача проф​отбора должна решаться в контексте комплекса организационных задач, где само производство — не стабильная, а развивающаяся (меняющаяся) система. В «Обязательных постановлениях... по пре​дупреждению несчастных случаев... на фабриках и заводах Мос​ковской губернии» (1896) акцент делается на явных противопо​казаниях к труду.
2) Учет субъектных факторов труда с применением некоторых
процедур оценки профессиональной пригодности человека. Впер​
вые специальные медицинские освидетельствования в России (при​
менительно к воздухоплаванию) относят к 1847 г. В 1895 г. подни​
мается вопрос об испытаниях персонала, работающего с паровы​
ми машинами (В. А. Рождественский). В 1909 г. Н. Мельников пред​
лагает следующие процедуры испытаний работников железных до​
рог: ответы на вопросы (оцениваются в баллах); оценка не по сло​
вам, а по делам (по результатам труда). Использовались также и
статистические способы оценки (с претензией на «объективность»),
а сами деловые качества предлагались не в виде четкого перечня, а
на основе «предположения» об их важности для работы.
3) Идеи подбора — «приискания» — работы, профессии для
человека. Уже в начале XX столетия некоторые авторы считали,
что идея подбора работ более гуманна, чем идея отбора людей по
принципу профпригодности. Еще народники (Н. В. Левицкий и
др.) пропагандировали «артели» именно потому, что они имеют
важное воспитательное значение и там происходит «развитие чув​
ства собственного достоинства». В России вплоть до 1917 г. сохра​
нялась жесткая традиция наследования «семейной профессии»,
что сильно ограничивало людей в выборе профессий.
При этом проблемы помощи людям в поисках работы реша​лись по трем направлениям: государственные службы «прииска-
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ния труда» (типа «бирж труда»); помощь молодежи в выборе про​фессионального учебного заведения (интересно, что еще в работе 1900 г. «Кающийся энциклопедист» выделяются четыре варианта выбора профессии: соответственно семейной традиции; случай​но; по призванию; по расчету); развитие идеи «призвания» как следования гражданскому долгу, т. е. служения высшим идеалам и т. п. (А. В. Мастрюков, П. П. Блонский). Первые «Городские посред​нические бюро», где бесплатно давались «указания работы», воз​никли в конце XIX в. (в Москве в 1897 г.). В Первую мировую войну «биржи труда» получают государственный статус (статус государственных учреждений). В России с 80-х гг. XIX в. системати​чески выпускались справочники по профессиональным учебным заведениям («Адрес-календарь», «Студенческий альманах» и др.). Идеи проектирования и формирования субъектных факторов
труда.
1) Формирование познавательных составляющих профессио​
нальной деятельности, т. е. формирование специального профес​
сионального мышления (в этот период еще не были распростра​
нены конвейерно-исполнительские виды труда, т. е. требовались
реальная деловая инициатива и творчество).
2) Формирование исполнительных составляющих труда. Сразу
же обозначилась проблема построения рациональных программ и
методов профессионального обучения трудовым навыкам в про​
тивовес представлению о труде как о «таинственном искусстве»,
недоступном рационализации. С. М. Шабалов в работе «К вопросу
об истории русской системы производственного обучения и. ее
влияния за рубежом» анализировал опыт конца XIX в. в России и
обозначил основные моменты производственного обучения: изу​
чение данной профессии и выделение основных операций (прооб​
раз современной профессиографии); выделение умений, которые
обеспечивают выполнение этих операций; создание условий для
тренировки этих умений в специальных упражнениях.
3)
Совершенствование качеств личности работника. В 1886 г.
появился закон «Правила о найме рабочих на фабрики, заводы и
мануфактуры, а также особенные правила о взаимных отношени​
ях фабрикантов и рабочих». Сам этот документ появился из-за
участившихся стачек и оговаривал поведение рабочих, их обязан​
ности по отношению к инспекторам-проверяющим, а задача са​
мих инспекторов заключалась в том, чтобы «заблаговременно уз​
навать о готовящихся беспорядках и выявлять зачинщиков» (сей​
час в некоторых коммерческих фирмах это называется исследова​
нием «лояльности к руководству»). Таким образом, важным ста​
новится не просто развитость каких-то отдельных психических фун​
кций (памяти, восприятия), но и сама личностная позиция ра​
ботника, т. е. в начале века уже был реальностью «личностный под​
ход». Только что еще понимать под полноценной личностью —
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человека лояльного или человека-революционера? Заметим, что сам термин «лояльность» в своем первом значении часто перево​дится как «держащийся в границах законности, иногда только внешне, формально».
Рассуждая о развитии личности работника, К. Д. Ушинский отмечал, что не всякий труд развивает человека, а лишь такой, который является свободным, добровольным (по осознанной не​обходимости), общественно полезным, разумно организованным (в соответствии с возможностями человека).
4) Улучшение труда в связи с саморегуляцией работника. Это можно было бы рассматривать как своеобразный противо​вес обострившейся к концу XIX в. тенденции все и вся регла​ментировать и «заорганизовывать». Например, Г. Е. Шумков изу​чал поведение человека в экстремальных условиях. Он сам уча​ствовал в русско-японской войне и на богатом материале сделал вывод о необходимости учета командирами «особого чувства тре​воги» бойца и его влияния на поведение в бою, а также вывод о необходимости обучения бойцов (а позже летчиков) способнос​ти к саморегуляции. П. Ф. Каптерев говорил о том, что обучение будет малоэффективным, если не организовать самостоятельную деятельность учащегося. Д. И. Журавский, рассматривая работу руководителя, отмечал, что, контролируя подчиненных, руко​водитель обязательно должен контролировать и самого себя.
Исследования, обслуживающие сферу труда (психологический ас​пект). Многие из предлагавших проектов опережали свое время, но немало проектов начинало и внедряться. Вот несколько таких примеров.
1) С. М. Богословский в 1913 г. в книге «Система профессио​нальной классификации» упорядочил 703 вида производств и про​мыслов (для сравнения: принятая в то время в Европе классифи​кация Бертильона включала всего 194 вида). В «Системе» С. М. Бо​гословского выделяются семь ярусов, где соотносятся представи​тели населения и их профессиональные занятия. Все население делится на профессиональное и непрофессиональное. В этих груп​пах выделяются варианты пассивного, а для профессионального населения — активного отношения к профессиональному труду. Для активного населения выделяются следующие отделы (в со​временном звучании — отрасли хозяйства): добывающая промыш​ленность; обрабатывающая; транспорт; торговля; органы обще​ственной организации (церковь, местное самоуправление); обес​печение безопасности (охрана общественного порядка); свобод​ные профессии (наука, искусство, литература); личные услуги. Примечательно, что была выделена и группа «Нищие, воры, шар​латаны», т. е. это была типология реальных занятий реальных людей. С. М. Богословский предложил следующее понимание профессии: «Профессия есть деятельность, и деятельность такая, посредством
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которой данное лицо участвует в жизни общества и которая слу​жит ему главным источником материальных средств к существо​ванию...», но при этом она должна «признаваться за профессию личным самосознанием данного лица». К этому определению и по сей день не так уж много — по существу — добавлено.
2) На базе Педагогического музея в Москве был организован
«отдел юношествоведения» (это, по сути, психология юношества
в связи с проблемой выбора профессии).
3) Многие отечественные исследователи (И. И. Рихтер, Н. А. Ше-
валев и др.) акцентировали внимание на том, что человек — это
не машина, а субъект деятельности, управляемый сознанием, и
на первый план выходят именно личностные качества работника.
4) Д. И. Журавский и И. И. Рихтер рассматривали отрасль хо​
зяйства как некое «сообщество». Вот некоторые интересные идеи:
«отличный техник может быть дурным администратором» (к со​
жалению, в России до сих пор многие не осознали того, что от​
личный прораб может быть дурным президентом); при организа​
ции крупного производства обязателен учет: способностей лю​
дей, профессиональной подготовки, мотивов труда, особенно​
стей их поведения, способности к контролю и самоконтролю де​
ятельности и т. п., т. е. учет чисто психологических моментов. Все
это может рассматриваться как некоторая систематизация и кон​
кретизация подходов Ф. Тейлора и Г. Мюнстенберга.
5) Исследование проблемы работоспособности и утомления в
труде. В 1909 г. А. Л. Щеглов предложил новое направление — «эр-
гометрию» (для изучения работоспособности человека). В начале
прошлого века И. Н. Спиртов экспериментально исследовал вли​
яние музыки и цветовых ощущений на мышечную работу. На базе
Психоневрологического института, под руководством В. М. Бех​
терева и А. Ф. Лазурского выполнен ряд работ по проблеме ум​
ственной работоспособности и утомления (при этом сам труд
рассматривался как фактор развития человека и общественного
прогресса). И.М.Сеченов впервые дал психофизиологическое
обоснование эффективности чередования работ (по принципу «ак​
тивного отдыха»): это важно для повышения эффективности тру​
да (особенно в эпоху нарождающегося «конвейерного производ​
ства»); это еще более важно для формирования отношения чело​
века к труду как к «значимому делу».
6) И. М. Сеченов по-своему объяснил и механизмы волевой ре​
гуляции трудовой деятельности: «центральное торможение» позво​
ляет задерживать влияние центров головного мозга на двигатель​
ную активность организма; это значит, что человек действует не
по принципу «рефлекторной дуги» (стимул—реакция), т.е. меха​
нически, а способен к произвольности, особенно когда это каса​
ется высших нравственных принципов (напомним, что сам Сече​
нов был революционером).
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2    Пряж
7) Интересны рассуждения К. Д. Ушинского о труде:
главнейшая цель семейного и школьного воспитания — «гото​вить дитя к труду», к труду «общественно полезному»;
стремление к постоянной смене душевных состояний — фун​даментальная психологическая закономерность (еще И. Кант от​мечал, что «для человека важнее иметь цель жизни (задачу, труд жизни), чем достигать ее»;
базовое стремление человека (в отличие от животных) — суще​ствовать для деятельности, а не наоборот (это «стремление к де​ятельности сознательной и свободной»);
труд должен иметь препятствия, быть «трудным»;
жизненные наслаждения должны «уравниваться трудом». Это важ​нейший «психологический закон», в этом состоит «внутренняя, животворная сила труда»;
основные причины лени («фальшивые жизненные пути»): стрем​ление обойти трудности (на этой основе часто возникают ложные увлечения и склонности); «заблуждения воли»: в отличие от «сла​бой воли» они состоят не только в том, что используются ложные (иногда безнравственные) средства достижения цели, но и в лож​ности самих целей (ненужных обществу, презираемых людьми).
Отечественная психотехника в 20—30-е гг. XX в.
История советской психотехники в этот период во многом оп​ределялась особенностями социально-экономического и по​литического состояния тогдашнего российского общества. Пос​ле 6-летней войны и разрухи в России (Первая мировая и Граждан​ская войны) перед правительством молодой республики встала главная задача — восстановление хозяйства и повышение произ​водительности труда. В. И. Ленин считал, что это «основное усло​вие выживания страны», поэтому проблеме труда, в частности и психологии труда, уделялось тогда особое внимание.
Возникновение и развитие психотехники в СССР связано с созданием в 1921 г. (по прямому указанию В.И.Ленина) Цент​рального института труда (ЦИТ) во главе с А. К. Гастевым. В том же 1921 г. состоялась 1-я Всероссийская конференция по научной организации труда (НОТ), где председателем был В. М. Бехтерев. Интересно, что Г. И. Челпанов говорил тогда о психотехнике как о «заграничной новинке, не имеющей прямого отношения к пси​хологии». Правда, на этой конференции не было еще будущих ведущих отечественных психотехников (И. Н. Шпильрейна, С. Г. Геллерштейна и др.), которые в скором времени прославили ее на весь мир.
В это время существовало два основных течения в научной орга​низации труда — «тейлористы» (А. К. Гастев, Л. А. Левенстерн, В.А.Несмеянов, В. М. толстопятое и др.) и «антитейлористы»
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(О. Ерманский, В. М. Бехтерев, Л. В. Грановский). П. М. Кержан-цев выделял и третье движение — «файолизм» (по имени А. Фай-
оля).
Интереснейшее достижение того периода — «тектология», со​зданная А. А. Богдановым. Тектология — это «учение о строитель​стве», которое стремится систематизировать организационный опыт человечества в целом и выявляет самые общие организаци​онные закономерности. Примечательно, что термин заимствован v Э. Геккеля, который использовал его применительно к органи​зации жизни живых существ, а у А. А. Богданова тектология «объем-лет организацию вещей, людей и идей». Главная идея А. А. Бог​данова — «рассматривать всякое целое, всякую систему элементов в ее отношении к среде, и каждую часть — в ее отношении к цело​му». Лишь много позже схожие мысли начнут высказывать инже​нерные психологи. Сначала они говорили о системе «человек —ма​шина», затем — «человек—машина —среда», а сейчас — «человек-машина — среда—общество—культура—природа». Идеи А. А. Богда​нова созвучны многим современным представлениям об организа​ции, понимаемой как некоторая развивающаяся система. К сожа​лению, в конце 20-х гг. они были объявлены «немарксистскими».
К 1923 г. в Советской России было около 60 организаций, так или иначе изучающих проблемы труда. Самые крупные центры — Центральный институт труда в Москве, Центральная лаборатория по изучению труда при институте мозга в Петрограде, Институт НОТ в Казани, Всеукраинский институт труда в Харькове и др.
С 1928 г. в СССР начал выходить журнал «Психотехника и пси​хофизиология», который в 1932 г. был переименован в «Совет​скую психотехнику» (сейчас эти журналы являются библиогра​фической редкостью, ведь был еще и 1936 год...).
С 1928 г. началась активная подготовка психотехников на базе педагогического факультета Второго МГУ (впоследствии — МГПИ им. Ленина, а сегодня МПГУ).
Уже в 1930 г. на VI Международной конференции психотехни​ков в Барселоне президентом Международной психотехнической ассоциации был избран Исаак Нафтулович Шпильрейн; это, не​сомненно, было свидетельством признания заслуг отечественной психотехники. В 1937 г. он погиб в ГУЛАГе, реабилитирован по​смертно.
К сожалению, сейчас многие студенты-психологи даже не знают его имени, хотя о его сестре — Сабине Шпильрейн «что-то слышали». Саби​на Нафтуловна Шпильрейн была ученицей 3. Фрейда и К. Г. Юнга (с К. Юнгом у нее даже был «бурный роман»). Ее учеником (по знаком​ству с психоаналитической концепцией) позже стал Ж. Пиаже. Она имела возможность уехать из Советской России, но осталась и работала в Росто​ве-на-Дону. В 1942 г. ее расстреляли фашисты вместе с другими евреями. Их колонну пригнали в Змеевскую балку под Ростовом и там уничтожили.
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Назовем наиболее выдающихся советских психотехников 20— 30-х гг. и тот спектр проблем, которым они уделяли наибольшее внимание.
И. Н. Шпильрейн, президент международной психотехнической ассоциации. Проводил исследования в области теории психотех​ники, разрабатывал принципы психотехнического изучения про​фессий, разрабатывал и внедрял трудовой метод изучения про​фессий и др.
С. Г. Геллерштейн занимался вопросами истории, теоретичес​кими и методическими проблемами психотехники. Интересны его разработки по профессиональной типологии, психотехнические исследования, упражнения и др.
А. П. Болтунов и А. И. Щербаков разрабатывали среди прочего вопросы профориентации и профпросвещения.
В. В. Чебышева много занималась проблемами трудового обуче​ния.
А. Ф. Журавский занимался вопросами организации и стимули​рования труда, а также факторами внепроизводственной сферы и «образа жизни» работника.
Н. А. Бернштейн строил свою знаменитую концепцию (прин​цип рефлекторного кольца, теорию уровней построения движе​ний) в немалой степени на изучении особенностей трудовых дви​жений.
Н. М. Щелованов немало усилий посвятил изучению психофи​зиологических вопросов трудовой деятельности.
С. Г. Струмилин предложил интересную классификацию трудо​вой деятельности по критерию самостоятельности человека в труде.
Б. М. Теплое занимался вопросами профессиональной адапта​ции и влияния различных факторов на эффективность труда. Из​вестны также его разработки, которые легли в основу современ​ного понимания индивидуального стиля трудовой деятельности.
Особую роль в развитии советской психотехники сыграл А. К. Га-стев (с 1921 г. — директор Центрального института труда), разра​ботавший оригинальную систему научной организации труда (НОТ).
Основные положения его подхода можно свести к следующим.
А. К. Гастев очень уважительно относился к системе Тейлора («надо ближе держаться к Тейлору», — писал он). При этом од​ним из важных тезисов А. К. Гастева был — «никакая техника не поможет, если не воспитается новый тип работника». Гастев раз​работал основные стадии «организационного тренажа» (научной организации труда — НОТ), называемого также иногда «педаго​гической тренировкой»: а) общая гимнастика («чистая техника движений»); б) имитация работы (задача — приучить человека к соответствующей данной работе нагрузке); в) настоящая работа (главная задача — отрепетировать «до автоматизма» трудовые опе-
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рации). Он предложил использовать своеобразные «испытатель​ные сроки». Например, руководителям предлагался полугодовой испытательный срок (для составления «психологического портре​та»). Общая логика организации такого «срока» строилась от про​стой «исполнительской инициативы» по организации своего ра​бочего места — к последующим, более сложным планирующим задачам (при этом считалось, что исполнительская работа дается труднее распорядительской, поэтому надо сначала самому научить​ся подчиняться, научиться организовывать простые элементы своей работы). Для воспитания НОТ в быту использовалась специальная «хронокарта» (учетный документ для записи бюджета времени). Основное правило совместного труда, по Гастеву, — скрывать, а не демонстрировать свою индивидуальность, уметь на первое ме​сто ставить не собственное «я», а общие интересы.
Таким образом, во взглядах А. К. Гастева было много ценного, хотя во многом и противоречивого (например, предложение скры​вать свою индивидуальность; личность работника здесь фактичес​ки отодвигается на второй план).
Интересные мысли о советской психотехнике по сравнению с зарубежной высказывала в свое время Н. К. Крупская: «...В Стране Советов, наоборот, нас интересует не только производство, но и рабочая масса, рабочий, на этом производстве работающий. Со​циалистическая психотехника должна обращать сугубое внима​ние на работника, на то, как та или другая специальность помо​гает его всестороннему развитию, насколько та или иная профес​сия дает ему удовлетворение, радость труда».
Важной основой для развития отечественной психотехники являлась идея «политехнического подхода в профориентации», суть которого можно выразить примером, приведенным Н. К. Круп​ской: «...Вот взять завод и изучить все профессии в целом. Потом взять совхоз, изучить профессии в целом. Каждую профессию взять в ее перспективе. Второе — смежные профессии других произ​водств. Из каких профессий в какую легко переключиться».
К сожалению, с 1930 г. психотехника стала подвергаться крити​ке (например, И. Н. Шпильрейн обвинялся в пропаганде идей диф​ференциальной психологии В. Штерна как автора «идеалистической персоналистической теории»). 7 апреля 1930 г. было принято «По​ложение об исправительно-трудовых лагерях», согласно которому все тюрьмы превращались в «трудовые фабрики», а фактически извращалась сама идея свободного труда. Все это — пример того, что невозможно оценивать развитие психотехники (как и многих "Ругих наук) вне социально-политического контекста (многие об этом сейчас забывают, изображая из себя «чистых специалистов»).
В целом можно выделить следующие основные проблемы и тен-денции развития отечественной психологии труда и психотехники в 20-30-е гг.:
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1. Рационализация труда в индустриальной психотехнике и при​
кладной психофизиологии. В широком смысле вся психотехничес​
кая работа — рационализаторская. Но в узком смысле — она дол​
жна опираться на некоторые научные объяснительные модели тру​
довой деятельности.
2. Проблемы утомления и работоспособности человека (Л. Л. Ва​
сильев, А. А. Ухтомский, Д. И. Шатенштейн).
3. Проблемы индивидуально-психологических различий (А. Ф. Ла-
зурский, И. Н. Шпильрейн, С. Г. Геллерштейн) и связанные с ними
проблемы профподбора и профессиональной консультации
(Ф. А. Ковтунова, К. И. Сотонин, А. М. Мандрыка).
4. Проблемы развития профессионала, трудового обучения и
воспитания (А. С. Макаренко о соединении труда и игры).
5. Психотехника травматизма и аварийности.
6. Вопросы психологии воздействия (проблемы пропаганды,
агитации, рекламы...).
7. Психологическое профессиоведение.
8.
Вопросы теории и методологии психологии труда.
Важным направлением в решении проблемы рационализации
труда стала, рефлексология труда В. М. Бехтерева. Методы исследо​вания В. М. Бехтерева — объективное наблюдение и физиологи​ческий эксперимент. Рефлексология изучает человека в труде, а труд понимается как разновидность деятельности. В отличие от других видов деятельности труд — это не только приспособление организма к среде, но и среды (производственной среды) к чело​веку. В основе труда лежит интерес: «Если работа вообще обещает те или другие блага в настоящем или будущем, то уже этим са​мым возбуждается новый и совершенно особый рефлекс мимико-соматического характера, обозначенный нами интересом к рабо​те... в интересе мы имеем противодействие утомлению». «Заинте​ресованность может быть материальная и так называемая — идей​ная... идейная заинтересованность состоит в том, что человек, достигший известного культурного уровня, сознает общественно полезное значение своего труда как необходимого факта цивили​зации и проникается его общественным значением».
В. М. Бехтерев был против принципа «подъема производства во что бы то ни стало», а, наоборот, исходил из принципа «подъе​ма производства при таком расходовании человеческой энергии, которое при усиленном труде гарантирует наименьшую изнаши​ваемость человеческой машины и, следовательно, обеспечивает наиболее долголетнюю ее работоспособность». Бехтерев еще в 1921 г. говорил о том, что при гуманной ориентации Советского государства все-таки существует опасность возрождения тради​ций подневольного государства: «...Трудящийся, освободившись от экономического рабства отдельных предпринимателей, сде​лался бы рабом государства, которое тем не менее не осталось
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бы в выигрыше от такой перемены, ибо рабский труд, как пока​зывает опыт веков, значительно уступает труду свободных лю​дей если они сами заинтересованы в выполнении труда» [цит. по: 7, с. 90].
Другим важным направлением рационализации труда стала эргология и эрготехника В. Н. Мясищева. «Эргология — это учение о работе человека», это наука о принципах, методах, законах труда человека. Предметное содержание эргологии должно опре​деляться ее практическими задачами: изучение соотношения тре​бований профессии и личности; изучение форм соотношения между формой деятельности и типом личности (включая про​блемы профессиональной одаренности); соотношении между про​цессом труда и работоспособностью личности; исследование со​отношения условий деятельности и состояния трудящихся, изу​чение влияния работы на личность. Эрготехника — это научно-практическая область, опирающаяся на теоретические концеп​ции эргологии и разрабатывающая практико-ориентированные технологии.
Как связаны эргология с психологией, с психотехникой? По Мясищеву, неверно все проблемы труда сводить только к психо​технике, ибо в этом случае остаются за бортом физиология труда, анатомия, механика, педагогика... В. Н. Мясищев писал: «В цент​ре труда лежат действительно сложные процессы человеческой личности, но это далеко не психология, а, гораздо правильнее, рефлексология труда, как ее называет академик В. М. Бехтерев. Психология труда ограничивается областью переживаний• несу​щего труд человека» [цит. по: 7, с. 93].
В. Н. Мясищев рассматривал профессиональную психологию как весьма существенный раздел психологии личности, ибо «произ​водственная деятельность есть важнейшее проявление личности человека». По Мясищеву, «эргография» — это процесс изучения форм труда, состоящий из двух этапов: анализа работы на основе описания составляющих ее задач; функционального анализа каж​дой задачи. Процесс изучения личности работающего человека — «психография». В целом эргография призвана установить соотноше​ние между задачами, осуществляемыми в разных формах труда, и человеческим организмом (как средством решения задач).
Учение о доминанте А. А. Ухтомского. Доминанта (по Ухтомско-МУ) — это очаг господствующего возбуждения, который усилива​ет текущий рефлекс и тормозит другие формы активности (по механизму сопряженного торможения). В рефлексологии это по​нятие взяли на вооружение, так как считали, что в основе каждо​го трудового процесса лежит определенная «трудовая доминанта». Например, механизмом доминанты объясняли длительное сохра​нение рабочей позы человека. Механизмом доминанты объясняли ситуацию, когда человек выполняет сразу два трудовых акта: тру-
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довая доминанта поддерживается сторонними раздражителями и тормозит акты, с нею не связанные, поэтому если человек вы​полняет сразу два акта, не опираясь на созданный предваритель​но объединяющий их механизм — в специальной тренировке, — выполнение одного акта тормозит другой акт. Таким образом, процесс тренировки объяснялся как процесс объединения доми​нант в общую трудовую доминанту высшего порядка.
А. А. Ухтомский разработал представление о подвижной, фор​мирующейся интеграции нервных центров как основе формиро​вания в труде сложных функциональных систем (в последующем в психологии стали на этой основе разрабатывать идею «функцио​нальных подвижных органов», составляющих физиологическую основу высших психических функций). По Ухтомскому, «функцио​нальный орган» — это не есть что-то морфологически отлитое, постоянное. Органом может быть «всякое сочетание сил, могущее привести к одинаковым результатам... Орган есть, прежде всего, механизм с определенным однозначным действием». Все это близко . к пониманию «система», которое впоследствии стало разрабаты-] ваться в психологии (в частности, в психологии механизмов орга​низации движений и действий человека — по Н. А. Бернштейну, и особенно в инженерной психологии).
Российская психология труда в годы Великой Отечественной войны и в послевоенные годы
В целом состояние отечественной психологии труда к этому времени было весьма плачевным, поскольку сталинский режим не пощадил многих выдающихся психотехников. Но, как это не​редко бывает, в критические моменты о специалистах «вдруг» вспо​минают и даже «разрешают» им вести некоторые свои исследова​ния. Отметим направления работ, по которым проводились иссле​дования в те годы.
Прежде всего это — проблемы повышения эффективности во​инского труда. К ним относятся:
1) использование психологии в маскировочной технике (Б. М. Теп-
лов написал несколько работ по данной проблематике, в частно​
сти «Война и техника», «Белый халат» и др.);
2) проблемы повышения зрительной и слуховой чувствитель​
ности бойцов. К. X. Кекчеев в работе «Ночное зрение» предлагал
специальные памятки для разведчиков, пилотов-истребителей, для
наблюдателей — в артиллерии оказалось возможным увеличить
чувствительность зрения и слуха на 50—100 % в течение 1,5—2 ча​
сов);
3) исследование роли личностных, морально-волевых качеств
бойцов и командиров (работы Н. Д. Левитова «Воля и характер
бойца», М. П. Феофанова «Воспитание смелости и мужества», зна-
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менитая книга Б. М. Теплова с первоначальным названием «Ум и воля военачальника» и др.);
4) подготовка военных летчиков (И. Н. Шпильрейн с сотруд​
никами в 1934 г. разработал систему подготовки военных летчиков.
если раньше до 90 % курсантов были профнепригодны (а сама
подготовка велась по старинке: сзади сидел инструктор и бил кур​
санта палкой за ошибки), то после рекомендаций психологов были
выявлены необходимые умения и условия для их тренировки. К со​
жалению, с 1936 по 1957 г. профотбор в армию не проводился (из-
за известного постановления «О педологических извращениях в
системе Наркомпроса» от 1936 г.);
5) психология восстановительной трудотерапии после опера​
ций. Ранения верхних конечностей были наиболее распространен​
ными (до 85 % всех ранений). После операций необходимо было
восстановление двигательных функций. А. Р. Лурия в 1942 г. при​
гласил в свой военный госпиталь известного психотехника С. Г. Гел-
лерштейна для руководства мастерской трудотерапии. Методика
Геллерштейна оказалась очень эффективной (положительный ре​
зультат в 80 % случаев). Суть методики (по С. Г. Геллерштейну):
«Самой существенной особенностью трудовых движений являет​
ся их предметно-целевой характер... Цель трудовой операции ле​
жит вовне, и рабочий орган призван мобилизовать все богатство
своих двигательных и чувствующих возможностей для наилучшего
достижения поставленной цели... Умея правильно подбирать и
видоизменять трудовые задания и воздействовать на инструмент,
на изделие, на "рабочее пространство", мы научаемся управлять
трудовыми движениями, вызывать к жизни одни, заглушать дру​
гие и направлять по-своему ход восстановления движений» [цит.
по: 7, с. 280—281]. Известный пример: больному предлагается под​
нять травмированную руку — не получается, тогда предлагается
достать шапку с вешалки (т. е. задается цель) — больной справля​
ется с задачей... А. Н.Леонтьев и А. В. Запорожец также критико​
вали так называемые «трудоподобные движения», считая, что вос​
становительное действие должно быть «предметным».
В послевоенный период прикладная психология развивалась с Учетом потребностей гражданской хозяйственной жизни [7, с. 285— 291]. С 1957 г. психология труда вновь обрела государственный ста-тУс (после совещания по психологии труда как ветви психологии был одобрен программный доклад Е. В. Гурьянова «Состояние и задачи психологии труда»). Психология труда была обозначена как преемница психотехники.
На основе анализа докладов на конгрессах Международной эссоциации прикладной психологии (как преемницы Междуна​родной психотехнической ассоциации) были выделены основные Управления развития современной психологии труда. В русле этих Решений самой представительной остается область хозяйственных
41
задач (хотя еще в психотехнике пытались рассматривать целый комплекс проблем, связанных с трудом, включая медицинские,1 педагогические вопросы); причем усложнение техники становит​ся проблемой не только одной страны, но и всего человечества (пример Чернобыльской аварии).
В настоящее время вопросы организационной психологии час​то «поглощают» другие проблемы психологии труда, т. е. в «моде» психология управления, менеджмент. В организационной психо​логии традиционные вопросы психологии труда все больше сбли​жаются с проблемами социальной психологии. В настоящее время распространен термин «организационная психология и психоло​гия труда», объединяющий знания о труде в организациях и о самом работающем человеке (примечательно, что в МГУ на фа​культете психологии именно такое название используется для обо​значения бывшей кафедры «Психология труда и инженерная пси​хология»).
5. Культурно-исторический смысл возникновения проблемы профессионального самоопределения
Психологические причины возникновения профориентации
Чтобы лучше понять, в чем суть проблемы профессионального самоопределения, следует задать себе вопрос: когда и где должна была бы возникнуть профориентация? Первые лаборатории проф​ориентации появились в 1903 г. в Страсбурге (Франция) и в 1908 г. в Бостоне (США). Обычно называют следующие причины появле​ния первых профориентационных служб: бурный рост промыш​ленности, миграция людей из сельской местности в города в по​исках работы и лучшей жизни, проблема самого поиска и выбора работы, проблема отбора наиболее «подходящих» людей работо​дателями. Но все это — причины социально-экономические. Оста​ется открытым вопрос, каковы же психологические причины воз​никновения профориентации? Иными словами, что изменилось в сознании людей в тот период и именно в этих странах?
Главная психологическая причина появления профориентации заключается в том, что у значительного количества людей появи​лась свобода выбора, чего раньше не было (или было характерно лишь для отдельных людей, которые не хотели жить по заранее заведенному, патриархальному порядку). Сама проблема свободы порождает у людей значительные трудности, так как предполага​ет ответственность за свой выбор. Страх перед ответственностью за свою судьбу и свое счастье часто вызывает внутреннюю напря​женность и даже особые неврозы. Но поскольку далеко не все люди готовы к такой ответственности, то на этой основе и возникает
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насущная потребность в специальных помощниках-консультан-тах, облегчающих сложнейшие жизненные решения.
Развитие профориентации в России, СССР и РФ
Для проверки нашего критерия — свободы выбора — можно выдвинуть следующее предположение: чем больше в данном обще​стве реальной свободы, тем в большей степени в этом обществе развита профориентация. Попробуем выделить основные вехи в истории нашей страны начиная с конца XIX в., а также основные вехи развития профориентации.
Первая служба по «приисканию» работы в России появилась в 1897 г. (но только в годы Первой мировой войны подобные службы приобрели государственный статус). Уже в известном «Кающемся энциклопедисте» (1900) был раздел, специально посвященный выбору профессии и даже выделены четыре типичных варианта выбора: 1) согласно семейным традициям (что было распростра​нено в тогдашней патриархальной России); 2) случайный, необ​думанный выбор; 3) выбор по призванию; 4) выбор по расчету. В дореволюционной России издавались журналы, где была инфор​мация о профессиональных учебных заведениях («Студенческий аль​манах», «Адрес-календарь» и др.). Еще задолго до официального открытия профориентационных служб в Санкт-Петербурге профес​сор Н. Киреев безвозмездно помогал молодым людям в выборе фа​культета и специализации в университете, а чуть позже М. А. Рыб​никова и И. А. Рыбников перенесли эту инициативу в гимназии. .
В дореволюционной России вызревали демократические сво​боды (было «модным» считаться революционером, все общество жило ожиданиями перемен), создавалась социально-экономиче​ская база для развития страны, но известно также, что в плане социальных, гражданских и политических свобод имелись силь​нейшие проблемы. Например, более чем у 40 % призывников в период Первой мировой войны были зафиксированы следы порок, а за период с 1905 по 1912 гг. было казнено около 3 млн человек, не согласных со столыпинскими реформами (появились даже тер​мины «столыпинский галстук» — веревка на шее, «столыпинские тройки», казнившие без суда и следствия и др.). Примечательно и то, что за 1905—1906 гг. крестьяне сожгли 2 тыс. усадеб помещиков из 30 тыс. К сентябрю 1917 г. иностранный капитал контролировал 90—95 % богатств империи. Даже по официальным данным, в тог​дашней России не менее 43 % детей не доживали до пятилетнего возраста. Каждый год в России от голода, болезней, эпидемий, отравлений умирало не менее 4,4 млн детей. За период с 1891 до 1913 гг. от голода, болезней и эпидемий умерло не менее 7 млн че​ловек в «больших городах» и по 0,5—0,7 млн ежегодно в «малых городах» по всей империи [1, с. 68—72].
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Таким образом, в условиях сильного ограничения свобод профори​ентации в России еще не было, но социально-экономические, психо​лого-педагогические и даже духовные условия для этого вызревали.
В Советской России проблемы труда, трудовой подготовки, а в дальнейшем и профориентации были важнейшими темами марк​систской идеологии. При ЦИТе (Центральном институте труда, открытом в 1921 г. по прямому указанию В. И.Ленина) была со​здана лаборатория, занимавшаяся вопросами профориентации. Проблемы профориентации стали разрабатываться во Всеукраин-ском институте труда (Харьков), в лаборатории по выбору про​фессии при психофизиологическом отделении Казанского бюро НОТ, в Московском институте профзаболеваний им. Обухова и в других учреждениях. Еще в 1922 г. в Наркомате РСФСР был рас​смотрен вопрос о создании для подростков бюро по выбору про​фессии. Активно занималась вопросами профориентации молоде​жи Н. К. Крупская.
В мае 1924 г. появилась первая лаборатория профконсультации, организованная по инициативе А. Ф. Кларка при Ленинградском институте по изучению мозга. В апреле 1927 г. по ходатайству Ин​ститута мозга и благодаря энергичной поддержке его директора В. М. Бехтерева Наркомтруд организует при этом институте пер​вое в СССР Бюро профконсультации. За 1927—1928 гг. обследова​но 2700 подростков, а за последующие 5 лет — 7 млн 600 тыс. чело​век.
В 1928 г. организуются Бюро по профконсультации в Свердлов​ске, Ростове-на-Дону, Иваново-Вознесенске, Брянске, Киеве и Одессе, а в 1929 г. — в Перми, Ярославле, Шахтах. За период с 1930 по 1933 гг. открыто 47 бюро профконсультации. Сразу же стали готовить профконсультантов. В школах вопросами профо​риентации (профотбора) занимались педологи. В 30-е гг. Цент​ральная лаборатория по профконсультации и профотбору ВЦСПС стала разрабатывать систему школьной профориентции. В 1932 г. создан штаб по координации исследований проблем школьной профориентации.
Как видим, в период нэпа и в начале 30-х гг. профориентация активно развивалась (что бы ни говорили историки-популисты, но в РСФСР была реальная свобода, особенно если сравнивать молодую Советскую Россию со многими другими тогдашними «ци​вилизованными» странами, где существовала еще колониальная система, расизм и апартеид, где «негров и цветных» еще не пус​кали в «приличные» места и т.д.).
Но уже в 1936 г. вышло печально знаменитое постановление ЦК ВКП(б) «О педологических извращениях в системе Нарком-проса». Заметим, что наступление на гуманитарные науки нача​лось именно с профориентации. Именно она оказалась самой уяз​вимой перед лицом ущемления свобод (и прежде всего, свободы

выбора). В 1937 г. — отмена трудового обучения в школе и резкое свертывание профориентационной работы (что-то похожее про​исходит и сейчас в РФ). Таким образом, в период сталинского то​талитаризма профориентацию, реально связанную с проблемати​кой свободы выбора, просто запретили.
Только в конце 50-х гг. стали появляться первые диссертации по проблемам школьной профориентации. В 60-е гг. (в период хрущевской «оттепели») была организована группа профориен​тации в НИИ теории и истории педагогики АПН СССР (руко​водитель А. Н. Волковский), открыта лаборатория профориента​ции в НИИ психологии в Киеве (руководитель Б. А. Федоришин); организован Научно-исследовательский институт трудового обу​чения и профориентации при Академии педагогических наук СССР — НИИ ТОиПО АПН СССР (руководитель А. М. Голом-шток). Таким образом, в период хрущевской «оттепели», т. е. в пе​риод возрождения некоторых демократических свобод в стране — явное возрождение профориентации. К сожалению, из-за долгого перерыва в развитии профориентации профориентационные раз​работки оставались еще на довольно простом (и даже примитив​ном) уровне.
В годы брежневского правления (с середины 60-х гг. до середи​ны 80-х гг.) профориентацию не запрещали, но уровень разрабо​ток еще более понизился. Это было время, когда на официальном уровне призывали: «Всем классом на ферму!», «... на завод!», «...на комсомольскую стройку!». В таких призывах на первом месте ока​зывались не интересы личности, а интересы народного хозяйства и обороноспособности страны. В итоге в этот период профориен​тация стала деградировать.
Правда, уже с середины 80-х гг. в стране даже на официальном и партийном уровнях стала вызревать потребность в существен​ных изменениях, и прежде всего, в плане увеличения свобод. В 1984г. вышло постановление ЦК КПСС «Основные направле​ния реформы общеобразовательной и профессиональной школы», где особое место уделялось развитию трудового обучения и проф​ориентации молодежи. В период горбачевской «перестройки» в этом направлении было сделано довольно много:
· создано более 60 региональных центров профессиональной
ориентации молодежи (ЦПОМ), а в районах — множество пунк​
тов профконсультации — ПКП (в Госкомтруде СССР все это ку-
РИровал О.П.Апостолов, много сделавший для возрождения оте​
чественной профориентации, а фактически и для становления
Школьной психологической службы, о чем многие сейчас как-то
забывают...);
· на базе Госкомтруда началась активная подготовка профкон-
сУльтантов (заметим, что в тогдашнем СССР практических пси-
хЗДогов в массовом порядке еще не готовили);
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· в школах ввели курс «Основы производства. Выбор профес​
сии» (заметим, что это также был один из первых психологиче​
ских курсов в школе!);
· наметился переход к более качественной работе (хотя опыта
было мало, но он быстро приобретался);

· в итоге в 1986 г. была создана реальная государственная служ​
ба профориентации молодежи с перспективой дальнейшего со​
вершенствования.
Явный рост свободы в обществе вызвал резкое возрождение и раз​витие школьной профориентации.
На смену горбачевской «перестройке» пришла эпоха «демо​кратических преобразований», начавшаяся в августе 1991 г. За этот период также было сделано немало:
· в 1992 г. вышел Закон «Об образовании РФ» и сразу же резко
сократилось финансирование школы и особенно профориента​
ции (к этому времени многие «умные и образованные» люди уже
«поняли», что есть вещи более важные, чем образование и какая-
то там профориентация, связанная со свободой выбора и самооп​
ределением...);
· в 1991 г. вышел Закон «О занятости населения», где школь​
ную профориентацию не запрещали, но она из школы фактиче​
ски переводилась в службы занятости (заметим, что в США для
работы в бюро по трудоустройству требования к подготовке спе​
циалистов заметно ниже, чем для специалистов, оказывающих
помощь школьникам при планировании ими своей карьеры);

· к сожалению, школьная профориентация была почти разру​
шена, что усугублялось неясностью с ее подчинением: Минобра​
зования России от профориентации фактически отказалось, а в
Минтруде России и в подчиненных ему службах занятости насе​
ления «работа с молодежью» обозначалась как «дополнительная
услуга» (по принципу: «школа не в нашем ведении»);
«к счастью, отдельные местные начальники (власть) иногда поддерживали руководителей оставшихся центров профориента​ции молодежи, т. е. не дали им «погибнуть» в условиях социально-экономического абсурда;
· к счастью, некоторые руководители центров занятости насе​
ления все-таки делегировали своих профконсультантов в близле​
жащие школы, где они работали со старшеклассниками, получая
зарплату в Минтруде (за это таких руководителей не раз наказы​
вали, но, видимо, профессиональная совесть у кого-то все-таки
осталась);
· один из примеров невнимания к школьной профориентации —
Второй съезд школьных психологов в Перми в 1995 г., в про​
граммных материалах которого не было ни одного упоминания о
профориентации и профессиональном самоопределении, но много \
места и времени было уделено психокоррекции, психодиагности-
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ке, психотерапии и модному тогда «экономическому образова​нию» (это в условиях развала производства и всеобщего воров​ства!). Хотя понятно, что и психодиагностика, и психокоррекция, и психотерапия имеют смысл лишь тогда, когда они помогают человеку самоопределиться;
• как это ни удивительно, но профориентация частично пере​кочевала и в коммерческие структуры в виде «профотбора персо​нала». К сожалению, это также свидетельство некоторой прими​тивизации профориентационной работы. Еще в 20-е гг. Г. Мюн-стенберг говорил, что со временем профотбор должен постепен​но заменяться профконсультацией. В варианте же коммерческого профотбора в большинстве случаев используются явно неадекват​ные тесты (идет банальное «охмурение» клиентов-претендентов и собственного руководства), но самое печальное, что такой проф​отбор практически исключает выход на серьезный уровень про​фессионального и личностного самоопределения (претендент — это лишь «обследуемый с помощью тестов»). Таким образом, сей​час у профориентации не самые лучшие времена, но ее все-таки не
запрещают...
С окончанием «эпохи Ельцина» появились новые надежды на возрождение отечественной профориентации. К 2000 г. в некото​рых городах стали активнее проводиться конференции по пробле​мам развития школьной профориентационной службы и подго​товке молодежи к самоопределению в условиях переходного пе​риода. Правда, появились и первые признаки нового беспокой​ства, например, разговоры о сокращении финансирования мучи- • тельно создававшихся до этого (часто на обломках центров проф​ориентации молодежи) служб занятости населения. Но ведь в ус​ловиях «стабильного» развала производства и свобода самоопре​деления реально сокращается.
В итоге получается, что в 30-е гг. профориентацию запрещали политическими способами, в 70—80-е гг. — бюрократическими, а сейчас (в эпоху «расцвета демократии») — экономическими (по​чти не финансируют). Все это позволяет нам убедиться, что суще​ствует определенная зависимость периодов расцвета профессиональ​ного самоопределения от уровня реальной свободы выбора для боль​шинства населения данного общества. А это означает, что сама проф​ориентация (и конкретные методы профориентационной помо-Щи) должна планироваться и осуществляться с учетом этого об​стоятельства. Например, если уровень реальной свободы самооп​ределения в обществе невысок, то это отражается и на позиции многих клиентов, и на позиции самих профконсультантов, по​рождая особые проблемы, связанные с осознанием себя как субъек​та (или не-субъекта) самоопределения, с желанием (или нежела​нием) понять то, что происходит вокруг, т. е. понять, в «про​странстве» каких смыслов приходится самоопределяться.
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Общая логика развития профориентации в странах с высокой психологической культурой
Если обратиться к примеру Франции, то можно условно выде​лить следующие этапы развития профориентации — этапы смены основных акцентов в работе [6]: в 20-е гг. акцент делался на трудо​устройстве (последствия войны, безработица); в 40—50-е гг. — оп​ределение профпригодности клиентов с помощью тестов (эпоха глобального «тестологического бума»); с 70-х гг. преобладающим направлением стало «воспитание у молодежи способности само​стоятельно делать выбор». Интересно, что уже в 60—70-е гг. в рам​ках «борьбы с тестоманией» стали появляться даже специальные частные бюро, где будущих клиентов обучали, как «лучше» и «пра​вильнее» отвечать на вопросы тестов и в итоге в более выгодном свете представать перед работодателями.
В настоящее время в странах с пока еще невысокой психологи​ческой культурой процветает тестирование (в более развитых стра​нах стараются переносить акцент на индивидуальные профкон-сультации).
Что касается американской профориентации и «психологии ка​рьеры», то там уже к концу 70-х гг. на теоретическом уровне наме​тился отход от массированной психодиагностики, в то время как на практике в основном продолжают заниматься тестированием учащихся.
Правда, в последние годы даже в странах с развитыми психо​логическими службами вновь намечается некоторый возврат к поголовному тестированию. Объясняется это не столько появле​нием каких-то новых достоверных тестов, сколько устоявшимся представлением многих начальников, заказчиков и клиентов, что только тесты — это и есть настоящее научное средство помощи в выборе профессии. Даже в разработке самих тестов приходится «подыгрывать» потенциальным клиентам и заказчикам. В этой связи А. Г. Шмелев отмечает: «Любому новому тесту, каким бы он ни был передовым в научном отношении, в этих условиях очень трудно конкурировать с "классическими" методиками, по которым на​коплена огромная методическая литература. Даже новые компью​терные тесты, обладающие массой объективных достоинств (на​пример, гибкими возможностями настройки на конкретного ис​пытуемого — свойствами так называемого "адаптивного тестиро​вания"), с трудом пробивают себе дорогу и до сих пор не могут сравниться в популярности с "классическими" методиками. Не слу​чайно многие образцы современных компьютерных тестов являют​ся не более чем компьютерными версиями существовавших до них буклетных, или "карандашно-бумажных" методик» [9, с. 56].
В данной ситуации проще немного «подыграть» клиенту, на​чальнику или заказчику, чем переубеждать его, тем более что те-
48

сты все-таки позволяют решать ряд задач. При грамотном исполь​зовании они могут дать определенную информацию о клиенте, с их помощью легко формировать мотивацию клиента на самопо​знание и т. п.
Вероятно, современным профконсультантам все-таки следует готовить себя к неизбежности использования профориентацион-ных тестов хотя бы для того, чтобы не «осложнять себе жизнь» в бесполезных «выяснениях отношений» с клиентами и начальни​ками, а больше времени, таланта и сил уделять творческому под​ходу к своей работе.
6. Общие тенденции в развитии представлений о труде
Зарубежные исследователи Руис С. А. Куантанилла и Б. Вил-перт обозначают следующую историческую ретроспективу разви​тия «трудовой этики» [см.: 5, с. 264—265].
В Древней Греции господствовало негативное отношение к по​вседневной обязательной работе. Особенно презирался поденный физический труд, предназначаемый «для рабов», но не для сво​бодных граждан. Труд «для себя» признавался лишь при условии, что создается нечто «вечное».
В Ветхом Завете труд рассматривался как тяжелое испытание, наложенное Господом в наказание за первородный грех. Труд — это искупление греха, и необходим он лишь потому, что позволя​ет разделить плоды труда с другими людьми (с нуждающимися). .
В средневековых гильдиях аскетический труд секуляризирован (обращен в светскую ценность). При этом труд рассматривается как воплощение религиозного служения.
Реформация возвысила роль труда как особой формы обязан​ности и долга. Труд должен способствовать «построению царства Божьего» на земле, а сама работа — это «благодать», и чем тяже​лее труд, тем лучше.
Возникновение пролетариата в XVII—XX вв. существенно из​менило представления о труде. Если раньше организация труда опиралась на насилие, то позже на первый план все больше вы​ходят сознательное подчинение, дисциплина, надежность, пунк​туальность и лояльность по отношению к руководству. Все боль​ше развивается самосознание работника. Но главное — форми​руется особая «этика труда», понимаемая как «субъективное пе​рераспределение труда» в качестве неизбежного источника «по​ложительного самоутверждения». Все это помогает работнику со​здавать «внутреннюю мотивацию», даже несмотря на плохие ус​ловия труда.
В целом Руис С. А. Куантанилла и Б. Вилперт обозначают сле​дующую общую логику развития трудовой этики:
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1) буржуазная этика, где основное внимание направлено на ре​
ализацию индивидуальных и профессиональных целей личности;
2) ремесленное производство, где самосознание работника оп​
ределяется самим трудом и измеряется прибавочной стоимостью
производимого продукта;
3) пролетарская этика, определяемая профессиональным само​
сознанием, которое, в свою очередь, все больше определяется
трудовым коллективом.
Если взять в качестве критериев развития представлений о тру​де представления о справедливости, т. е. о соответствии вклада че​ловека в общую пользу и благ, получаемых данным человеком (работником), то условно можно выделить следующие основные этапы в развитии представлений о труде, в чем-то соответствую​щие развитию самого человечества.
1. Труд как необходимость выживания человека в сложном, не​
понятном и часто враждебном мире природы. Мы солидарны с
точкой зрения, согласно которой труд, а точнее — коллективный
труд (по А.Н.Леонтьеву), создал человека как носителя особого
коллективного сознания. Заметим, что и чувство собственного
достоинства конкретного индивида определялось его эффектив​
ным участием в общих делах. Поскольку труд на данном этапе
развития человечества оставался достаточно простым и понятным
для большинства, то и представления о справедливом вознаграж​
дении носили в основном коллективный, т. е. понятный и при​
знаваемый большинством характер.
2. Труд как обязанность и долг перед своей общиной, а позже —
и перед обществом. Через труд человек показывает свою «полез​
ность» данному сообществу и благодаря труду вообще может рас​
сматривать себя как полноценного члена данной социальной сис​
темы. На данном этапе развития представлений о труде каждый
конкретный человек (работник) мог уже несколько по-своему
понимать свой долг перед людьми и соответственно по-своему
гордиться тем, что он делает, чем он полезен остальным людям.
Понятно, что представления о такой полезности были разными у
вождей и обычных членов общества.
3. По мере образования деспотических рабовладельческих (а
позже и феодальных) государств труд все больше рассматривает​
ся как принуждение выполнять то, что выгодно лишь определен​
ным группам людей (рабовладельцам, феодалам, высшему духо​
венству). Подневольный труд выполнялся в соответствии с суще​
ствовавшими нормами жизни и законами. И соответственно жес​
токо наказывались любые отступления от этих норм. Причем это в
немалой степени относилось и к привилегированным слоям, а не
только к рабам и простолюдинам. Естественно, нужна была убе​
дительная идеология, обосновывающая такое положение дел. В де​
мократических рабовладельческих государствах такое обоснование
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предлагали философы (Платон, Аристотель). Например, Аристо​тель писал, что «одни люди по природе свободны, другие — рабы, и этим последним быть рабами и полезно, и справедливо». Долгое время идея подневольного труда вполне «авторитетно» обосновы​валась и религиозными представлениями о «праведном труде как искуплении грехов».
4. По мере развития общественного производства труд все боль​ше рассматривается как производственная и технологическая необ​ходимость. Сам человек-работник все больше становится элемен​том (а позже стали говорить «фактором») эффективного произ​водства. Ситуация осложнялась тем, что конечные результаты про​изводства все больше отдалялись от самого человека-работника и ему уже было сложнее оценить свой реальный вклад в общее дело. Соответственно сложнее стало для него оценить и блага (зарпла​ту), на которые он мог рассчитывать. В итоге работнику все боль​ше приходилось «доверять» в этом вопросе работодателю, а также его различным помощникам, которые «объясняли» работнику, на что он может претендовать в плане оценки своего труда. Чувство причастности к тому или иному производству (предприятию), а также чувство причастности к тем или иным производимым това​рам все больше становится для работника основой для его саморе​ализации и удовлетворения в труде. Это своеобразная компенсация той эксплуатации (и ущемления в оплате), которая была харак​терна для капитализма времен XIX — начала XX столетия. К этому можно добавить и влияние на чувство такой сопричастности об​щественного мнения, а также мнения, складывающегося в конк-. ретных трудовых коллективах работников.
5. По мере демократизации общества труд все больше рас​сматривается (и осознается конкретными людьми) как социаль​но-экономическая потребность, как условие статуса человека в обществе. Ставшее более образованным в области экономики на​селение ряда стран (в том числе и благодаря распространению идей К. Маркса) уже с гораздо большим пониманием рассмат​ривало свой вклад в общественное благосостояние и вознаграж​дения (блага), получаемые за свою работу. Именно поэтому во всех цивилизованных странах начались забастовки и возникли профсоюзные движения. Реальностью стала борьба рабочих за свои права. В итоге западное общество достигло более или менее спра​ведливого состояния, когда каждый труд стал вознаграждаться в зависимости от трудоемкости, необходимого уровня квалифика​ции работников, а главное — от востребованности данной рабо​ты для большинства населения. Иными словами, всемогущий «рынок» стал во многом определять и представления о «полез​ности» того или иного труда. Отсюда сам статус человека в обще​стве, а соответственно и чувство удовлетворенности от труда, от которого во многом зависит и чувство собственного достоинства,
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стали определяться заработком, получаемым за «полезную» для общества работу.
6. Труд как личностная потребность и условие развития челове​ка. Лаже в рамках «рыночного» представления о ценности труда у некоторых людей возникает внутренний протест против того, чтобы оценивать свой вклад в производимые блага через востре​бованность со стороны большинства людей (со стороны «рын​ка»). Например, в ситуациях, когда большинство населения ори​ентировано на достаточно пошлую и примитивную продукцию, некоторые профессионалы уже не могут получить удовлетворе​ние от производства такой продукции. Возникает «отчуждение труда от личности работника» (по Э. Фромму). И тогда важней​шим условием сохранения и развития чувства собственного дос​тоинства становится труд, выполняемый в соответствии с лич​ными представлениями работника об общественной пользе (а это может существенно расходиться с существующими представле​ниями на уровне массового сознания). И лишь в этом случае, когда реализуется своя собственная концепция создаваемого бла​га, работник получает возможность наиболее полноценно реа​лизовать себя в труде.
Правда, остается еще проблема вознаграждения, которое оп​ределяется не самим работником, а обществом (в лице различно​го «руководства» или «рынка»). И если работник не получает ожи​даемых (с его точки зрения) благ и признания, то это порождает для него новые проблемы, связанные с переоценкой своего отно​шения к труду. В такой ситуации лишь сильные, уважающие себя личности (с развитым чувством собственного достоинства) спо​собны сохранить свое представление о труде как о личностной потребности и условии своего духовного развития.
Вопросы для самопроверки
1. Что нового предложил Ф. У. Тейлор в плане изучения труда?
2. Чем характеризуется современный этап в развитии научных
представлений о труде?
3. В чем сущность психотехнического подхода?
4. Какова основная причина кризиса психотехники?
5. Как повлияли особенности социально-экономического раз​
вития России начала XX в. на развитие психологи труда?
6. Чем известен И. Н. Шпильрейн?
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ГЛАВА III. ТРУД КАК СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ  РЕАЛЬНОСТЬ
1. Житейские и философские представления о труде
Представления о труде на уровне обыденного сознания можно в целом охарактеризовать следующим. Многие люди связывают труд с трудностью, с неизбежностью, хотя иногда и с радостью, и с невозможностью для себя оказаться без дела. Представления о труде обычно меняются в течение жизни. У начинающих трудиться много радостных ожиданий и иллюзий по отношению к труду, хотя у кого-то это перемешивается с чувством страха перед самостоя​тельной трудовой жизнью. Позже у многих наступают некоторое разочарование и скепсис по отношению к труду. В зрелом возрасте у кого-то постепенно формируется интерес и устойчивая склон​ность к «своему» делу (человек «втягивается» в свою работу). Пе​ред пенсией и после выхода на пенсию у многих людей отноше​ние к труду чаше положительное (вспоминают чаще «только хо​рошее»), а значительная часть пенсионеров переживает свою без​деятельность.
Тема труда издавна волнует лучшие умы человечества. Вот не​которые мысли и высказывания о труде известных деятелей куль​туры, науки и политики:
«Ничто так, как труд не облагораживает человека. Без труда человек не может соблюсти свое человеческое достоинство» (Л. Н. Толстой).
«Жизнь без труда — воровство, труд без искусства — варвар​ство» (Д. Реекин).
«Труд — это отец удовольствия» (Стендаль).
«Работа избавляет нас от трех великих зол: скуки, порока и нужды» (Вольтер).
«Если хочешь, чтобы у тебя было мало времени, то ничего не делай» (А. П. Чехов).
«Лучше ничего не делать, чем делать ничего» (Л. Н. Толстой).
«Свободный труд нужен человеку не сам по себе, а для разви​тия и поддержания в нем чувства человеческого достоинства» (К. Д. Ушинский).
«По степени большего или меньшего уважения к труду и по умению оценивать труд... соответственно его истинной ценности —
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можно узнать степень цивилизованности народа» (Я. А. Добролю​бов).
«К занятому человеку редко ходят в гости бездельники, к ки​пящему горшку мухи не летят» (Б. Франклин).
«Тот, кто хочет, делает больше, чем тот, кто может» (Г. Ме-
рье).
«Труд не позорит человека; к несчастью, попадаются люди,
позорящие труд» (У. С. Грант).
«В дом труженика голод заглядывает, но зайти туда боится»
(Б. Франклин).
«Жена писателя никак не может понять одного: когда писатель глазеет в окно, он тоже работает» (Б. Рэскоу).
«Если бездельник не раздражает вас, значит вы сами чем-то похожи на него» (Э. У. Хоу).
Особый интерес представляют философские представления о труде. Для лучшего понимания специфики психологии труда по​лезно рассмотреть понятие «труд» в более широком, философ​ском контексте, поскольку труд — это явление общекультурное, прежде всего этическое. В рамках данного пособия сложно дать полную картину мнений по этому поводу. Ограничимся лишь не​которыми, наиболее важными для темы данной книги точками
зрения.
В «Краткой философской энциклопедии» труд определяется как «процесс, где сталкиваются энергия человека и сопротивление вещи». Труд рассматривается как «стремление стать над вещью», как «способ познания вещи и самого себя» [13, с. 463].
В «Философском энциклопедическом словаре» труд определя​ется как «целенаправленная деятельность человека, в процессе которой он при помощи орудий труда воздействует на природу и использует ее в целях создания предметов, необходимых для удов​летворения своих потребностей» [22, с. 696]. Если внимательно по​смотреть, то в данном определении (по сути, воспроизводящем представления К. Маркса) просматриваются основные положе​нии созданной много позже теории деятельности А. Н. Леонтьева.
Если соотносить понятия: труд, учеба, игра, отдых, то надо помнить о том, что труд — это, прежде всего, целесообразная про​дуктивная деятельность, имеющая определенный результат. Хотя при более пристальном анализе оказывается, что и игра, и учеба также имеют свой специфический результат, поэтому сложно провести четкую границу между этими понятиями.
Крайне важны для нас взгляды на природу труда К. Маркса, не только заложившие основу современного понимания трудовой де​ятельности, но и ставшие во многом фундаментом для развития отечественных представлений о человеческой деятельности в бо​лее широком плане [18]. В целом основные положения К. Маркса сводятся к следующему.
Основные характеристики труда:
это целенаправленная деятельность («пчела, выстраивающая свои замечательные соты, всегда уступает даже самому плохому архи​тектору, поскольку она действует инстинктивно, у нее нет осоз​нанной цели»);
труд носит предметный характер (в самом общем плане — труд воздействует на «природу»);
труд носит орудийный характер: рабочий (в своем сознании) отделяет себя от условий, хотя в реальном процессе труда этого разделения не происходит; вещественные условия — это в самом общем виде средства труда, т. е. тот предмет, которым он воздей​ствует на материал; «предмет, которым человек овладевает не​посредственно... становится средством труда, органом, который он присоединяет к органам своего тела, удлиняя таким образом, вопреки Библии, естественные размеры последнего»(в гл. 6 мы познакомимся с более «современными» подходами, где также го​ворится о продолжении человеческих способностей в средствах труда, но уже с использованием иных терминов — «органопроек-ция» и «объектопроекция»);
труд (как деятельность) материализуется в предмете труда: из формы деятельности труд переходит в форму бытия, в форму предмета; изменяя предмет, труд изменяет свою собственную форму, т. е. преобразует самого (трудящегося) человека',
труд носит общественный характер (поскольку в труде человек «подчиняется чужой воле», к результату своего труда он относит​ся как к «чужому результату», «так, труд, отрицаемый как изоли​рованный труд, на самом деле является утверждаемым обществен​ным или комбинированным трудом»).
Историческое разделение труда по различным отраслям и ви​дам деятельности (разделение на профессии) рассматривается как условие прогресса, так как в результате повышается качество про​изводства. Разделение труда (особенно на труд «физический» и «умственный») рассматривается также как основное условие воз​никновение социального неравенства и, классов, так как были выделены те, кто управляет, и те, кто подчиняется.
Труд существует в двух основных формах: «живой труд» (как возможность создания благ и богатства это сам процесс труда, сама трудовая деятельность) и абстрактный труд, выраженный в стоимости произведенных благ (хотя стоимость определяется час​то не качеством, полезностью товара, а его оценкой покупателя​ми). При этом часто имеется несоответствие между затраченным трудом («живым трудом») и его стоимостью (работник не всегда получает соответствующее вознаграждение, т. е. абстрактный труд). Это, в свою очередь, позволяет несправедливо перераспределять абстрактный труд (например, тот, кто вообще не трудится, мо​жет иметь много денег; это проблема, поставленная еще Плато-
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ном). В результате происходит «отчуждение труда от капитала», т. е. обесценивание живого человеческого труда.
Деньги (капиталы) могут рассматриваться как «аккумулято​ры» человеческих сил, способностей, надежд ит. п. Иными слова​ми, деньги — это своеобразные «частички человеческих душ». По К. Марксу, важнейшим результатом труда является не производи​мый товар, а «сам человек в его общественных отношениях».
В качестве идеала для К. Маркса выступает «гармонично разви​тый индивид», понимаемый как работник, постоянно сменяющий различные виды деятельности, осваивающий их и становящийся разносторонним человеком, лучше осознающим свое место в мире... К. Маркс выступал против идеи «призвания», которое закрепля​ет за человеком на всю жизнь определенную рабочую функцию. Он писал: «Природа крупной промышленности предполагает по​стоянное движение работника... каждые пять лет необходимо ос​ваивать новую профессию». Опыт западных стран во многом под​твердил эти идеи К. Маркса, появился даже термин «непрерыв​ное профессиональное образование».
Важнейшим условием развития человека является свободное от несправедливого, рутинного труда время, где время понималось как «пространство развития личности». Капитализм предоставил сво​бодное (для развития) время для определенных социальных слоев общества (для эксплуататорских классов) и в этом его историчес​кий смысл. Это тем более важно, что и другие люди, ориентиру​ясь на высшие слои общества, также подтягиваются в своем раз​витии. Но при этом К. Маркс и Ф. Энгельс обозначили главную . проблему — как обеспечить свободное (для развития) время большинству людей, а это возможно лишь при переходе к новой формации — к социализму.
Интересную попытку связать рассуждения К. Маркса и Ф. Эн​гельса с психологическим пониманием труда сделал Э. Фромм [24]. Говоря об «отчужденном характере», Э.Фромм определяет его как потерю человеком идентичности, как разъединение (отчуж​дение) человека и дела, которым он занимается, в результате чего «утрачивается ценность самого труда» и на первое место выходит ценность «продажи своего труда». В такой ситуации че​ловек из субъекта труда превращается скорее в «товар» на «рын​ке труда и услуг».
Если, по К. Марксу, «труд опредмечивается в капитале», а по Э. Фромму, главной психологической особенностью трудящегося человека становится его «идентичность своему делу» (ощущение этой идентичности), все равно остается открытым вопрос, како​вы же смыслы трудовой деятельности, которые во многом и опреде​ляют труд конкретного человека. Только выходя на уровень смыслов Деятельности конкретного человека мы сможем рассматривать труд психологическое явление.
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Перспективным здесь представляется выделение такого поня​тия, как «чувство (или ощущение) собственной значимости», кото​рое возникает у человека в результате успешного выполнения ка​кого-то определенного дела, в частности, в результате успешного труда [20]. Только успешно создавая что-то, человек осознает себя настоящим субъектом, а также осознает улучшение самого себя, ведь известно, что улучшая окружающий мир, мы улучшаем и себя в этом мире.
Причем способствует такому развитию человека в труде не вся​кая работа, а только такая, которая позволяет максимально рас​крыть и развить таланты, заложенные в каждом человеке, только такая, которая дает возможность гармоничного для развития, по​нимаемого как сменяющие друг друга формы трудовой деятель​ности, не дающие человеку превращаться в узкого, ограниченно​го лишь рамками своей деятельности специалиста, в «профессио​нального кретина» (или в «профессионального идиота»), как до​статочно образно и эмоционально характеризовал «узких специа​листов» К. Маркс.
Введение понятия «ощущение (чувство) собственной значи​мости» позволяет выделить новые смыслы трудовой деятельности ] конкретных людей. Важно также подчеркнуть, что человек в сво​ем труде стремится к лучшему, а в идеале — к самому лучшему, к 1 элитному. При этом чувство собственной значимости (в идеале — ] собственной элитарности) позволяет по-новому анализировать и проблемы, возникающие при распределении благ, получаемых в труде.
Если в социально-экономической концепции К. Маркса люди обмениваются овеществленными и опредмеченными результата​ми труда (в частности, деньгами и капиталами), то при психо​логическом рассмотрении получается, что люди обмениваются быть может, более важными вещами — чувствами собственной значимости (чувствами элитарности). Правда, остается еще и другая проблема: само чувство собственной значимости (чувство элитарности) понимается каждым человеком по-своему, что I порождает либо путаницу в том, что же все-таки обменивается, ] либо порождает различные спекуляции и манипуляции по этому поводу [19, 20].
Причем как и у К. Маркса, так и у Э. Фромма, возможны, к сожалению, случаи, когда человек отчуждается от своего труда. \ Так же и при нашем психологическом рассмотрении человек от​чуждается от полагающегося ему за труд чувства собственной зна​чимости, гордости за успешно выполненную работу. Даже тогда, * когда у человека несправедливо забирают большую часть зарабо​танного им, его прежде всего лишают возможности ощущать себя подлинным субъектом, хозяином своего труда, лишают гордости и радости за свой труд.
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И тогда получается, что тот, кто честно и эффективно трудит​ся, не всегда радуется этому, а тот, кто научился дорого прода​вать свой менее качественный труд или научился несправедливо перераспределять («оттягивать») чувство собственной значимос​ти У Других людей с помощью различных коммуникативных игр и приемов, тот и ощущает себя намного лучше («элитнее»).
Эти размышления близки пониманию «первичного блага», выделенного философом и социологом Дж. Ролзом в его извест​ной книге «Теория справедливости» [21]. По Дж. Ролзу, само «пер​вичное благо» — это прежде всего «чувство собственного достоин​ства». Чувство собственного достоинства (по Дж. Ролзу) включа​ет два основных аспекта. Во-первых, «ощущение человеком своей собственной значимости, его твердое убеждение в том, что его концепция собственного блага, жизненного плана заслуживает реализации». Во-вторых, уверенность в собственных способнос​тях, поскольку во власти человека выполнить собственные наме​рения» [там же, с. 385].
Таким образом, достойным может считать себя только тот че​ловек, который «уверен в собственных способностях» и готов ре​ализовать свою концепцию блага, т. е. готов выступить субъектом построения своего счастья. Но человек живет и трудится в реаль​ном обществе и взаимодействует с другими людьми, и у всех этих людей есть свои «концепции блага», которые часто вступают друг с другом в неизбежные противоречия. И только в «справедливом обществе», отмечает Дж. Ролз, люди должны стремиться к тому, чтобы уравновесить свои интересы, т. е. «договориться» и пойти . на определенные уступки друг другу. А это означает, что даже в «справедливом обществе» неизбежны определенные уступки и внутренние компромиссы. Причем неизбежными становятся ус​тупки и в самом главном — в чувстве собственного достоинства. Но только в этом случае, уступая даже в столь важном для себя, как в чувстве собственного достоинства, человек и все общество получают гораздо больший выигрыш — стабильность этого обще​ства и его дальнейшее развитие, а значит, и расширение возможно​стей для самореализации каждого отдельного члена такого обще​ства.
И именно здесь человек превращается из «отдельно взятого индивида» в подлинную личность, сопричастную общественным интересам, и у человека появляется то, что «поздний» А.Адлер называл «чувством сопричастности с обществом» (от нем. Сетет8сгтЙ8§егиЫ) и к чему призывал стремиться [1]. На самом Деле человек, ориентированный на интересы общества (а еще луч​ше культуры), не столько «теряет» свое достоинство в неизбеж​ных уступках интересам других людей, сколько возвышает его. В Данном случае можно говорить, что достоинство проходит на​стоящую проверку — проверку значимости цели и смысла, ради
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которых человек живет и может вообще считать или не считат] себя личностью. А самой высшей целью и считается служение дру гим людям и обществу в целом.
Но как сказал французский революционер и писатель Н. Шам фор, «слишком большие достоинства подчас делают человек непригодным для общества: на рынок не ходят с золотыми слит ками — там нужна разменная монета, особенно мелочь». А значит, что проблема для многих людей все-таки остается...
Критикуя традиционные представления о справедливости,' Дж. Ролз отмечает, что в классическом утилитаристском понима-: нии справедливости предполагается, что все люди альтруисты, что все люди как бы сходятся в одну личность (почти как Господь Бог). Но при этом у таких людей нет проблемы (свободы) выбора^ и риска, а значит, и возможности самоопределяться. И лишь в подлинном понимании справедливости, в «справедливости как честности» (по Дж. Ролзу), человек вправе выбирать и рисковать, т. е. вправе быть личностью [21, с. 166—168]. Сам Дж. Ролз выделя​ет два основных принципа справедливости: 1) равные права лю​дей в отношении основных свобод и 2) неизбежные неравенства (различия) никого не должны ущемлять в чувстве собственного достоинства [там же, с. 66—71]. Заметим, что разнообразный про​фессиональный труд во многом предполагает определенное нера​венство (и по вкладу в общественную «копилку», и по заработку за этот вклад), и уже от самого человека зависит, какой именно труд (а соответственно и положение в обществе) он для себя вы​берет. Еще Платон, рассуждая о справедливости, писал, что «спра​ведливость состоит в том, чтобы каждый имел свое и исполнял тоже свое»[цит. по: 25, с. 87].
Таким образом, именно выход на смысловую составляющую труда позволит в перспективе значительно расширить возможнос​ти собственно психологического анализа профессионального труда.
2. Психологическое понимание труда и профессии
Профессиональная деятельность — это, прежде всего, трудо​вая деятельность. В этой связи полезно разобраться, что может помешать человеку реализовать себя в труде. В частности, какие предрассудки могут стать препятствием для полноценной саморе​ализации в профессии. Е. А. Климов выделил следующие основ​ные «предрассудки» о труде [11, с. 21—32].
Идеал «легкого труда». Например, таким идеалом мог бы стать образ человека, не прилагающего никаких усилий в своей работе (тогда спрашивается, зачем ему нужны способности, умения), не напрягающего свою память (зачем тогда знания и способы ориен​тировки в мире науки), не переживающего и не волнующегося за
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свою работу (зачем тогда нужны чувства) и т. п. Получается что-то страшное, что-то вообще не похожее на человека. Ведь именно способность переживать, мучиться (знаменитые «муки творче​ства»), рисковать, мобилизовывать волю отличает человека от ма​шины, от робота. Но все это предполагает и определенные уси​лия.
Наивный антиэнтропизм, проявляющийся в стремлении все раскладывать по порядку и превращать сложные объекты и явле​ния в простые (и даже примитивные) схемы. Но тогда не остается места для творчества: все «разложено по полочкам», во всем есть «порядок», и любая инициатива, любое творчество могут этот «по​рядок» разрушить... Между тем любая реальная общественная и психологическая система (в отличие от структуры) находится в движении, а части этой системы находятся в противоречивых от​ношениях. И именно это обеспечивает настоящую жизнь с ее про​блемами и сложностями. Поэтому труд психолога не сводится к тому, чтобы во всем «наводить порядок». Более интересная задача психолога — помогать человеку обнаруживать противоречия жиз​ни (включая и противоречия собственной души) и использовать энергию этих противоречий для саморазвития.
Душеведческая «слепота» проявляется в неспособности «со-пе-реживать и со-веселиться другому человеку» (по А. Н. Радищеву). Поскольку психика непосредственно не наблюдаема, психологу приходится по внешним проявлениям и высказываниям, по ана​лизу различных обстоятельств составлять правдивый образ друго​го человека. И очень часто психолог опирается не только на свои • методики (тесты, опросники), но и на данные бесед, наблюде​ний, а то и просто на свою способность понять и прочувствовать проблемы данного человека.
Презумпция превосходства «ученого» над «практиком» прояв​ляется в том, что те, кто считают себя «учеными», начинают учить «практиков». Хотя так называемые практики часто имеют гораздо больший (и даже более обобщенный) опыт решения тех или иных человеческих проблем. Поэтому речь может идти лишь о взаимообогащении психологической науки и психологической практики. Заметим, что большинство выдающихся психологов (З.Фрейд, К. Г. Юнг, А.Адлер, К.Роджерс и др.) — «выходцы из практики».
В Советской России, где долгое время некоторые направления психологической практики были под запретом (как «ненужные»), Многие психологи, сами вынужденно оказавшиеся «теоретиками» и «исследователями», относились к практике с большим уваже​нием и надеждой. А если вспомнить 20 — начало 30-х гг., когда в РСФСР активно развивалось такое практическое направление, как Психотехника («советская психотехника»), то ее успехи сразу же были оценены мировым психологическим сообществом.
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Как уже отмечалось, подходы К. Маркса и Ф. Энгельса, по сути, легли в основу разработки деятельностных теорий в отечествен-! ной психологии советского периода. В частности, А. Н. Леонтьев! связывал появление человеческого сознания с возникновением развитием коллективного труда. Им была выдвинута гипотеза о том, что сознательное отражение — это такое отражение пред-меткой действительности, в котором выделяются ее «объектив-! ные устойчивые свойства», «вне зависимости от отношения к ней; субъекта», а главным толчком к возникновению сознания послу​жило появление новой формы деятельности — «коллективного] труда» [15; 4].
При этом сам коллективный труд (по А. Н. Леонтьеву) в психо​логическом плане характеризуется следующим.
Это разделенный труд, где каждый член группы выполняет от​дельные трудовые операции, которые сами по себе, взятые в от​дельности, бессмысленны.
Именно с возникновением коллективного труда появляется представление о промежуточном результате труда (при этом для отдельного человека этот промежуточный результат выступает как самостоятельная цель); все это позволяет выделить новую едини​цу — отдельное трудовое действие.
В плане психологического отражения данная деятельность со​провождается переживанием смысла действия.
Наконец, для координации коллективных действий неизбеж​но стали развиваться речь и язык.
Развитие человека и человеческого труда исторически было связано с увеличением степеней свободы действия и всей дея​тельности, в основе чего лежало высвобождение передних конеч​ностей еще у предшественников человека. Все это сопровождалось развитием способности выбирать, а значит — и планировать свою деятельность, что и послужило предпосылкой для формирования человеческого сознания и его особой трудовой субъектности. По​скольку существует целый комплекс проблем, связанных с психо​логическим изучением человека как субъекта труда, попытаемся теперь разобраться в психологических характеристиках трудового процесса.
На основании представлений К. Маркса о специфичности тру​да человека В. Д. Шадриков выделяет три взаимосвязанных аспек​та трудовой деятельности: 1) предметно-действенный (как про​цесс, в котором «человек при помощи средств труда вызывает заранее намеченное изменение предмета труда»); 2) физиологи​ческий (как «функции человеческого организма»); 3) психологи​ческий (как осуществление сознательной цели, проявление воли, внимания, интеллектуальных свойств работника и т. д.). При этом отмечается, что «в психологическом исследовании последний ас​пект, несомненно, играет ведущую роль» [26, с. 23—24].
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Е. А. Климов выделил основные психологические регуляторы труда [11, с. 19—21]: 1) образ объекта труда (чувственный образ; репре​зентативный образ, например память, воображение); 2) образ субъекта труда (актуальный «образ Я»; обобщенный «#-образ» — представление себя во времени, представление себя представите​лем профессии, членом общества); 3) образ субъект-объектных и субъект-субъектных отношений (потребности, эмоции, характер, направленность личности и ее мировоззрение).
Е. А. Климовым выделены были также более конкретные пси​хологические признаки труда [там же, 11, с. 61—68]:
1) сознательное предвосхищение социально ценного результа​
та (знание о продукте — результате труда; осознание его социаль​
ной значимости; аффективный тон соответствующего знания —
отношение к этому знанию);
2) сознание обязательности достижения заданного результата
(понимание ответственности; переживание ответственности);
3) сознательное выделение и владение внешними и внутрен​
ними средствами деятельности (знание средств деятельности; прак​
тическое владение средствами деятельности; переживания, свя​
занные с применением средств деятельности);
4)
осознанная ориентировка в межчеловеческих производствен​
ных отношениях (понимание-знание вариантов взаимоотношений;
переживание взаимоотношений).
Например, даже если человек за рамками своих непосредствен​ных обязанностей (в отпуске, на отдыхе и т. п.) совершает какое-либо полезное действие, соответствующее всем отмеченным выше признакам, то этот человек трудится. И наоборот, если человек на своей работе не осознает цели своего труда или не осознает ответственности (даже получая за это официальную высокую зар​плату), то о труде в полноценном психологическом понимании говорить не приходится. По сути, главным в психологическом понимании труда является то, что происходит на уровне сознания (в каждом из признаков, выделенных Е. А. Климовым, слова «со​знание», «осознанное» стоят на главных позициях).
Е. А. Климовым выделены также основные эргатические функ​ции, которые являются основой для различных видов трудовой и профессиональной деятельности [там же, 1988, с. 29—39]. Напом​ним, что под эргатической системой понимается взаимодействие субъекта и объекта труда, а в более развернутом виде — это сис​тема «человек—машина —среда —социум —культура—природа». Сама эргатическая функция определяется как «любое уменьшение нео​пределенности связи элементов внутри эргатической системы и ее связей с внешними обстоятельствами, рассматриваемыми с точки зрения тех целей, ради которых эта система создана, т. е. ^то любая трудовая функция (функция эргатической системы)». Например, работник не может найти нужный инструмент (нуж-
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ный документ): у него нет порядка (условия не соответствуют ра боте). Следовательно, надо навести порядок, т. е. привести в соот ветствие цели труда, средства и условия.
Можно выделить следующие основные группы эргатических функ​ций:
духовное производство (построение идеологий, образование,;
искусство, наука);
:
производство упорядоченности социальных процессов (зако^ нотворчество, средства массовой информации, планирование экономика, управление крупными социально-экономическими й| политическими системами);
производство полезных действий обслуживания и самооб​
служивания (жизнеобеспечение субъектов труда, организация трун
довой деятельности, медицинское обслуживание, ремонтное обЧ
служивание, совершенствование эргатических систем);
=
материальное производство (оперативно-гностическое — об-*
работка информации, принятие решения; оперативно-практичес-;
кое — организация рабочего места, организация социальной сре​
ды; оперативная самоорганизация субъекта труда — транспортир
рование, управление средствами труда, воздействие на предметы]
труда).
;
Выделение и рассмотрение понятия «трудовой пост и его струк​тура» важно для уточнения производственного «смысла» данной профессиональной деятельности [8, с. 39—45]. Трудовой пост — это не то, что можно «очертить конкретно», это «многомерное, раз​но- и многопризнаковое системное образование», основными со​ставляющими которого являются: 1) цели, представление о ре​зультате труда; 2) заданный предмет труда; 3) система средств труда; 4) система профессиональных служебных обязанностей; 5) система прав работника; 6) производственная среда (предмет​ные и социальные условия труда). Например, рабочее место по​чтальона определяется не его конкретным местом (стол и стул) в конкретном помещении, а целой системой разнообразных уело-; вий, обеспечивающих выполнение его основных обязанностей (а: не просто «отсиживание» на конкретном стуле и, по сути, имита​цию работы). Такое понимание трудового поста, возможно, по​может многим работникам, особенно творческих профессий, про​ще отвечать на несправедливые упреки начальства в том, что их «не видно на рабочем месте»...
Для организации работы психолога труда важно выделить глав' ный принцип его деятельности, который отражен в «золотом пра-\ виле психологии труда» [там же, с. 56—58]. «Золотое правило» — это правило организации взаимосоответствия элементов систе​мы: «человек —предмет труда —средства труда —среда» (если, на​пример, вводятся новые требования к человеку-работнику, то это обязательно необходимо компенсировать в других элементах
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эргатической системы). Различные «исходы» при реализации «зо​лотого правила психологии труда» отражены в специальной таб​лице (табл. 1).
Таблица  1
Е. А. Климов выделяет следующие значения понятия «профес​сия»:
1. Профессия как общность людей, занимающихся близкими про-и ведущих примерно одинаковый образ жизни (извест-
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но, что профессия накладывает свой «отпечаток» на всю жизнь человека). Конечно, уровень жизни (при общности самого обра​за жизни) может различаться у профессионалов с разной степе​нью успешности (кто-то научился «хорошо зарабатывать» за свой труд, а кто-то даже не стремится к этому, обнаруживая иные «радости» в своей профессии), но базовая система ценностей у представителей данной профессии примерно одинакова, что и позволяет им говорить о ком-то из своих коллег как о более или менее состоявшемся специалисте (даже независимо от получае​мых «доходов»).
2. Профессия как область приложения сил связана с выделени​
ем (и уточнением) самого объекта и предмета профессиональной
деятельности психолога. Здесь также решается вопрос, в каких
сферах жизнедеятельности человек может реализовать себя как
профессионал. Применительно к некоторым сферам, например к
психологии, можно заметить, что вся история психологии (и
философии) — это непрекращающиеся попытки понять, что же
такое «психика» и как, с помощью какого «метода» ее лучше ис​
следовать и развивать.
3. Профессия как деятельность и область проявления личности.
Часто забывают о том, что профессиональная деятельность не
просто позволяет «производить» какие-то товары или услуги, но
прежде всего, она позволяет человеку реализовывать свой твор​
ческий потенциал и создает условия для развития этого потенци​
ала (напомним, что еще К. Маркс говорил, что главный резуль​
тат труда — это не производимые товары, а «сам человек в его
общественных отношениях»).
4. Профессия как исторически развивающаяся система. Интерес​
но, что само слово «профессия» восходит к латинскому ргоГиеп —
«говорить публично». «Таким образом, в феномене профессии ис​
конно скрыты события, являющиеся предметом и общей и соци​
альной психологии», — отмечает Е.А.Климов [10, с. 177—178].
Естественно, сама профессия меняется в зависимости от измене​
ния культурно-исторического контекста, и, к сожалению, воз​
можны ситуации, когда изначальный смысл профессии может су​
щественно извращаться. В частности, психология, по сути своей
ориентированная на развитие неповторимой личности человека,
может в определенные исторические периоды («темные эпохи»)
использоваться для откровенной манипуляции общественным со​
знанием и создания в сознании отдельных людей иллюзии реше​
ния их проблем (особенно когда эти психологические проблемы
умышленно не связывают с общественными проблемами).
5. Профессия как реальность, творчески формируемая самим
субъектом труда (например, самим психологом). Это означает,
что даже культурно-историческая ситуация (эпоха) не является
тотально доминирующей, поскольку многое зависит от конкрет-
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ных специалистов. Именно они должны сами определять место своей профессии (и свою личную «миссию») в общественной си​стеме, а не просто выполнять работу «по инструкции». Именно благодаря конкретным специалистам данная наука и данная прак​тическая сфера развиваются. Вероятно, подлинное величие того или иного профессионала определяется тем, насколько он сумел содействовать развитию своей науки не столько «благодаря» сло​жившимся обстоятельствам (и социально-экономическим усло​виям), сколько «вопреки» этим обстоятельствам. А идеальным ва​риантом творческой самореализации в профессии является ситу​ация, когда работник даже неблагоприятные обстоятельства уме​ет использовать во благо (здесь нет никакого противоречия, так как нередко именно преодоление трудностей позволяет сделать что-то действительно значительное).
Назовем основные характеристики профессии:
1) это ограниченный вид трудовой деятельности (вследствие
исторического разделения труда);
2) это общественно полезная деятельность. Хотя четкого крите​
рия «полезности» не существует, но интуитивно даже простые
люди прекрасно понимают, от какого работника больше пользы,
а от какого — меньше. Правда, неопределенность общественной
полезности разных видов труда все-таки порождает спекуляцию
по этому поводу. Например, с помощью изощренной демагогии
обосновывается, что труд спекулянта гораздо важнее труда чест​
ного труженика, а соответственно обосновывается, что и полу​
чать он должен намного больше (в десятки раз — пример совре-.
менной РФ). Вероятно, одним из перспективных направлений про-
фессиографии должен стать не столько традиционный анализ опе​
рационально-технологического содержания труда (этим неплохо за​
нимаются технологи на производстве), сколько обоснование более
справедливой оценки разных профессионалов с позиций психологичес​
кого и культурологического анализа (подробнее об этом см. в гл. 4);
3) это деятельность, предполагающая специальную подготовку
(заметим, что это именно современное понимание профессии,
хотя еще К. Маркс говорил о том, что «при развитой промыш​
ленности работник вынужден будет постоянно обновлять свою про​
фессию»). В настоящее время в ФРГ на некоторых фирмах не при​
сваивается квалификация («ключевая квалификация», по Д. Мар-
тенсу), если работник не демонстрирует «способность адаптиро​
ваться к динамичному производству и к легкому переходу от од​
ного вида труда к другому») [6];
4) это деятельность, выполняемая за определенное вознагражде​
ние, моральное и материальное, дающее человеку возможность
Не только удовлетворять свои насущные потребности и являюще​
еся условием его всестороннего развития (сейчас в качестве тако​
го вознаграждения выступают в основном деньги);
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это деятельность, дающая человеку определенный социальный
и общественный статус (то, чем человек занимается, дело чело​
века, его работа — его главная «визитная карточка»);
6) наконец, можно вспомнить определение профессии, данное
еще в 1913 г. С. М. Богословским: «Профессия — есть деятельность,
и деятельность такая, посредством которой данное лицо участвует
в жизни общества и которая служит ему главным источником ма​
териальных средств к существованию», но при условии, что эта,
деятельность «признается за профессию личным самосознанием!
данного лица» [цит. по: 12, с. 161]. Последнее обстоятельство позво​
ляет понять самую главную психологическую характеристику про​
фессии — отношение к данной работе как к своей профессии конк- ]
ретным работником. Заметим, что такое понимание профессии было
предложено С. М. Богословским задолго до Э. Фромма, который
позже рассуждал об «отчужденном характере», когда человек не
воспринимает свою работу как личностно значимую.
Все это позволяет совершенно по-новому анализировать професси​ональную деятельность с собственно психологических позиций. Например, даже если работник работает хорошо и им вполне до​вольно начальство, в психологическом плане у него могут возникать серьезные проблемы, когда он ненавидит то, что делает и т. п.
Примечательно, что у американцев различаются понятия «труд», , «трудовые занятия» (оссираНоп), связанные с различными уров- | нями выполнения работы, и собственно понятие «профессия» (ргоГеззюп), с которой связывают относительно высокие уровни выполнения данной работы [цит. по: 9, с. 46].
Специальность конкретизируется в профессии. Соответственно профессия — это группа родственных специальностей (например, профессия — врач, специальность — врач-терапевт; профессия — учитель, специальность — учитель физкультуры).
Квалификация — это уровень профессионального мастерства. Традиционно выделяют формальную квалификацию, выраженную в официально фиксированных разрядах, классах, званиях, кате- ] гориях, и реальную квалификацию, т. е. тот уровень мастерства, ко​торый данный человек может действительно проявить. Нередко рассогласование между реальной и формальной квалификациями , конкретного работника лежит в основе многих производственных 1 конфликтов. Например, неопытного работника (с низкой реаль- 1 ной квалификацией) ставят «по блату» на высокооплачиваемую I работу и это, естественно, вызывает либо зависть со стороны дру- ] гих работников (если они, не обладая высокой квалификацией, | сами хотели бы оказаться на его месте), либо их справедливое негодование (если, конечно, у них еще сохранилось чувство соб​ственного достоинства).
Интересно, что А. К. Маркова [17, с. 31] выделяет близкое по​нятие — «профессиональную компетентность», понимаемую как
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«индивидуальная готовность человека выполнять данную работу на высоком уровне».
Должность является более размытым и путаным понятием, поэтому определить это понятие сложнее. Например, иногда под должностью понимают разновидность руководящей работы (фра​за «меня на должность поставили» нередко и переводится как «из меня начальника сделали»). Иногда должность совпадает с пони​манием квалификации (старший, младший сотрудник). Более рас​пространенное понимание должности — это любая фиксирован​ная работа и профессия (нередко в анкетах можно даже увидеть графу «место работы и должность»).
Исходя из сказанного трудный для многих студентов-психоло​гов вопрос, «что такое "руководитель психологической службы" — профессия или должность?», получает простой ответ: «Это одно​временно и профессия (как особый, ограниченный вид труда), и должность (и у руководителя есть своя должностная инструкция)». К этому можно добавить, что это одновременно и специальность (так как речь идет о руководителе в сфере психологических услуг), и трудовой пост, и квалификация.
3. Проблема субъективной значимости, удовлетворенности трудом и трудовой мотивации
Тема субъективной значимости труда приближает нас к глав​ной проблеме данной книги — проблеме развития чувства соб​ственного достоинства работника, обоснованно гордящегося сво​им трудом. Именно развитие собственного достоинства является, по нашему мнению, важнейшим условием собственно личност​ного развития человека в труде.
При рассмотрении темы субъективной значимости труда сразу же возникает много сложностей.
Во-первых, субъективная значимость (или, наоборот, незна​чимость) труда может легко внушаться конкретным людям заин​тересованными руководителями, завистливыми коллегами или психологами-манипуляторами, которые ради высоких гонораров готовы формировать все что угодно. И тогда возникает вопрос: насколько представление о значимости труда на самом деле явля​ется «субъективным»?
Во-вторых, само представление о субъективной значимости тру-Да меняется со временем, проходя часто критические периоды. Например, творческий работник всегда чем-то недоволен в своей Работе, а нередко вообще считает ее «никому не нужной».
В-третьих, во многих случаях реально существует «частичная значимость» конкретного труда, когда работник, например, це-нит себя и свой труд не за пользу, которую он своим трудом при-
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носит окружающим, а за те блага (гонорары), которые он за это!
получает. И этим он гордится, и этим самоутверждается.
:
В-четвертых, чувство субъективной значимости может осно​
вываться и на самообмане, когда разумом человек уже готов со​
гласиться с тем, что его работа примитивна или общественно бес-;
смысленна, но признаться себе в этом у человека просто не хва-!
тает сил. И тогда на уровне чувств он по-прежнему продолжает:
верить в «значимость» своего труда как для себя лично, так и для1
окружающих и т. п.
:
Само понятие «значимость труда» встречается в литературе уже более 30 лет, но до сих пор нуждается в серьезном обоснова​нии. Руис С. А. Куантанилла, Б. Вилперт выделяют следующие ос​новные составляющие понятия «значимость труда» [цит. по: 14,: с. 262].: субъективный смысл трудовой деятельности; мотивация; место труда в жизни индивида; основные роли в трудовой дея​тельности.
Выделяются также основные признаки значимости труда [там же, с. 265-270]:
1. Субъективное понимание, представление о труде. «Американ​
ский словарь для университетских колледжей» дает около 50 оп​
ределений труда в различных дисциплинах (в философии, теоло​
гии, физике). Традиционно выделяются следующие признаки «тру​
да» или «работы» (по социологическим источникам): физическое
или интеллектуальное напряжение; целенаправленная ориента​
ция в контексте задания, имеющего временные или простран​
ственные ограничения; социальная интеграция и взаимодействие
групп; неприязнь или нежелательность переживания нагрузок;
получение дохода и обеспечение существования; зависимость объе​
ма производимых товаров и услуг от изменений в заработной пла​
те; влияние социальных норм, включая и чувство долга; обмен
труда как товара на заработок в условиях эксплуатации...
2. Труд как главное дело жизни предполагает выделение двух ти​
пов представлений: 1) труд как одна из сфер активности и 2) труд
как основа жизни и основа «восприятия собственной личности».
Важно еще установить, как конкретный человек воспринимает
значимость труда в своей жизни.
3. Мотивационные компоненты труда. Часто обследуемым пред- ]
лагаются перечни мотивационных факторов труда, например пе​
речень значимых функций труда (по Каплану и Тайсни): положе​
ние и престиж профессии; необходимый доход; обеспечение за​
нятости; интересные социальные контакты; хороший способ слу-1
жения обществу; интересное содержание труда; удовлетворение |
от труда. Любопытно, что самым значимым фактором оказался
«необходимый доход».
*
Другой способ оценки мотивационных компонентов — различ​ные характеристики труда: техника безопасности; сочетание тре-
70

бований деятельности и соответствующей им квалификации; хо​рошая оплата; хороший социально-психологический климат; хо​рошие физические условия; автономность (независимость) работ​ника.
В итоге выделяются две группы характеристик: 1) «разумное объяснение» труда в целом (основано на понимании значимости труда); 2) «предпочтительность» отдельных сторон труда (отража​ет более конкретные и частные требования к труду).
4. Общественные нормы труда предполагают выделение двух ос​
новных представлений: 1) обязанность трудиться на благо обще​
ства независимо от основных социальных норм (религиозных или
каких-либо еще); 2) обязанность трудиться дополняется стандар​
тами, отражающими права и обязанности работника (основаны
на предположении о равнозначном, т. е. справедливом, обмене
затраченного труда и вознаграждения).
5. Динамические взаимодействия и их роль в понимании значимо​
сти труда. Как отмечают Руис С. А. Куантанилла и Б. Вилперт,
«концепция смысла труда должна рассматриваться как система вза​
имодействующих характеристик, а не как перечень независимых
величин» [цит. по: 14, с. 269]. Например, за очень хороший зарабо​
ток можно и автономностью заплатить. Поэтому перспективны не
«рейтинги» мотивационных факторов, а процедуры сравнения од​
ного аспекта с «упорядочение изменяемыми значениями другого
аспекта» (это позволяет рассматривать мотивы как систему).
Развитие производства ставит задачу исследования проблемы значимости труда в контексте внедрения новых технологий. Сразу же следует сделать некоторые замечания: отношения между новы​ми технологиями и значимостью труда пока плохо исследованы; может так оказаться, что изменение смысла труда и появление новых технологий носит случайный характер, поэтому пред​ставленные ниже рассуждения Руис С. А. Куантаниллы и Б. Вил-перта — лишь попытка упорядочить представления об их взаимо​связи на разных уровнях организации труда.
Индивидуальный уровень. Внедрение новых технологий ведет к появлению новых возможностей — возможностей комбинировать труд и интегрировать в одной деятельности дотоле раздельные задания, выполняемые разными работниками. На более высоких Уровнях появляется возможность передавать функции сложным механизмам. В этом случае работа становится менее понятной и Менее «осязаемой» для работника. Но это все несколько компен​сируется появлением других новых возможностей: иной организа​цией труда; новой системой задач, выполняемых вне традицион-НЬ1Х помещений и др.
Групповой уровень. Появление компьютеров привело к стандар​тизации взаимодействия и соответствующим ограничениям, к с°кращению потребности в прямых контактах, т. е. к ослаблению
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личностного фактора в социальных взаимоотношениях. Также по​явление компьютеров и развитие «сетей» повышает вероятность работы в домашних условиях. Возникает интересный вопрос: по​зволят ли все эти изменения сохранить чувство значимости своего труда на прежнем уровне?
Организационный уровень. Здесь многое зависит от способа вне​дрения новых технологий (например, в какой степени будет учи​тываться отношение к нововведениям самих работников, будет ли у работников специально формироваться позитивное отноше​ние к нововведениям), а также от степени разделения труда (между сотрудниками и между человеком и компьютером). Главное на дан​ном уровне — выяснить, как в этих процессах будут участвовать сами работника (от этого зависит и значимость труда для них са​мих).
Социальный уровень, где выделяется два основных процесса (тен​денции): 1) новые технологии способствуют подъему производ​ства (или стабилизируют уровень безработицы). Это ведет к суже​нию субъективной значимости труда, хотя на первый план и вы​ходят обязательные нормы (осознание неизбежности прогресса и т. п.); 2) возможно создание и более гибкой адаптивной ориента​ции, когда смена представлений о труде будет ориентирована на перспективу, даже в те времена, когда устроиться на работу пока еще сложно. И тогда в плане перспективы субъективная значи​мость труда может повыситься. (Но не есть ли это иллюзия авто​ров, ведь конкретные безработные живут сейчас, и именно сей​час они ущемлены?)
Непосредственно связана с проблемой удовлетворенности тру​дом проблема мотивов трудовой деятельности. А. И. Зеличенко и А. Г. Шмелев предлагают следующую систему внешних и внутрен​них мотивационных факторов труда, которые могут быть исполь​зованы не только для выявления готовности человека эффектив​но трудиться, но и в целях профессиональной ориентации само​определяющихся клиентов [7, с. 33—43]:
Внешние мотивационные факторы:
факторы давления — рекомендации; советы; указания со сто​роны других людей, а также примеры героев кино, литературных персонажей и др.); требования объективного характера (служба в армии, материальное положение семьи); индивидуальные объек​тивные обстоятельства (состояние здоровья, способности);
факторы притяжения-отталкивания — примеры со стороны не​посредственного окружения человека, со стороны других людей; обыденные эталоны «социального преуспевания» (мода, престиж, предрассудки);
факторы инерции — стереотипы наличных социальных ролей (се​мейные, членство в неформальных группах); привычные занятия (возникшие под воздействием школьных предметов, увлечений).
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Внутренние мотивационные факторы:
собственные мотивационные факторы профессии — предмет труда; процесс труда (привлекательный—непривлекательный, эстетиче​ские аспекты, разнообразие—однообразие деятельности, детер​минированность—случайность успеха, трудоемкость работы, ин​дивидуальный—коллективный труд, возможности развития чело​века в данном труде); результаты труда;
условия труда — физические (климатические, динамические ха​рактеристики работы); территориально-географические (близость месторасположения, необходимость разъездов); организационные условия (самостоятельность—подчиненность, объективность—субъек​тивность в оценке труда); социальные условия (трудность—лег​кость получения профессионального образования, возможности последующего трудоустройства; надежность положения работни​ка; свободный—ограниченный режим; социальный микроклимат);
возможности для реализации внепрофессиональных целей — воз​можности для общественной работы; для достижения желаемого общественного положения; для создания материального благопо​лучия; для отдыха и развлечений; для сохранения и укрепления здоровья; для психического самосохранения и развития; возмож​ности, предоставляемые работой и профессией для общения.
Обратимся теперь к проблеме удовлетворенности трудом и смысла (осмысленности) труда. К. Замфир [5, с. 24—29] приводит пример бессмысленности труда: представим, что человеку предлагается высокооплачиваемая работа, например копать яму, но с услови​ем, что эту яму ему самому нужно будет каждый вечер закапывать. Вопрос: будет ли человек удовлетворен своим трудом? Вероятно, поначалу такое предложение «заинтересует» многих, но если пред​ставить, что будет потом, как к такому работнику начнут отно​ситься окружающие и т. п. Специалисты считают, что важную роль играет общественная полезность труда, которая предполагает осо​знание своего труда как источника благосостояния общества (а не только как средства собственного обогащения — это связано с проблемой миссии своей профессии, своей фирмы); осознание качества своего труда (благодарность потребителей и т.п.); все большую роль играет также бережное отношение к окружающей среде (экологические аспекты труда) и др.
К. Замфир предлагает систему, позволяющую оценивать удов​летворенность трудом в соответствии с его содержанием [там же, с- 43—51]. Система включает следующие основные показатели, каж-Дый из которых можно оценить по 5-балльной шкале:
общие условия — транспорт до предприятия; удобный график Работы; социальные льготы (столовая, ясли и др.); заработок; воз​можности продвижения по службе;
физические условия труда — безопасность труда; эстетика мес​та работы; шум, температура, вибрация и т.п.;
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Другие факторы удовлетворенности — удовлетворенность усло​виями; удовлетворенность фирмой (гордость за фирму); организа​ция времени (позволяет ли работа быть хозяином своего времени, насколько оно тратится с пользой); предоставление свободного статуса и личной идентичности (быть на работе самим собой); дальние, перспективные жизненные цели (может ли работа по​мочь в их реализации); чувство общности деятельности, разделя​емое с другими людьми; вынужденная активность (чтобы работа дисциплинировала человека, не создавала условий для «стагна​ции» и «безделья»).
М. Аргайл выделяет также основные проявления неудовлетво​ренности работой [2, с. 81]: уход (увольнение, поиск новой рабо​ты); выражение протеста (переговоры с руководителем, написа​ние писем, забастовки и т.п.); лояльность (терпеливое перенесе​ние трудностей); пренебрежение (прогулы, опоздания, невысо​кая производительность).
Особой проблемой при анализе удовлетворенности трудом яв​ляется безработица в ее связи с проблемой удовлетворенности жиз​нью. В частности, М.Аргайл [там же, с. 89—103] пишет: «...Суще​ствуют и счастливые безработные. Однако нельзя сравнивать счаст​ливого человека, имеющего работу, и счастливого безработного». Многие считают, что презрительное отношение к безработным оп​ределяет протестантская этика: безработные — это лентяи, нерас​торопные люди, попрошайки (живущие на пособие по безработи​це). Но интересно, что склонность к безделью отмечается у двух основных групп людей: 1) занимающихся неквалифицированным физическим трудом; 2) владельцев частной собственности, мно​гие из которых значительное время проводят за едой и напитками.
В настоящее время «безработицу можно рассматривать как при​знак неудачи, как социальное клеймо, как форму отклонения». Если безработные могут сами организовать свое свободное время, они меньше страдают от безработицы: некоторые безработные поддерживают квалификацию путем создания контор и мастер​ских (они легче переносят безработицу); кто-то просто «приспо​сабливается» к новому образу жизни; многие деградируют (подолгу остаются в постели, часами смотрят телевизор, отказываются от попыток изменить свою жизнь).
Пример «счастливых» безработных — люди, для которых цен​ность свободного времени выше, чем ценность работы. Проблема: Ради каких целей они расходуют свое свободное время (свобода Ради свободы?)
Интересно проследить эволюцию отношения к безработным', при Елизавете I все безработные в Англии назывались просто бездель​никами; в период промышленной революции — безработными; сейчас — людьми, имеющими проблемы со свободным временем
, с. 41].
~ч,
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содержание труда — разнообразие—монотонность; сложность труда, требуемая квалификация; необходимость решения новых, интересных проблем; элементы руководства и ответственности; соответствие личным способностям;
отношения между людьми в труде — отношения с коллекти​вом; отношения с непосредственными руководителями;
организационные рамки труда — уровень организации на пред​приятии; состояние общественного мнения; социально-психоло​гический климат.
М.Аргайл [2, с. 71—72] выделяет следующие факторы удов​летворенности трудом:
Заработная плата. Удовлетворены своим высоким заработком больше те люди, у которых и другие стороны жизни оказываются удовлетворительными (по данным исследований). Мужчины чаще оказываются менее удовлетворенными, чем женщины. Люди об​разованные, квалифицированные, более старшего возраста вы​сказывают меньшую удовлетворенность своим заработком. Часто свой заработок сравнивается с прежними доходами (в условиях постоянной инфляции эти сравнения не очень приятны).
Отношения с сотрудниками. По значимости этот фактор стоит рядом с зарплатой. Основные ожидания от сотрудников — мате​риальная и социальная поддержка. Но еще важнее — помощь в достижении совместных целей. Основные виды дружеских связей на работе: дружба, выходящая за пределы работы (например, в общении дома); дружба только по работе (с кем можно выпить чашечку кофе, но не возникает желания переносить это во внера​бочую обстановку); приятельские отношения, но без стремления перейти на неформальный уровень. Показатели «тесного общения на работе»: стремление пошутить с другим человеком, поболтать время от времени, обсудить саму работу, выпить чашечку кофе, перекусить вместе, иногда подразнить его (ее), оказать помощь в работе, попросить или дать совет по личным проблемам, обсу​дить свои чувства и переживания, обсудить свою личную жизнь, обучить или показать что-либо по работе.
Отношения с руководством. Основные ожидания от руководи​телей: справедливость при поощрении и наказании, протекция по службе, улучшение условий труда. Исследования показывают, что роль руководителей в преодолении трудностей на работе оце​нивается даже выше, чем роль сослуживцев и супругов.
Возможности продвижения по службе. Достижение и призна​ние — это два наиболее часто называемых источника удовлетво​ренности работой (по Херцбергу). Важнейшими показателями по​вышения по службе являются зарплата и служебный статус. Но такое «признание» часто ведет к увеличению времени рабочего дня и ответственности. И все равно, многие стремятся к повыше​нию по службе...
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Естественно, при рассмотрении проблемы повышения трудо​вой мотивации и удовлетворенности трудом правомерно поставить проблему повышения этой мотивации и удовлетворенности. Со​гласно Г. К. Уайту, можно выделить два основных постулата в про​ектировании и совершенствовании трудовой деятельности: 1) рабо​та должна проектироваться с учетом человека; 2) сами работники должны участвовать в этом процессе, [цит. по: 14, с. 232].
Г. К. Уайт выделяет также основные подходы к повышению мо​тивации труда [там же, с. 331].
1. Проектирование внешней трудовой мотивации. По заданиям ~
требования к заданиям должны быть значимыми, понятными,
обеспечивать обратную связь с руководителем. По организации тру​
да — организация труда должна способствовать достижению цели,
обеспечивать соответствующую поддержку и контакты, создавать
возможности обучения и получения необходимой информации. По
характеристике рабочей обстановки — справедливая оплата, кор​
ректное поведение персонала, эстетическая привлекательность об​
становки.
2. Проектирование внутренней мотивации работника предпо​
лагает: ответственность самого работника, свободу его действий,
участие работника в планировании (особенно при разработке и
внедрении инноваций).
3. Важную роль во взглядах Г. К. Уайта играет концепция «эк​
вивалентного обмена», особенно для монотонных производств,
где монотонный труд как бы «компенсируется» разнообразием
способов выполнения, темпом выполнения задания (определяе​
мым самим работником), местом (условиями) работы.
4. Концепция «оптимальности» при формировании мотивов
труда предполагает, что у каждого человека существует индиви​
дуальный «порог», за которым наступает слишком большое (чрез​
мерное) разнообразие, ответственность и т. п., что приводит к
стрессам и конфликтам. Особенно это усугубляется при недоста​
точной квалификации, образовании и недостатке нужной инфор​
мации.
5. Оплата должна соответствовать ожиданиям работников. Со​
ответственно сами эти ожидания должны исследоваться, специ​
ально формироваться (в сторону их адекватности затраченному
труду и квалификации). Как отмечает К. Замфир, «один из эф​
фективных методов гуманизации труда на предприятиях — обога​
щение знаний каждого о самом себе и других» [5, с. 20].
У. Альберг рассматривает технику реорганизации рутинных ви​дов труда [цит. по: 14, с. 136—142]. Он отмечает, что для начального периода в проектировании эргатических систем было характерно вы​деление следующих задач: увеличение прибыли, рост производи​тельности, уменьшение стоимости изделий, затрат труда, сохра​нение ресурсов, снижение риска несчастных случаев, сокраще-
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рабочих нагрузок на работников, использование работников с более низкой квалификацией.
В более современных подходах выдвигаются новые требования (кри​терии), в большей степени учитывающие субъектные и интуи​тивные методы управления:
первичные физиологические критерии — рабочая нагрузка не должна подвергать риску здоровье, работа не должна казаться ото​бранному персоналу излишне трудной, работа должна быть вы​полнима и для специально не отобранного персонала, работа не должна казаться излишне трудной неотобранному персоналу;
психосоциальные критерии взаимодействия — оператор может влиять на скорость работы, оператор может менять метод работы и должен иметь возможность поддержания визуального и речево​го контакта с коллегами в рабочем помещении, во время работы оператор может контактировать с работающими рядом (но в ос​новном по производственным вопросам), оператор может посто​янно менять метод и темп работы при взаимодействии с другими работниками;
психосоциальный критерий, определяющий перерывы для от​дыха — оператор может влиять на темп работы, оператор имеет возможность создавать резервы заготовок или продукции, опера​тор имеет возможность покидать на время рабочее место, опера​тор имеет возможность планировать свою работу в течение рабо​чего дня или большей его части.
Естественно, при этом возникает вопрос: насколько все это реально (выполнимо) вообще и реально ли выполнить это в пол​ном объеме в условиях конкретных организаций? Вероятно, ответ на этот вопрос во многом зависит не только от квалификации и воли руководства, но и от чувства собственного достоинства рядо​вых работников, от их мотивации на профессиональное самоуваже​ние, а также от их стремления гордиться не только своим трудом, но и своими правами, за которые пришлось побороться. К сожале​нию, эта простая истина в наше время как-то подзабыта в усло​виях, когда большинство населения по-прежнему ждет, что к «свет​лому будущему» или к «свету в конце туннеля» их приведет «хоро​шее правительство» и «всенародно любимый» президент.
Такая иждивенческая позиция имеет глубокие исторические корни. Как пишет Е. Д. Малинин, «в целом российский нацио​нальный характер формировался в условиях многовековой крепост​ной зависимости, когда труд был подневольным... Принудитель​ная работая на помещика, крестьянин, естественно, всячески старался как можно меньше тратить своей энергии, утруждать себя, и это стремление веками закреплялось у русского человека в под​сознании, перерастало в привычку, превращаясь в черту характе-[16, с. 11]. Все это и порождает пагубную установку «Барин во Всем разберется, барин нам поможет, если его хорошо попро-
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сить». В итоге чувство удовлетворенности от труда извращается и преобразуется в «удовлетворенность» от получаемых благ и зара​ботков, часто не совместимых с затраченными усилиями, по прин​ципу «Меньше делать, но больше зарабатывать».
Но если бы в современных российских условиях торжествовала идея справедливости, когда затраченные усилия в труде непре​менно вознаграждались бы общественным признанием и соответ​ствующими заработками, то и отношение к самому процессу тру​да приносило бы удовлетворение. К сожалению, слишком много примеров, когда баснословные состояния формируются людьми, которых трудно назвать настоящими тружениками. А это демора​лизует и расхолаживает тех, кто еще верит в справедливость и в то, что можно гордиться своим честным и квалифицированным трудом. Лишь некоторые люди, даже несмотря на несправедли​вость в оплате их квалифицированного и общественно полезного труда, все равно реализуют себя как достойные профессионалы. Однако выглядят они часто как «белые вороны» и им приходится не только преодолевать соблазн отказаться от своего любимого дела ради «бешеных» денег за. непонятно какую работу, но тер​петь реальные лишения в виде унизительных заработков. Очень сложно в таких условиях сохранить (и тем более развивать) пол​ноценную трудовую мотивацию, удовлетворенность трудом и жиз​нью, трудно сохранять чувство собственного достоинства.
Вопросы для самопроверки
1. Чем принципиально отличаются философское и психологи​
ческое представления о труде?
2. Учитель химии в средней школе — это профессия, специаль​
ность, трудовой пост или должность? А директор средней школы?
3. Что определяет субъективную значимость труда?
4. Может ли быть удовлетворен жизнью безработный?
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ГЛАВА IV. ПРОБЛЕМЫ ПРОФЕССИОГРАФИРОВАНИЯ
И  ПРОФОТБОРА
1. Понятия «профессиограмма», «психограмма»,
«модуль профессии», «модель специалиста»,
«формула профессий»
Современному психологу-практику и профконсультанту важно понимать, каким образом составляется грамотное описание различ​ных видов профессионального труда, какие общие характеристики используются для полного рассмотрения профессий. Помимо исполь​зования готовых описаний профессий (профессиограмм) профкон​сультанту следует быть готовым к самостоятельному выделению и описанию особенностей профессий, характерных для конкретных условий того или иного города, региона и не представленных в про-фессиограммах для всеобщего пользования. Кроме того, в ряде слу​чаев возникает необходимость самостоятельного рассмотрения от​дельных (особо интересных) профессий совместно с клиентом.
В самом общем виде профессиограмма определяется как «описа​тельно-технологическая характеристика различных видов профес​сиональной деятельности», сделанная по определенной схеме и для решения определенных задач.
Важным понятием в психологии труда является психограмма, понимаемая как выделение и описание качеств человека, необходимых для успешного выполнения данной трудовой деятельности. Данные ка​чества называются профессионально важными качествами (ПЕК).
В современной профессиографии существует еще одно важное понятие — системная профессиограмма, рассматриваемая как сама технология психологического изучения субъекта труда, в которой как бы соединяется собственно профессиограмма и психограмма (на основе описательно-технологических характеристик профес​сии по определенной схеме выделяются профессионально важ​ные качества для данной профессии).
На основании целей и задач, для решения которых предназна​чены те или иные описательные системы профессий. Е. М. Ивано​ва выделяет следующие типы профессиограмм [4, с. 31—34]:
информационные профессиограммы (предназначены для исполь​зования в профконсультационной и профориентационной работе для информирования клиентов о тех профессиях, которые вызва​ли у них интерес);
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ориентировочно-диагностические профессиограммы (служат для Быявления причин сбоев, аварий, низкой эффективности труда и организуются на основе сопоставления реальной работы данного человека или рабочей группы с требуемыми —'эффективными — образцами организации трудовой деятельности);
конструктивные профессиограммы (служат для совершенствования эргатической системы, на основе проектирования новых образцов техники, а также подготовки и организации труда самого персонала);
методические профессиограммы (служат для подбора адекватных методов исследования данной эргатической системы, т. е. направ​лены на рефлексию и последующую организацию труда самого специалиста, составляющего профессиографическое описание кон​кретной работы. Поскольку речь идет о рефлексии и организации собственной деятельности психолога, то, на наш взгляд, такие про​фессиограммы уместнее было бы назвать методологическими);
диагностические профессиограммы, целью которых является под​бор методик для профотбора, расстановки и переподготовки кад​ров (например, организация работы по схеме составления анали​тической профессиограммы, где сначала исследуется профессия на нормативно-описательном, технологическом и «бюрократиче​ском» уровнях, а затем все это переводится на язык, необходи​мый для успешной работы ПВК, для которых и подбираются со​ответствующие психодиагностические методики).
А. К. Маркова анализирует и выделяет следующие основные под​ходы к содержанию и структуре профессиограмм [8, с. 23].
Комплексная профессиограмма (по К. К. Платонову, Ю. В. Ко-теловой и др.), где учитывается широкий круг характеристик (со​циальных, технических, экономических, медико-гигиенических и др.), а также указывается предмет, цели, способ, критерии оцен​ки результатов и т. п.
Аналитическая профессиограмма (по Е. М. Ивановой), где рас​крываются не отдельные характеристики компонентов профессии, а обобщенные нормативные показатели профессии и показатели психологической структуры профессиональной деятельности. При этом специально анализируются объективные характеристики тру​да и психологическая характеристика труда, что в итоге и позволя​ет выделять ПВК, соответствующие данным задачам.
Психологически ориентированная профессиограмма (по Е. И. Гар-^еРУ), где выделяются: 1) описание внешней картины труда, трудовое поведение: фотография рабочего дня, хронометраж ра​бочего времени при выполнении конкретных заданий, времен​ная динамика производственной активности, типичные ошибки 11 др.; 2) внутренняя картина труда: типичные реакции лично​сти на определенные профессиональные ситуации, интеграль​ные образования личности работника (способности, структуры Научения и опыт), психические состояния (интеллектуальные и
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эмоциональные процессы, эмоции, воля, внимание, память, пси хомоторика).
«Модульный подход» в профессиографировании (по В. Е. Таврило ву). Сам психологический модуль — это «типовой элемент професси ональной деятельности, присущий ряду профессий и выделяемый на основе общности требований к человеку». Структура модуля 1) объективные характеристики типового элемента (например, да рабочего — измерение объектов без помощи инструментов и прибо ров — это левая часть модуля); 2) психологические характеристик! требований к человеку, предъявляемые этим элементом (например для рабочего — объемный и линейный глазомер, точность — это правая часть модуля). Каждая профессия состоит из нескольких мо-; дулей. Число возможных модулей меньше, чем число всех профес-, сии, поэтому целесообразнее (и экономичнее) изучать эти модули и уже из них составлять описание самих профессий [1].
Развивая идеи «модульного подхода», А. К. Маркова предлага​ет свой, оригинальный «заданно-личностный модульный подход» к профессиографированию [8, с. 23—24]. Общая схема задачно-личност-ного профессиографирования предполагает анализ профессии (на основе выделения профессиональных задач). «Модуль профессии» понимается в данном случае как «совокупность единиц объекта и субъекта трудовой деятельности». В состав модуля входят, таким образом, «соединение не просто отдельного нормативного труден вого действия и желательного психологического качества, а соче-; тание определенной задачи труда и связанных с ней предмета, ус-; ловий, действий, результатов (левая часть модуля) с рядом психо-; логических качеств (правая часть модуля)». При этом целесообраз* но выделять: 1) приоритетные, ядерные, стержневые профессией нальные задачи и 2) производные, вспомогательные задачи. >
А. К. Маркова формулирует также основные требования к про-1 фессиограмме [там же, с. 26]:
четкое выделение предмета и результата труда (на что направ лены главные усилия человека);
не выделение отдельных компонентов и сторон труда, а описа​ние целостной профессиональной деятельности;
демонстрация возможных линий развития человека в данной профессии;
показ возможных перспектив изменения в самой профессии;
направленность профессиограммы на решение практически: задач (профессиограмма как основа профотбора, профессиональ ного обучения, рационализации труда и др.);
выделение и описание различных некомпенсируемых профес​сиональных психологических качеств (ПВК), а также тех качеств, которые могут быть компенсированы.
Определенную дискуссию вызывает само использование поня​тия «модель специалиста». В самом общем плане «модель специа-
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листа» предполагает выделение: 1) профессиограммы, 2) про​фессионально-должностных требований (ПДТ), 3) квалификаци​онного профиля (требований по разрядам, категориям). Причем пункты 2) и 3) — это то, что обычно отражается в должностных инструкциях [8, с. 20—23].
Кроме того, при построении «модели специалиста» выделяют: модель реально действующего, «готового» специалиста, куда входят: а) модель деятельности специалиста (цели, задачи, дей​ствия, операции); б) модель личности специалиста (традиционно личность определяется «личностными профилями», а фактиче​ски — системой ПВК);
модель самой подготовки специалиста. Однако такие модели могут варьироваться в зависимости от опыта обучающегося (или переобучающегося) специалиста, поэтому реальное построение таких моделей значительно осложнено.
2. Методы и различные схемы профессиографирования
В психологии труда традиционно выделяют следующие основ​ные методы профессиографирования [4, с. 37—49].
Организационные методы, целью которых является планирова​ние, построение самого исследования трудовой деятельности:
1) сравнительный метод (исследуются проблемы формирова​
ния профессионала при выполнении конкретных видов труда в
разных возрастных группах — для «сравнения»);
2) лонгитюдный метод («срезовый», часто многолетнее ис​
следование, которое проводится с целью выявления динамики
развития субъекта труда; используется при прогнозировании эф​
фективности труда данных людей, в решении кадровых вопро​
сов и др.);
3) комплексный подход, объединяющий различные междис​
циплинарные исследования.
Методы сбора эмпирических данных:
1) изучение документации по данной профессии;
2) наблюдение за работой специалистов;
3) опрос специалистов (экспертный метод);
4) изучение продуктов (результатов) данного труда, анализ
«шибок;
5)
трудовой метод (метод «включенного эксперимента», кото​
рый называют иногда «методом Петра I»), предполагающий ра​
боту исследователя по данной профессии с целью лучшего ее по​
знания и даже «прочувствования» изнутри;
6)
метод искусственной деавтоматизации: исследование не
столько сформированных — автоматизированных — навыков ра​
ботника, сколько самой трудовой деятельности, которую осваи-
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вает обучающийся рабочий. Этот метод может быть положен в ос нову более тонкого профотбора [15, с. 140];
7) биографический метод, позволяющий исследовать профес-,
сиональный путь работника на основании опроса и изучения до-]
кументации;
,
8) метод эксперимента, где сам эксперимент понимается каю
исследование влияния на трудовой процесс (влияния естествен-!
ных факторов или влияния специально организованного);
9) метод моделирования трудового процесса, позволяющий!
выделять и анализировать наиболее существенные характеристи​
ки данного труда.
Методы обработки эмпирических данных подразделяются на:
качественные методы анализа — экспертная оценка; сравни​тельный анализ эмпирических данных; анализ ошибок; различ​ные процедуры описания наблюдаемых трудовых процессов или своих впечатлений от выполняемой работы;
количественные методы анализа — статистический анализ; гра​фический анализ (часто позволяет выстроить визуальный образ изменений).
Интерпретационные методы, позволяющие осмыслить полу​ченные результаты и выявить определенные закономерности тру​дового процесса. Среди этих методов условно выделяют:
1) структурно-системный анализ, который предполагает пси​
хологический анализ операционно-технологической структуры
труда, в результате которого можно строить гипотетические мо​
дели конкретной трудовой деятельности;
2) функционально-структурный анализ, предполагающий пси-1
хологический анализ функциональной структуры трудовой дея​
тельности (на основе предшествующего структурно-системного
анализа выявляются мотивационные, когнитивные, операторные
и эмоционально-волевые процессы, актуализируемые у человека
в процессе формирования и исполнения трудовой деятельности
на макро- и микроструктурном уровнях, т. е. выявляются психо-:
логические функции, обеспечивающие данный трудовой процесс). \
Можно выделить различные конкретные схемы профессиогра-1
фирования. Е. М. Иванова выделяет две основные составляющие:,
субъект и объект труда [3, с. 32—33].
;
Субъект труда предполагает выделение и описание следующих ] характеристик:  1) объективные характеристики субъекта труда! (здоровье, стаж, образование, успешность работы); 2) социальная когнитивно-мотивационная структура (информированность о со​циальной значимости профессии, информированность о своей роли в обществе, осознание себя членом профессиональной сре​ды, отношение к своей профессиональной деятельности); 3) про​фессиональная когнитивно-мотивационная структура (знание о трудовом процессе в целом; знание предмета, целей, условий и

задач трудового процесса; личностное отношение к труду как к лроиессу и как к результату); 4) операторная психологическая струк-,п\-ра «отдельной» деятельности (выделение цели, способность выполнять действия и операции); 5) эмоционально-волевая струк​тура субъекта труда (индивидуальный стиль деятельности; функ​циональное состояние субъекта труда).
Объект труда: 1) история и перспективы развития данного тру​дового процесса (научно-технический прогресс, социально-эконо​мический прогресс); 2) социальная структура и направленность объекта труда (социальная направленность объекта труда; соци​ально-технические характеристики объекта труда; социально-эко​номические характеристики объекта труда); 3) сама структура трудового процесса, позволяющая выделить: а) предмет труда, средства труда, трудовую задачу; б) структуру условий труда: мик​роклимат и гигиенические условия; социально-психологические условия; организацию труда (нормирование, планирование, кон​троль); 4) операционально-техническая структура труда (опера​ционально-технологические действия; правила исполнения тру​довых действий).
Е. С. Романова и Г. А. Суворова предложили несколько более компактные варианты описания профессий, которые также могут быть использованы профконсультантами. Ниже представлены не​сколько таких вариантов.
Ориентировочная схема экспресс-изучения профессии. 1) технико-экономическое описание (технология, оборудование, нормы, опла​та труда); 2) организация и условия труда (социальные и физиче​ские условия, освещенность, температура, влажность, профвред-ности, режим труда); 3) документация по текучести кадров, по сбо​ям в работе и т. п.; 4) подробное описание самой трудовой деятель​ности (основные операции и действия); 5) психофизиологическая характеристика трудовой деятельности (характеристика ПВК).
Общая схема (основные вопросы) для разработки комплексной профессиограммы: 1. Как называется работа и в чем она состоит (ее существенные характеристики)? 2. Какова эффективность (основ​ные критерии эффективности) и цель работы? 3. Что является предметом труда (над чем работают)? 4. Каким способом (как) выполняется работа (каков технологический процесс)? 5. На ос​новании чего делается работа (нормативная и производственная Документация)? 6. Каковы конкретные критерии оценки труда? '''• Какая необходима квалификация? 8. При помощи каких средств вьтолняется работа? 9. В каких условиях выполняется работа (тер​риториальных, гигиенических, эстетических)? 10. Какова органи​зация труда (график работы, трудовые смены, баланс труда и от-Дыха)? ц. Какова кооперация труда (кто, что и с кем делает)? 12. Какова интенсивность труда? 13. Какова степень опасности и ответственности труда? 14. Какова степень воздействия труда на
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работника (степень полезности/вредности)? 15. Какова польза ^.^ работника (зарплата, премии, общественное признание и т. п.)"} 16. Какие условия, требования и ограничения характерны для ра​боты (кто может и кто не может ее выполнять: административно-правовые, политические, медицинские, общественные и другие детерминанты) [11, с. 134—148].
3. Аналитическая профессиограмма и общая схема профотбора
Как уже отмечалось выше, существует специальная процедура, позволяющая выделять профессионально важные качества на ос​новании предварительного изучения технологических и норматив-! но заданных («бюрократических») характеристик профессий, как, бы переходя от собственно профессиограммы к психограмме. Такая процедура позволяет подбирать банки психодиагностических мето​дик для профотбора на конкретные профессии, составлять разви​вающие и обучающие программы для конкретных профессионалов и т. п. Называется данная процедура аналитическое профессиогра-фирование (аналитическая профессиограмма). Е. М. Иванова опре​деляет аналитическую профессиограмму как «построение опера​торной структуры деятельности субъекта труда через анализ ос​новных нормативных показателей операционально-технологичес​кой структуры труда, изучаемых как система нормативно-ориен​тирующих признаков, организующих исполнение операциональ​но-технологических действий субъекта труда» [4, с. 52—60].
Аналитическое профессиографирование включает в себя два ос​новных этапа: 1) анализ операционально-технологической струк​туры труда и 2) анализ собственно психологической структуры] деятельности субъекта труда. По сути, психолог должен сначала изучить данную профессиональную деятельность на основе ана​лиза существующей нормативной документации (на «бюрократа-, ческом» и «технологическом» языке), а затем все это перевести на! язык психологии, что и позволяет ему вьщелить на основе психо​логических характеристик действий сами профессионально важ-1 ные качества (ПВК). И уже к этим качествам (к наиболее важным] для данной профессии) подбираются конкретные психодиагнос​тические методики — тесты (или субтесты).
В приложениях (см. прил. 2) на примере двух профессий «на​чальник отдела кадров — начальник ОК» и «разработчик РЭА» показано, как можно рассмотреть данную работу с помощью ана-1 литической профессиограммы. Также в приложении представлен перечень профессионально важных качеств (ПВК), которые мо​гут быть использованы при составлении аналитической профес​сиограммы (см. прил. 1).
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Заметим, что само выделение ПВК и подбор соответствующих психодиагностических методик (уже собственно для профотбора персонала) предполагает также и составление обоснованных пси​хометрических норм для используемых тестов: При этом сразу же обнаруживаются серьезные проблемы при использовании тестов в
профотборе:
. Сами нормы обычно предполагают исследование достаточно больших (примерно 200—300 человек) и, главное, репрезента​тивных выборок. Иными словами, важно набрать нормы не на любых людях, а именно на профессионалах, работающих по ин​тересующей профессии. Понятно, что далеко не всегда такие воз​можности имеются, поэтому многие тесты, используемые в проф​отборе, недостаточно обоснованны.
. Нормы должны быть набраны с учетом местных (региональ​ных) особенностей. Например, нормы, составленные в столице, могут оказаться непригодными в отдаленных регионах страны.
. Сами эти нормы должны через определенное время обнов​ляться (например, через каждые 3—5 лет). Все это еще больше осложняет ситуацию. А ведь тесты претендуют на «точный» и «объективный» диагноз.
• Кроме того, вызывает сильные сомнения само качество име​ющихся тестов. Например, известный психолог В.П.Зинченко пишет по этому поводу: «Я предпочитаю определять коэффици​ент интеллектуальности не с помощью тестов, а по выражению лица. Несмотря на огромные усилия по установлению валидности тестов, многие из них так и остаются инвалидными» [2, с. 15].
Но даже несмотря на это, тесты все же следует использовать в целях профотбора. Приведем основные аргументы за использование тестов.
При грамотном использовании тесты все-таки дают ценную информацию о клиенте (претенденте), даже несмотря на значи​тельные издержки при составлении норм, обработке и интерпре​тации результатов. Сама диагностика обычно проводится не с по​мощью одной единственной методики, а при использовании ба​тарей тестов и желательно с повторными испытаниями (по воз​можности). Главное, о чем должен помнить профконсультант (или психолог-диагност), занимающийся профотбором, — результаты собственно тестирования обязательно должны быть дополнены дан​ными наблюдения и беседы.
Многие клиенты, руководители, да и сами коллеги-психологи Убеждены, что тестировать надо «обязательно». Поэтому, чтобы не подрывать авторитет стандартизированной практической пси-ходиагностики, проще провести тестирование, чем доказывать кому-то гораздо большую эффективность других, более надежных Методов диагностики — беседы и наблюдения. Опытный специа​лист, успокоив таким образом своих клиентов и заказчиков, все
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равно перепроверит результаты тестов более «живыми» методам! работы с клиентом-претендентом.
В некоторых организациях, особенно там, где начальство и кол4 леги не обладают достаточным уровнем общей культуры, с помо​щью тестов легко создать видимость работы (рабочие шкафы полки быстро заполняются бланками опросников и тестов, пси​холог постоянно «обрабатывает» и «интерпретирует» результата компьютерного тестирования и т. п.). И уже на этом фоне легче работать так, как подсказывает совесть и настоящий профессионал лизм. Заметим, что у психолога профессионализм в немалой степе​ни основан не на использовании стандартизированных методов,! предназначенных скорее для начинающих специалистов, а на про-1 фессиональной интуиции, которая сама часто основывается на бо-1 гатом жизненном опыте и опыте психологической практики.
Наконец, если клиенты (или начальство) выдвигают «претен​зии» к работе психолога (типа «чем это вы там занимаетесь?»),; можно сослаться на то, что применяемые вами психодиагностин ческие методы известны во всем мире и активно используются: психологами в других организациях. А на фоне таких «общеприз-| нанных» (хотя и здорово устаревших) методов проще применять! действительно работающие методы, включая и индивидуальные! приемы и методики конкретного профконсультанта.
В целом профотбор в конкретной организации предполагает сле-\ дующие основные этапы [12, с. 151 —181].
Если мы имеем дело с новой организацией (или созданием нового структурного подразделения), то еще на предварительных' этапах необходимо провести планирование структуры организации:. определить сам тип структуры и основные отношения организа-: ции и персонала.
Далее проводится проектирование организации: определяются] цели и результаты деятельности, связи с внешней средой; разде-1 ляются процессы (по стадиям, по иерархическим уровням); груп-] пируются функции и выделяются основания для объединения от- ] дельных этапов работ в более обобщенные цепочки. В соответствии ^ со всем этим формируется и структура (конкретные подразделе-,; ния и рабочие группы) организации.
На основании всего этого осуществляется общая оценка потреб- > ности в персонале. Общая потребность в кадрах определяется в со- \ ответствии с базовой и дополнительной потребностью в кадрах. Базовая потребность определяется исходя из объема работ и вы​работки на одного работника. Дополнительная потребность — это < различие между общей потребностью и наличием персонала на начало расчетного периода. При долговременном планировании | кадров охватывается перспектива на период более трех лет.
Поиск и организация потока претендентов: реклама в СМИ*, обращение в «рекрутинговые» агентства; обращение в службы за-

нятости населения; на ярмарки вакансий, в школы, гимназии, вузы и т. п.; использование личных контактов.
Этап работы с самими претендентами предполагает следую​щие под этапы:
1) на основании предварительного собеседования — сбор базы
данных о претендентах, подготовка списка кандидатов на вакант​
ные должности;
2) сбор предварительной информации от кандидатов — пред​
варительное собеседование; заполнение стандартной формы ан​
кеты (типа «Сведения о кандидате»); прием «резюме» от самих
кандидатов и т. п.;
3) проверка информации, полученной от кандидатов — инфор​
мация с прежних мест работы и учебы; проверка рекомендаций;
4) тестирование кандидатов — личностные опросники; тесты
интеллектуальных способностей; тесты специальных способностей;
групповые (в том числе и игровые) методы отбора; решение про​
блемных ситуаций и т. п. Именно здесь могут пригодиться банки
психодиагностических методик под конкретные трудовые посты,
составленные на основе предварительного аналитического про-
фессиографирования (см. выше);
5) при необходимости медицинское обследование — запрос в
поликлинику по месту жительства; запрос в кожно-венерологи-
ческий диспансер; запрос в наркологический диспансер; запрос в
психоневрологический диспансер;
6) серия последовательных интервью — со специалистом отде​
ла персонала (с менеджером по персоналу); с руководителем под​
разделения, в котором имеется вакансия; со специально создан​
ной комиссией («панельное интервью»);
7) окончательное решение о зачислении на работу (принима​
ется либо решением руководства, либо специальной комисси​
ей).
При оценке кандидатов возможны типичные ошибки:
ошибка центральной тенденции (когда часть кандидатов оце​нивается средним баллом, т. е. всех подгоняют под «норму», хотя можно ожидать, что кто-то из кандидатов лучше, а кто-то хуже);
ошибка снисходительности (когда большинство кандидатов • оцениваются высоким баллом, что может привести к приему на Работу неподходящих работников);
ошибка завышенной требовательности (большинство получает °чень низкие оценки, что приводит к отсеиванию потенциально
пригодных работников);
эффект ореола (когда интервьюер оценивает кандидата, ори-ентируясь лишь на какую-то одну, самую «главную» его характе​ристику, т. е. теряется комплексность оценки);
ошибка контраста (когда средний кандидат оценивается высо-Ко> если он идет после нескольких довольно слабых кандидатов,
или, наоборот, оценивается низко, если идет после сильных кац
дидатов);
,
стереотипизация в оценке (тенденция сравнивать кандидата со| стереотипом «идеального работника», который у каждого свой ад может сильно отличаться от реальных требований работы).
Особого внимания требует еще один этап — организуемый иног-]
да конкурсный набор персонала на работу.
,
Цели конкурса: поднятие престижа должности; привлечений большего числа кандидатов; повышение объективности решения! о приеме на работу, демократизация отбора и т. п.;
Необходимые элементы конкурсного отбора: наличие претен-| дентов; конкурсная комиссия; механизмы оценки достоинств коЫ курентов и принятия решения по итогам конкурса; механизм ин​формирования участников конкурсной процедуры о ходе и ре​зультатах конкурса;
Основные подходы к конкурсу: выборы — наиболее простой и традиционный способ (претендент не подвергается специальным испытаниям, все решается мнением большинства членов комис​сии на основании изучения его документов и оценки опыта пред​шествующий работы); подбор — с использованием собеседован и психологического тестирования (а не только на основе изучен документов претендента); отбор — на основе тщательного изуче ния индивидуальных особенностей каждого претендента и прогно зирования его профессиональной деятельности.
Часто реальный профотбор продолжается на этапе профессий нальной адаптации, тем более что сейчас распространена практи испытательных сроков, по истечении которых с новичком могут _. не продлить контракт. Здесь необходимо иметь в виду, что «у чело​века не может быть полностью готовой профпригодности до того, как он практически включился в профессиональную подготовку и соответствующую трудовую деятельность (способности фор​мируются в деятельности)» [7, с. 69]. Адаптация персонала пред​полагает выделение следующих основных этапов: 1) оценка уровня подготовленности новичка; 2) ориентация — практическое зна​комство нового работника со своими обязанностями и правами; 3) действенная адаптация — помощь в освоении своего нового статуса; 4) функционирование — постепенное преодоление про​изводственных и межличностных проблем и переход к стабиль​ной работе (нередко это происходит через 1 — 1,5 года после на​чала работы).
В последнее время все более популярны идеи, пропагандирую​щие специализированную подготовку персонала с элементами про​фориентации и профотбора (точнее профподбора) уже в ходе само-го профессионального обучения в вузе (близко к тому, что раньше, называлось целевой подготовкой и целевой аспирантурой). При! таком варианте студент знакомится к конкретными трудовыми
постами (на какой-то фирме, заинтересованной в подготовке оп​ределенных специалистов и установившей контакт с данным учеб-ным заведением), и может выбрать то, что ему больше по душе. 3 соответствии с этим сама подготовка студента может осуществ​ляться уже по индивидуальным планам и программам, учитываю​щим специфику будущей работы. Заметим, что такая схема допус​кает и подготовку по двум или даже трем специализациям, предо​ставляя будущему специалисту еще больший простор для выбора.
4. Уровни анализа трудовой деятельности
Е. М. Иванова выделяет три уровня системного анализа трудо​вой деятельности:
1) нормативно-параметрический — характеристики объекта труда
(социально-технические и социально-экономические характери​
стики; цели, условия, средства, сам трудовой процесс); объек​
тивные характеристики субъекта труда (возраст, здоровье, успеш​
ность труда);
2) морфологический — сама структура и взаимоотношение раз​
личных нормативно заданных составляющих труда: трудовой про​
цесс и условия труда, интегрированные в операционально-техно​
логическую структуру труда; все это обусловливает строение ком​
понентов субъекта труда, т. е. профессиональную когнитивно-моти-
вационную составляющую, операторную, эмоционально-волевую;
3)
функциональный — где интегрируются нормативно-парамет- •
рические и морфологические характеристики субъекта и объекта
труда (это реальные действия и вся трудовая деятельность в це​
лом) [4, с. 31-34]:
Также рассматривая трудовую деятельность как систему, В. Д. Шад-риков выделяет следующие уровни ее анализа [14, с. 131—168]:
1) личностно-мотивационный уровень — общественная значи​
мость профессии; личностная значимость;
2) компонентно-целевой анализ трудовой деятельности, где вы​
деляются: данная трудовая деятельность в целом и отдельные опе​
рации (технологические операции и исполнительные действия
называются «операторы»); информационная основа каждого дей​
ствия (признаки, на которые ориентируется человек при выпол​
нении трудового действия); правила обработки этой информации
(правила алгоритма принятия решения); качества индивида, вли​
яющие на эффективность труда (ПВК). Таким образом, в компо​
ненты трудовой деятельности входят: а) операторы (как испол-
нительные действия) и б) соответствующие им — ПВК человека;
3) информационный уровень, где выделяются: психофизиологи​
ческий аспект (форма сигнала, пороги чувствительности при вос-
сигнала); оценочный аспект (измерение количества ин-
формации); собственно психологический аспект (механизмы пр
ема, хранения и переработки информации);
;
4) структурно-функциональный уровень. На данном уровне вц
являются связи между отдельными компонентами деятельности
устанавливаются значимость этих связей и удельный «вес» отделу
ных компонентов, а также раскрывается функциональная солод]
чиненность структурных компонентов;
]
5) индивидуально-психологический уровень, предполагающий вьи
деление и анализ мотивации, целей и трудовых установок; выдЫ
ление критериев достижения (или недостижения) цели; предпоч]
тительные цели; саму программу достижения цели и т. п.
В итоге, по мнению В. Д. Шадрикова, все это интегрируется понятие «индивидуальный стиль деятельности».
Интересные уровни рассмотрения трудовой деятельности вы деляет и Е. А. Климов [6, с. 105—106]:
1) уровень деяний (целостная деятельность в единстве с личн
стью; деяние — как целостный цикл трудовой деятельности, им
ющий полную психологическую структуру);
2) уровень действий («действие — совокупность процессов п„
знания и исполнения, направленных на достижение ближайше:
осознанной цели»);
3) уровень макроэлементов действия (способность отражения де
ствительности на сенсорном, перцептивном и репрезентативно
уровнях; способность к осуществлению исполнительных актов);
4) уровень микроэлементов действия (это важные, но малопод
отчетные, ускользающие от произвольной регуляции особенн
ти действия).
5. «Формула профессий». Схема анализа профессии
и варианты ее использования в групповой работе
и в индивидуальной профконсультации
Сама «формула профессий» рассматривается как основа пс строения «Схемы анализа профессий». В традиционной «формул профессий» выделяются следующие обобщенные характеристш позволяющие в закодированном виде представлять разные прс фессии и специальности [7]:
1) типы профессий выделяются по предмету труда: природа
П; техника — Т; человек — Ч; знаковые системы — 3; худож
ственный образ — X;
2) классы профессий — по целям труда: гностические — Г|
преобразовательные — П; изыскательные — И;
3) отделы профессий — по средствам труда: ручные — Р; мех
ческие — М; автоматические — А; функциональные, т. е. возможн
сти и функции организма, а также — теоретические средства — Ф*|

4) группы профессий — по условиям труда: бытовой микро-^чимат — Б; открытый воздух — О; необычные — Н; моральная ответственность — М; экстремальные условия — Э.
Например, с помощью «формулы профессий» можно было бы так «закодировать» профессию «повар»: предмет труда — природа /П) и художественный образ (X), цели труда — преобразователь​ные (П) и изыскательные (И), средства труда — ручные (Р) и функциональные (Ф), условия труда — необычные (Н).
" К сожалению, при практическом использовании «формулы профессий» в традиционном варианте иногда возникают недо​разумения. Например, при анализе профессии «токарь» ученик спрашивает: «Какой предмет труда у токаря?» — ответ «техника» его не устраивает, так как сообразительный ученик тут же воз​ражает: «У токаря техника — это средство труда, а что является предметом, из «формулы» непонятно...». Или, например, про​фессия «водитель автобуса». Из приведенной «формулы» неясно, какая цель у водителя. Сказать школьникам, что водитель «пре​образует» транспортное средство в пространстве — значит выз​вать у них в лучшем случае улыбку. Таким образом, возникла необходимость несколько видоизменить и расширить предложен​ный Е. А. Климовым вариант «формулы». Ниже представлена по​строенная на идеях Е. А. Климова «Схема анализа профессии» (табл. 2).
Таблица 2
Схема анализа профессии (вариант работы с группой в игре «Угадай профессию»)
	
	
	Место для ко-

	
	Место для пер-
	дирования за-

	Характеристика профессий
	вого примера профессии
	гаданной профессии (для

	
	«таксист»
	игры «Угадай

	
	
	профессию»)

	1
	2
	3

	Предмет труда:
	Взрослые,
	

	1 — природа (животные, растения);
	техника
	

	2 — материалы и заготовки;
	
	

	3 — дети;
	
	

	4 — взрослые;
	
	

	5 — техника;
	
	

	/~                                   '
0 — знаковые системы (тексты,
	
	

	информация в компьютерах...);
	
	

	~~ художественный образ
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Продолжение таблиц

Продолжение таблицы
	[image: image3.png]


1
	2
	з       ц|

	Цели труда: 1 — контроль, оценка, диагноз; 2 — преобразовательная; 3 — изобретательная; 4 — транспортирование; 5 — обслуживание; 6 — собственное развитие
	Транспортиро​вание, обслуживание
	•1

	Средства труда: 1 — ручные и простые приспособ​ления; 2 — механические; 3 — автоматические; 4 — функциональные (речь, мимика, зрение, слух); 5 — теоретические (знания, способы мышления); 6 — переносные или стационарные средства
	Механические, функциональ​ные
	

	Условия труда: 1 — бытовой микроклимат; 2 — большие помещения с людьми; 3 — обычный производственный цех; 4 — необычные производственные условия (особый режим влажности, температура, стерильность); 5 — экстремальные условия (риск для жизни и здоровья); 6 — работа на открытом воздухе; 7 — домашний кабинет, лаборатория, мастерская
	Экстремаль​ные
	

	Характер подвижности в труде: 1 — преимущественно сидя; 2 — преимущественно стоя; 3 — множество разнообразных движений; 4 — длительная ходьба; 5 — вынужденные статичные позы; 6 — высокая избирательная подвижность определенных групп мышц
	Сидя
	

	Характер общения в труде: 1 — минимальное общение (индиви​дуальный труд); 2 — клиенты, посетители;
	Клиенты
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	р~~~"~                               1
	2
	3

	3 .— обычный коллектив (одни и те же
лииа); 4 — работа с аудиториями;
5 — выраженная дисциплина, субординация в труде; $'_ небольшой коллектив в замкну​том пространстве (экипажи судов, полярники, участники экспедиций)
	
	

	Ответственность в труде: 1 — материальная; 2 — моральная; 3 — за жизнь и здоровье людей; 4 — невыраженная ответственность
	Жизнь и здоровье
	

	Особенности труда: 1 — возможность работы по совмести​тельству; 2 — большая официальная зарплата; 3 — льготы; 4 — «соблазны» (возможность брать взятки, воровать, использовать оборудование организации); 5 — изысканные отношения; 6 — встречи со знаменитостями; 7 — частые загранкомандировки; 8 — командировки по стране; 9 — завершенный результат труда (можно полюбоваться); 10 — высокий престиж профессии; 1 1 — явно выраженная общественная полезность труда
	«Соблазны» знаменитости
	

	Типичные трудности и неприятности: 1 — нервное напряжение; 2 — профзаболевания; 3 — распространены мат и скверно​словие; 4 — повышенный риск судимости; 5 — невысокий престиж работы; 6 — очень маленькая зарплата; 1 — общественно презираемый (осуж​даемый) труд
	Нервы, профзаболева​ния, скверно​словие
	

	Минимальный уровень образования для работы: 1 — без специального образования 1^сле школы);
	Начальное профессио​нальное
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	1
	2
	3   и

	2 — краткосрочные курсы; 3 — начальное профессиональное об​разование (СПТУ); 4 — среднее профессиональное обра​зование (техникум); 5 — высшее профессиональное обра​зование (вуз): незаконченное высшее, бакалавриат, магистратура; 6 — ученая степень (аспирантура, ака​демия); 7 — дополнительное профессиональ​ное образование
	
	

	


Примечание. Обращаем внимание, что кодировать профессию следуе словами, как это показано во второй колонке таблицы. Если кодировать профес| сию номерами характеристик, то при отгадывании возникают сложности приятия информации, и игры может не получиться.
Вариант использования схемы в работе с классом (в игре «Уга| дай профессию») предполагает следующий порядок работы с груп| пой (или с классом):
сначала участникам процедуры самим предлагается рассказах о какой-нибудь хорошо известной им профессии;
быстро обнаруживается, что они ее «вроде бы знают», но кон| кретно рассказать о многих ее особенностях не могут (им нуяа «конкретные вопросы»);
и тогда преподаватель предлагает схему анализа профессии, которой и содержатся опорные пункты для рассказа о любой прс фессии;
преподаватель предлагает выписать эту схему в тетрадях (на эт уходит примерно 35—40 минут);
далее начинается собственно игра «Угадай профессию»: вс<| делятся на пары (можно играть и втроем), каждый загадывав профессию (а еще лучше — конкретную специальность), кодиру ет ее в своей тетради, потом все обмениваются тетрадями и закодированным характеристикам пытаются отгадать ее (можн| отгадывать с трех попыток).
Варианты использования схемы в индивидуальной профконсуль тации:
1. Когда клиент вообще не знает какую выбрать профессию, щий порядок работы следующий:
знакомство со схемой (лучше иметь отпечатанную схему): самых общих чертах клиенту объясняется смысл схемы и сразу:
96

я примере 1—2 профессий показывается, как с помощью схемы можно их анализировать;
далее организуется игра с клиентом (консультант и клиент за-адывают друг другу профессии и пытаются отгадать их — см. выше);
затем клиент обозначает на отдельном листке бумаги наиболее привлекательные для себя характеристики пока еще неизвестной профессий (как бы обозначает с помощью схемы свои «пожела​ния»);
потом организуется совместное отгадывание (консультант и
клиент на отдельных листочках выписывают по 5—7 профессий, соответствующих «желательным» характеристикам);
наконец организуется последующее обсуждение (совместный
выбор варианта, наиболее соответствующего «пожеланиям» кли​
ента).
^
„
2. Когда клиент хочет уточнить свои уже сделанный выбор. По​рядок работы примерно следующий:
знакомство клиента со схемой (на примере анализа 1—2 про​фессий);
после знакомства со схемой клиент сразу же загадывает свою избранную профессию, а профконсультант пытается ее «отгадать» (из 5—7 вариантов);
далее организуется совместное обсуждение и возможная кор​рекция представлений клиента о своей профессии.
Заметим, что эффективность использования схемы анализа про​фессий (особенно в индивидуальных профконсультациях) замет​но повышается, если психолог-профконсультант предварительно проанализирует самостоятельно несколько десятков различных профессий. Это важно для выработки навыка «отгадывания» про​фессий по выделенных характеристикам. Опыт использования дан​ной схемы показывает, что она, несмотря на свою простоту, до​статочно эффективна и, главное, позволяет организовывать ре​альное взаимодействие с клиентом, естественно, при условии, что психолог-консультант не пытается постоянно навязывать ему своего мнения.
6. Трудности изучения профессиональной деятельности в условиях современной России
Изучение профессиональной деятельности связывается со сле​дующими традиционными трудностями: 1) изучение профессии предполагает длительную и систематическую работу, требующую значительных временных и организационных затрат; 2) возника-"от проблемы, связанные с выделением достаточно полной и од-н°временно компактной системы критериев (параметров) изуче-Ния профессии; 3) проблемы, связанные с построением типоло-
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гий профессий и специальностей по существенным близким рактеристикам (проблема в том, чтобы разобраться, какие хар теристики действительно являются существенными, а это во мне гом зависит от осознания целей профессиографирования); 4) прс блемы, связанные с организацией реального взаимодействия специалистами по данной профессии в целях обеспечения совмес ной деятельности по изучению данной профессии; 5) проблеи использования методов интуитивного «понимания» и «прочувст„ч вания» данной профессии силами самого психолога труда, т. I использования герменевтических методов в оптимальном соедине нии с методами объективного анализа профессиональной деятель ности; 6) проблемы развития и специального формирования индц видуальных стилей трудовой деятельности, что в культурно-истс рическом контексте во многом определяет и развитие собствен «объективной» составляющей данного трудового процесса; 7) прс блемы сопоставления одинаковых профессий и специальностей зависимости от специфики конкретного производства, от традищ в конкретной организации, от особенностей данного региона и т.
Современная ситуация построения «рыночных отношений» производственной сфере породила новые проблемы, характерны для затянувшегося переходного периода и связанные, прежде всегс, с общей социально-экономической нестабильностью в нынеш! ней России (РФ). Сформулируем их:
1. Недоступность для исследователя некоторых новых профессий, связанная с «закрытостью» некоторых фирм и организаций. Извест| но, что многие коммерческие структуры часто вынужденно нар> шают существующее законодательство и поэтому опасаются прс никновения со стороны в свои коммерческие тайны. Так называе, мый промышленный шпионаж давно уже стал реальностью, а гй| уровню изощренности он серьезно конкурирует со шпионажем сферах производства военной техники и политики. Нередко руко| водители фирм опасаются не только мафии и работников налого| вых служб, но и своих собственных сотрудников. Известно, что условиях соблазна больших гонораров за сомнительные «услуги» когда ради больших денег легко совершаются сделки с совесть» больше всего приходится бояться коллег, которые посвящены многие коммерческие тайны и могут начать их продавать (ведь . ношения-то «рыночные»). Поэтому психологи в своих исследова ниях персонала часто не затрагивают эту важную особенность работы, во многом определяющую и общую атмосферу в «процве! тающей» коммерческой организации, и характер взаимоотноше| ний в коллективах, и само отношение к своему собственному тр} ду у части сотрудников и руководителей.
2. Зависимость исследователя от «заказчика» и руководит*-—™ Многие психологи труда в поисках заработка вынуждены выбй рать между собственными представлениями о профессионально

этике и стремлением заработать большие деньги. К этому можно добавить и то, что в большинстве случаев фирмы ориентированы на сиюминутные прибыли и часто не заинтересованы в серьезных исследованиях по стратегическому планированию кадровой по​литики (ориентированной на дальнюю перспективу). Часто руко​водители на уровне «здравого смысла» и так знают, что делать (а ведь нередко это люди неглупые и даже с определенными органи​заторскими талантами), поэтому в серьезной помощи психологов реально не нуждаются. Психологические же службы в таких орга​низациях часто открываются для поддержания «престижа» и «со​лидности», ведь считается, что психологи на современном произ​водстве нужны (по крайней мере, в цивилизованных странах). Но реально заказчик сам уже все для себя решил и нередко намекает психологу на «желательный» результат. От психолога же часто тре​буется «обосновать» с помощью «научных психологических мето​дов» те замыслы, которые уже созрели у руководства. Справедли​вости ради надо сказать, что такое отношение к психологам на​мечалось еще в советский период на некоторых «солидных» пред​приятиях, где открывались психологические службы и лаборато​рии. И если психолог не понимает эти «намеки» руководства (или того, кто платит неплохие деньги), то быстро находятся более «понятливые» специалисты.
3. Высокая динамика изменения многих профессий. Иногда эти
изменения опережают само исследование, что делает такие ис​
следования неперспективными. Правда, для истории эти исследо​
вания могут представлять определенный интерес, хотя бы в плане
рефлексии прошлых ошибок — чтобы не повторять их в будущем.
Возникает и другая проблема: кто будет финансировать такие «не​
перспективные» исследования?
4. Нарушение производственной гармонии на многих производствах
и предприятиях. Известно, что каждая профессия должна «органич​
но» вписываться в целостную структуру, в сам технологический
процесс конкретного производства. Но сейчас многие предприя​
тия из-за неоправданной «экономии» просто развалены и струк​
турно-функциональные связи в них нарушены. Примеры наруше​
ния производственной гармонии можно обнаружить даже в сфере
образования. В ряде общеобразовательных школ из-за низкой опла​
ты труда педагоги просто «разбегаются». Чтобы как-то спасти поло​
жение, администрация предлагает оставшимся преподавателям ве​
сти предметы, к которым они просто не готовы (но чего не сдела​
ть ради дополнительных «часов-заработков»?). Допустим, учите-
Л)о биологии предлагается вести еще и химию, которую он знает
Намного хуже своего предмета. В итоге страдают ученики. А психо-
°г исследует уже не специальность «учитель биологии», а нечто Иное... Заметим, что само расширение профессионального кругозо-Ра за счет освоения смежных видов труда — явление позитивное,
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но при условии, что новая деятельность осваивается в специаль​но организованном образовательном процессе. Но когда все де-1 лается наспех, из-за вынужденной производственной необходи-1 мости, то это вряд ли будет способствовать и улучшению каче-| ства труда, и развитию в этом труде работника.
5. Очень настороженное (почти «боязливое») отношение многи работников к психологам в организациях. К сожалению, психологов часто «подставляют». Например, руководство решило провести не-1 популярные мероприятия, нарушающие достоинство и права ра-| ботников (неоправданные увольнения, ущемления в оплате труд отдельных «неугодных» сотрудников и т. п.). Чтобы как-то «научнс обосновать» все это, обращаются к психологу (точнее — исполь​зуют психолога). И часто психолог вынужден участвовать в такого! рода манипуляциях персоналом («строптивый» психолог сам мо-| жет быть уволен или ущемлен в своих правах). Понятно, что пер​сонал понимает такую ситуацию, поэтому часто ведет себя с по-1 добными «специалистами» весьма осторожно, хотя внешне де-1 монстрирует свою симпатию и дружелюбие. В итоге сами психоло-1 ги часто заблуждаются, считая, что их отношения с персоналом! блестящие. А нередко и слишком рьяное участие психолога в ма-| нипуляциях руководства заканчивается для самого психолога уволь-| нением.
При этом в глазах сотрудников фирмы само руководство часто| остается «хорошим», тем более что лучше и проще руководств все-таки любить (по принципу «царь — хороший, но вот бояре плохие»). Психолог же фактически превращается в «козла отпуще-| ния». Отсюда — сложная проблема для психолога, работающего в| организации и тем более исследующего труд разных работников! (от рядовых до руководящих), — свести к минимуму использова-1 ние себя в качестве «подставной фигуры», а достигается это по-| степенным преобразованием ситуации в такую, когда результаты! психологических исследований сотрудников и их профессиональ-| ной деятельности не являются главным основанием для измене-! ния в их профессиональной судьбе. Результаты исследования про​фессиональной деятельности — это лишь одно из оснований, кото​рое следует учитывать при работе с кадрами. Решения же о судьбе! работников принимаются руководителями (или самими трудовЫ-| ми коллективами — в более демократических организациях).
7. Самая главная (наиважнейшая!) проблема профессиографии и психологии труда
В психологическом плане, с точки зрения самого работника^ важнейшая проблема труда заключается в том, чтобы этот труа справедливо вознаграждался. Общественная оценка и признание

руда являются основой чувства собственного достоинства мно​гих людей — этой «первичной» человеческой ценности (по Дж. Рол-зу). При этом сама справедливость рассматривается как соответ​ствие вклада человека в общественное благосостояние и благ, по​лучаемых работником в качестве вознаграждения за этот вклад. Правда, сразу же возникает проблема оценки самого «вклада», т е. общественной полезности и необходимости данного труда.
Сам по себе профессиональный труд не может рассматривать​ся (и оцениваться) вне конкретного социокультурного контекста. Например, если общество готовится к войне, то на первый план выходят профессии, так или иначе связанные с военными сфера​ми (военные, специалисты оборонных и конструкторских орга​низаций, идеологические работники и т. п.). В условиях развития «рыночных отношений» на первый план выходят профессии, свя​занные с «куплей-продажей», а по мере развития этих отноше​ний — профессии, связанные с цивилизованным менеджментом и т. п.
Кроме того, при развитии самого отношения к оценке труда важно учитывать его «освоенность» специалистами. Например, но​вый, неосвоенный труд часто выполняется в виде своеобразного «экспериментирования», когда работник рискует не только сво​им материальным благополучием (из-за риска не получить ожи​даемую прибыль или качество продукции), но и своим здоровьем (из-за неисследованности воздействия профессии на организм, а также часто из-за высокой интенсивности такого труда).
Наконец, ситуацию осложняет соотношение объективной зна​чимости данной профессии и значимости субъективной, т. е. то, как сам работник оценивает свой «вклад» в общественное благо​состояние. Понятно, что если рассогласование оказывается силь​ным, идея справедливости (на уровне сознания конкретных спе​циалистов) уже не реализуется. Хотя возможна ситуация, когда сам работник (на уровне индивидуального или группового про​фессионального сознания) убежден в том, что его ущемляют в благах и оплате, а другие люди (на уровне общественного созна​ния) считают, что все справедливо.
В целом можно выделить следующие возможные пути решения проблемы справедливой оценки общественной значимости (вклада) по конкретным профессиям.
1. Обоснование значимости труда, основанное на кулътурно-ис-т°рических и религиозных традициях. Различные мировоззренческие, теологические и идеологические системы формируют в обществен​ном сознании спокойное отношение к явной несправедливости и Дискриминации одних социальных групп другими, более приви-Легированными. Заметим, что практически все народы прошли Ланный путь (а многие еще до сих пор ему следуют). Следователь-Но> на каких-то этапах культурно-исторического развития такое
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«обоснование» значимости конкретных профессий является оп равданным, т. е. исторически неизбежным. Более совершенны системы оценки значимости труда и соответствующего вознаграж дения еще должны были сформироваться. А сам процесс такого! формирования часто сопровождался социальными потрясениями^ что лишний раз подтверждает глобальность самой проблемы оцен: общественной значимости конкретного труда.
2. Традиционный для научного подхода путь, предложенный!
еще Ф. Тейлором и основанный на анализе трудоемкости работы-1
временных затрат, сложности отдельных трудовых действий и т. п.!
Сразу же обнаруживаются проблемы, связанные с реализацией
данного пути: 1) по мере освоения данной профессии субъектив-1
ная трудность резко уменьшается; 2) при удачной организации
даже трудоемкая работа выполняется намного быстрее и эффек-|
тивнее, т. е. многое зависит не от конкретного работника, а от его?
руководителей и самой организации труда, поэтому сложно оце​
нить «вклад» данного специалиста и др.
3. «Рыночная» оценка значимости профессии, основанная на идее
«востребованности» результатов данного труда со стороны боль​
шинства покупателей. Здесь срабатывает известный принцип: «Ценно*
то, что покупается большинством». Данный путь в современных';
российских условиях является доминирующим и даже «одобряе-5
мым» на высших управленческих уровнях, а также культивируется!
на уровне идеологическом (через средства массовой информации и
привлечением различных «экспертов» и «деятелей культуры»). Но'
справедливая оценка труда при таком подходе сталкивается со еле-;
дующими проблемами: 1) «востребованность» тех или иных ре-|
зультатов во многом зависит от общественного мнения, формиру-'
емого с помощью искусной рекламы, т. е. фактически оценивается!
не сам труд данного специалиста, производящего какой-то про​
дукт, а то, насколько этот продукт (товар) «раскручен» с помо​
щью рекламы; 2) продукт должен быть «понятен» (и даже «узна-|
ваем») потенциальному покупателю, часто неспособному оцени1
достоинства чего-то нового и необычного, а это предполагает
ситуацию, когда выгоднее иметь дело с «примитивным» покупа​
телем, что в результате делает «примитивным» и самого произво​
дителя товаров. В итоге в более выигрышном положении оказыва-
ются те работники, которые при меньших творческих затрат;
востребованы, т. е. покупаемы больше и чаще, чем работники твор-;
ческие, как правило, более квалифицированные и порядочные;
3) как это ни парадоксально, но рыночная оценка труда во
гом зависит от господствующей «моды» и часто предполагает од нообразие товаров и услуг (производится то, что пользуется спро-| сом сейчас), что приводит не только к примитивизации ассорти' мента, но и к деградации самого производства (невыгодные пр изводства просто сворачиваются) и т. п.

4.
Более современные системы оценки значимости труда осно​
ваны на четком экономическом расчете «стоимости персонала».
За разработку теории человеческого капитала были присужде​ны Нобелевские премии в области экономики в 1979 г. — Теодору Шульцу и в 1992 г. — Гэри Беккеру. Человеческий капитал — это имеющийся у каждого запас знаний, навыков, мотиваций. Инве​стициями в человека могут быть образование, накопление про​фессионального опыта, охрана здоровья, географическая мобиль​ность, поиск информации, т. е. способность самостоятельно рабо​тать в мире информационных технологий, и др.
Интересную методику измерения индивидуальной стоимости работника разработал Эрих Флэмхольц (Мичиганский универси​тет, США). Он считает, что с экономической точки зрения сто​имость чего-либо определяется тем, насколько оно обладает спо​собностью приносить какую-либо выгоду или доход, — и сто​имость работника также. По специальной схеме (формуле) опре​деляются «ожидаемая условная стоимость» работника (т. е. что он даст организации за всю оставшуюся жизнь); «ожидаемая реали​зуемая стоимость» — вероятность того, что он останется работать в организации в течение определенного времени (состоит из двух элементов: ожидаемая условная стоимость и вероятность продол​жения работы в организации). В данной модели стоимость челове​ческих ресурсов является вероятностной величиной. Ведь не все​гда работник с наибольшим потенциалом, т. е. с ожидаемой ус​ловной стоимостью, будет наиболее полезен организации; важна еще и ожидаемая реализуемая стоимость, т. е. предполагаемое время работы сотрудника в организации. Модель также описывает зави​симость стоимости человеческих ресурсов от степени их удовлет​воренности трудом [цит. по: 12, с. 104—124].
5.
Административное регулирование оценки труда основано
на нормативно-законодательном «вмешательстве» во взаимоот​
ношения между работником (производителем) и потребителем. На​
пример, в советский период само государство определяло, кому
сколько платить. Нельзя сказать, что в целом эта система не​
справедлива, так как она позволяла определять доходы разных
Работников, более-менее соотносимые друг с другом. Однако
часто здесь господствовали произвол и некомпетентность раз​
личных чиновников и государственных деятелей, что и привело
к краху этой системы. Тем более что многие работники в услови​
ях господства административного регулирования оплаты труда
по советскому образцу, узнавая, как оплачивается аналогичных
ТРУД в других странах, чувствовали явную несправедливость по
отношению к себе. Хотя у жителей страны, обладающей самыми
богатыми природными ресурсами и мощным образовательно-ин-
Теллектуальным потенциалом, были все основания, чтобы иметь
высокие доходы. Видимо, в России дефицитом являются не ин-
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теллект и таланты, а совесть многих ответственных «профессио| налов», что не позволило пока реализовать идею справедливости в оценке и оплате труда.
6. Путь, предполагающий разновариантную (релятивистскую^
оценку значимости труда со стороны разных заинтересованных соци\
ально-профессиональных групп общества (или конкретной отрасли!
производства). Например, работодатель оценивает труд своих наем|
ных работников ниже, чем они сами. При этом у обеих сторон ест
свои убедительные доводы, нередко основанные на мнении экс|
пертов и т. п. В итоге проблема в оценке значимости труда кон|
кретных работников часто решается путем компромиссов, взаим^
ных уступок со стороны тех, кто работает, и тех, кто платит день|
ги. Традиционно интересы самих трудящихся отстаивают профсо-1
юзы, которые в разных странах в отдельные исторические период
ды действительно обладали силой и влиянием. Но, к сожалению!
часто эти профсоюзы (и другие органы, призванные защищат
интересы трудящихся) превращаются в послушных марионеток
привилегированных социально-профессиональных групп.
7. Наконец, путь, предполагающий оценку общественной зна4
чимости труда компетентными специалистами, к числу которъ
относятся не только экономисты, технологи, нормировщики труда\
юристы, но и гуманитарии, и философы, и общественные деятели^
Последние смогли бы не только просчитывать эффективность тог
или иного труда, но и прочувствовать, насколько справедливо о*
оценивается. Поскольку вопрос о справедливости оплаты труда
является стержневым в общественной жизни и часто вообще оп-|
ределяет жизнеспособность государства (по Платону), то и произ\
водить такую оценку значимости труда («вклада» тех или инь
профессий и конкретных работников) должны самые авторитетны^
и квалифицированные люди данного государства.
Еще в древности Платон в своем труде «Государство» отме-> чал, что обществом должны управлять «философы сверхэлиты»| опирающиеся на свой разум и мудрость, в основе которых лежит справедливость. Сама же справедливость понималась ю как «здоровая часть души», тогда как несправедливости «полага-| ется быть в рабстве у господствующего начала... она смятение блуждание разных частей души, их разнузданность и трусость, вдобавок еще невежество — словом, всяческое зло» [цит. по: 13| с. 99]. К сожалению, часто даже образованный человек, оказав! шийся у власти, демонстрирует свои далеко не самые лучши| качества, особенно в эпохи, когда сама идея продажности ста| новится чуть ли не основой сущностных человеческих отноше| ний [9].
Отсюда возникает следующий вопрос: кого именно считатЯ сверхэлитой (мы бы сказали, подлинной элитой), способноГ разобраться в столь сложном вопросе? Как отличить подлинна
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элиту от псевдоэлиты? Сама тема элиты, элитарности остается одной из самых малоразработанных не только в психологии, но и в культуре в целом. В самом общем плане под элитой можно понимать людей, для которых важнейшим смыслом жизни явля​ется утверждение идеи «достоинства человека в достойном об​ществе». Элита, по сути, призвана «разгребать» «культурологи​ческий мусор», который накапливается цивилизацией, аккуму​лировать энергию этого «мусора» (т. е. энергию нерешенных про​блем производства и обыденной жизни большинства людей) и использовать ее для перевода общества на новый уровень своего развития. При этом подлинная элита должна быть скромной, но главное — способной на страдания и лишения во имя такой бла​городной цели, страдания, на которые неспособны ни большин​ство обычных людей, ни так называемая псевдоэлита, лишь внеш​не имитирующая свою сопричастность историческим процессам
[Ю].
Удивительным образом именно психология труда, и особенно профессиографирование, в наибольшей степени приближаются к этой важнейшей культурологической проблеме. Однако колоссальная слож​ность данной проблемы не позволяет решить ее силами только лишь психологии, это по-настоящему комплексная проблема. Но именно психологи труда могли бы постепенно становиться инициаторами координации усилий разных специалистов в выполнении столь благо​родной миссии. Ив основе решения данной проблемы должна ле​жать идея справедливости, идея развития и поддержания «чувства собственного достоинства» тех людей, которые действительно спо-' собствуют развитию производства, приумножению общественно​го благосостояния и которые заслуживают более справедливой оценки своего труда.
Конечно, данная проблема должна стать предметом размыш​лений и обсуждений самых широких слоев общества. Причем на​чинать такие размышления полезно еще со школьной скамьи (если лаже не раньше). Чтобы как-то оптимизировать такие размышле​ния, в психолого-педагогической работе предлагается специаль​но разработанная нами игра-дискуссия «Заработная плата работ​ников (сокращенно ЗПР)» (см. прил. 6).
Вопросы и задания для самопроверки
1. Как соотносятся понятия «профессиограмма», «психограм-
Ма» и «аналитическая профессиограмма»?
2. Чем различаются информационная и диагностическая про-
Фессиограммы?
3. Можно ли однозначно утверждать, что предложенная Е. А. Кли-
Мовьщ «формула профессий» является разновидностью профес-
Сиограмм?
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4. Что такое «трудовой метод» в изучении профессиональной!
деятельности?
5. В чем состоят сложности корректно организованного проф​
отбора? Приведите аргументы «за» и «против» использования стан​
дартизированных опросников и тестов в профотборе.
6. Проанализируйте с помощью «Схемы анализа профессии»
(см. табл. 2) несколько профессий (по своему усмотрению). Прове​
дите игру «Угадай профессию» с небольшой группой участников
или индивидуальную профконсультацию с использованием «Схе​
мы анализа профессии» со знакомым человеком.
7. Составьте аналитическую профессиограмму для любой про​
фессии (по своему усмотрению), используя более упрощенную
схему: профессиональная задача — психологическая характери​
стика выполнения данной задачи — требуемые профессионально
важные качества (ПВК) (см. прил. 2). В качестве помощи при со​
ставлении аналитической профессиограммы можно воспользовать​
ся перечнем основных качеств человека (см. прил. 1). Попробуйте
также самостоятельно подобрать для исследования каждого каче​
ства соответствующие психодиагностические методики.
8. Проведите сравнительное наблюдение за доступной для этих
целей деятельностью какого-либо работника (по своему усмотре​
нию) по схеме, представленной в приложении (см. прил. 3).
9. Проведите анализ ошибок деятельности какого-либо профес​
сионала (по своему усмотрению) по схеме, представленной в при​
ложении (см. прил. 4).
10.
Исследуйте с помощью трудового метода основные (про​
стые) особенности какого-либо несложного (и доступного) про​
фессионального труда (по своему усмотрению) и постарайтесь дать
предложения по оптимизации данного труда (см. прил. 5).
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ГЛАВА V.  РАЗВИТИЕ ЧЕЛОВЕКА В ТРУДЕ
1. Основные этапы развития субъекта труда
Традиционно в психологии труда рассматривают развитие про| фессионально важных качеств, которые определяют успешност труда, его производительность и т. п. Но спецификой собственн<| психологического подхода является перенесение акцента на про! блему развития самой личности человека-работника. Поэтому рас! смотрение ценностно-смысловых, личностных аспектов развива| ющегося субъекта труда становится достаточно перспективнь направлением. При этом важно понять, как происходит формиро\ вание ценностно-нравственной, смысловой, личностной структур* его профессионального сознания.
Еще А. Н. Леонтьев говорил о двух рождениях личности: пер вый раз — в дошкольном возрасте, когда выстраивается перва иерархия мотивов и появляется способность от чего-то отказы| ваться; и второй раз — в подростковом возрасте, когда молодо^ человек по-новому осознает свои мотивы и начинает руковод!-собственным поведением. Мы считаем, что к этому можно был| бы добавить и третье рождение личности, связанное с граждан ской зрелостью и согласованием своих мотивов с общественными даже общечеловеческими. Именно в профессиональной деятельно! сти, когда уже повзрослевший человек максимально реализует сво| развивающийся потенциал, полезно поразмышлять о том, ра чего человек не только трудится, но и вообще живет, как, соб| ственно, профессиональная деятельность позволяет ему вопло| тить все лучшее, что у него есть, в других людях.
В целом можно условно выделить следующие этапы развита самосознания личности (по Ю. Б. Гиппенрейтер): 1) усвоени! норм, опосредствующих физическое развитие (формирование «фи| зического Я» личности); 2) формирование «социального слоя лич| ности»; 3) формирование «духовного центра личности» (ценнс стно-нравственное самоопределение). Для понимания специфик развития личности специалиста еще предстоит выделить особен! ности формирования его самосознания с учетом специфики даН| ной профессии и особенностей ситуации развития самого челов ка. Но центральной проблемой развития личности специалист остается развитие его ценностно-смысловой сферы, развитие его: товности поставить перед собой и дать ответ на вопрос: ради

я живу и работаю, зачем я вообще являюсь таким-то и таким-то профессионалом?..
Наиболее известной в России является периодизация развития человека как субъекта труда, предложенная Е. А. Климовым [8, 12].
Стадия предыгры (от рождения до 3 лет), когда происходит ос​воение функций восприятия, движения, речи, простейших пра​вил поведения и моральных оценок, которые становятся основой дальнейшего развития и приобщения человека к труду.
Стадия игры (от 3 до 6 — 8 лет), когда происходит овладение «основными смыслами» человеческой деятельности, а также зна​комство с конкретными профессиями (игры в шофера, врача, продавца, учителя...). Заметим, что Д.Б.Эльконин вслед за Г. В. Плехановым писал о том, что «игра — это дитя труда», и само возникновение детской сюжетно-ролевой игры произошло тогда, когда ребенок уже не мог непосредственно осваивать труд взрослых, когда произошло историческое разделение и усложне​ние труда [29].
Стадия овладения учебной деятельностью (от 6—8 до 11—12 лет), когда интенсивно развиваются функции самоконтроля, самоана​лиза, способности планировать свою деятельность и т. п. Особен​но важно, когда ребенок самостоятельно планирует свое время при выполнении домашнего задания, преодолевая желание погу​лять и расслабиться после школы.
Стадия «оптации» (от лат. орШю — желание, выбор) (от 11—12 до 14—18 лет). Это стадия подготовки к жизни, к труду, сознатель​ного и ответственного планирования и выбора профессионального пути; соответственно человек, находящийся в ситуации професси​онального самоопределения, называется оптантом. Парадоксальность этой стадии заключается в том, что в ситуации «оптанта» вполне может оказаться и взрослый человек, например безработный; как отмечает сам Е. А. Климов, «оптация — это не столько указание на возраст», сколько на ситуацию выбора профессии.
Стадия адепта — это профессиональная подготовка, которую проходит большинство выпускников школ.
Стадия адаптанта — это вхождение в профессию после завер​шения профессионального обучения, продолжающаяся от несколь​ких месяцев до 2—3 лет.
Стадия интернала — это вхождение в профессию в качестве полноценного коллеги, способного стабильно работать на нор​мальном уровне. Это стадия, о которой Е. А. Климов говорит, что Работника коллеги воспринимают как «своего среди своих», т. е. Работник уже вошел в профессиональное сообщество в качестве полноценного члена (от англ. 1п1егпа1 — внутренний).
Стадия мастера, когда о работнике можно сказать, что он луч-среди обычных и хороших, т. е. работник заметно выделяется
общем фоне.
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Стадия авторитета означает, что работник стал лучшим н ди мастеров. Естественно, не каждый работник может достичь это уровня.
Стадия наставника — высший уровень работы любого специа листа. Эта стадия интересна тем, что работник становится не про сто великолепным специалистом в своей области, но и Учит лем, способным передать лучший свой опыт ученикам и вогаи тить в них часть своей души (лучшую часть души). Таким образо. высший уровень развития любого специалиста — это педагоги ческий уровень. Заметим, что именно педагогика и образован» являются стержнем человеческой культуры, поскольку обеспечи вают преемственность и сохранение лучшего опыта человечества Профессионал, ставший Наставником-Учителем, по-своему тож является носителем культуры в лучшем смысле этого слова.
Но многие ли профессионалы стремятся именно к такому уров ню профессионального развития?
Размышляя об этапах освоения профессии, А. К. Маркова [с: 18, с. 49—54] выделяет следующие уровни профессионализма:
допрофессионализм (человек уже работает, но не обладает пол ным набором качеств настоящего профессионала);
профессионализм (человек — профессионал, т. е. стабильно ра^ ботает и выполняет все, что от него требуется);
суперпрофессионализм (творчество, личностное развитие, то, чтс называется «акме» — вершина профессиональных достижений);
^ епрофессионализм, псевдопрофессионализм (внешне достаточно активная деятельность, но при этом человек либо производит мж> го «брака» в работе, либо сам деградирует как личность);
г:ослепрофессионализм (человек может оказаться «профессиона^ лом в прошлом», «экс-профессионалом», а может оказаться со> ветчиком, учителем, наставником для других специалистов).
А. К. Маркова выделяет также более конкретные этапы освов' ния профессии:
1) адаптация человека к профессии;
I) самоактуализация человека в профессии (приспособление про Цессии — «выработка индивидуальной профессиональной но), мы>:, «планки» самореализации, которую в дальнейшем работай пытается приподнять);
3) гармонизация человека с профессией (близко к уровню
стерства» — по Е. А. Климову). Человек работает как бы «играю
чи». легко выполняя задания по освоенным технологиям;
4) преобразование, обогащение человеком своей профессии,
уровень творчества, когда, например, некоторые мастера начин
ют переживать, что, освоив какие-то действия, могут успокоить»
и остановиться в своем развитии. Настоящее творчество предпол
гает поиск новых, более совершенных способов достижения Я
лаемого результата. Но при этом творчеству сопутствует риск (ри
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неудачи), а не все хорошие работники готовы к этому и в итоге не всегда выходят на уровень настоящего творчества, хотя иногда и сильно переживают это (как, например, переживают артисты, когда им не удается найти наилучшее воплощение какого-то об​раза на сцене); в немалой степени это связано с проблемой фор​мирования индивидуального стиля деятельности, о которой еще Пойдет речь;
5) этап свободного владения несколькими профессиями. Здесь
предполагается, что на высоких уровнях освоения профессии спе​
циалист выходит за рамки формальной деятельности и все больше
становится тем, что Е.А.Климов называет «наставник». Напри​
мер, хороший учитель химии — это одновременно и философ, и
психолог, и политик.
6) этап творческого самоопределения себя как личности. Он
предполагает, что профессионал в своей работе стремится реали​
зовать свою главную жизненную идею и находит для этого воз​
можности и силы.
А. К. Маркова считает, что этапы четвертый, пятый и шестой — это этапы суперпрофессионализма.
Внутри каждого этапа А. К. Маркова выделяет еще более кон​кретные подэтапы. Например, на уровне адаптации к профессии выделяются ступени (скорее желательные характеристики «адап-танта»): стажер, убежденный специалист, гражданин, эрудит, ме​тодист, коллега, специалист в экстремальной ситуаци; специа​лист, сотрудничающий с социально-психологическими служба​ми, и др. На уровне этапа самоактуализации выделяются ступени (скорее характеристики): самодиагност; осознанная индивидуаль​ность; самоэкспериментатор; целостная личность с Я-концепци-ей: самопрогнозирующийся специалист; профессионально обуча​емый; имеющий внутренний локус профессионального контро​ля; готовый к дифференцированной оценке своего труда; саморе​ализующий свои индивидуальные возможности; конфликтоустой-чивый и т. п.
На Западе достаточно хорошо известна периодизация амери​канского психолога Дональда Сьюпера. Она создана на основе пе​реосмысления исследований, проведенных еще в 1951 г. Э. Гинз​бургом, а также исследований Д. Миллера и В. Форма. Периодиза-Ч«я Д. Сьюпера включает следующие этапы.
Этап роста, когда происходит развитие основных интересов и способностей (от рождения до 14 лет). При этом представления о "Удущей профессии выстраиваются на основании сначала фанта​зии (4—Ю лет), затем — осознания собственных интересов (11 — ... лет), а позже — и на основании осознания своих способностей (13—14 лет).
Этап исследования своих сил и устремлений, этап «разведки». Здесь Р°исходит апробация своих сил в различных видах трудовой и
учебной деятельности (от 14 до 25 лет). Возможно даже временн (но не основное) занятие определенной профессией (15—17 В переходный период (18—21 год) молодой человек продолжает активный поиск профессионального учебного заведения в уело виях освоения способов самостоятельной жизни, включая и вре| менные подработки. Завершается этот этап апробированием из бранной профессии в процессе реальной трудовой деятельности! часто совмещаемым с учебой (примерно 22—24 года). Заметим! что западные системы подготовки специалистов в большей степе-5 ни ориентированы на практику, поэтому возможностей попробо-вать свои силы в реальной трудовой деятельности, совмещаемой с учебой, гораздо больше, чем в нынешней России.
Пробный этап. Здесь человек «пробует» себя в качестве полно​ценного специалиста, способного «конкурировать» с более опыт​ными работниками (25—30 лет). Как известно, именно конкурен​ция в стремлении к жизненному успеху (к карьере) является важ​нейшим смыслом существования в современном западном обще​стве. Поэтому молодой специалист прежде всего осваивает имен​но эту «науку». При этом предполагается, что стремление к успе​ху — это важнейший стимул и высокопроизводительного труда,! и личностного развития...
Этап стабилизации, утверждения себя в качестве надежного преуспевающего специалиста. Этот этап часто предполагает даль-| нейшее профессиональное образование и упрочение своих пози​ций в обществе и в своей фирме (от 30 до 44 лет).
Этап поддерживания, сохранения достигнутых позиций (в ходе карьерных усилий). Человек на данном этапе стремится создать устойчивое профессиональное и социальное положение. Именно здесь решается вопрос, удастся ли построить желаемый образ жизш и добиться успеха, т. е. состоится ли карьера вообще (от 45 дс 64 лет).
Этап спада, ухода, уменьшения профессиональной и соци-| альной активности (от 65 лет и более).
Если сравнивать периодизации разных авторов, то различие в них объясняется не только несовпадением теоретико-методологи-; ческих взглядов, но и особенностями социально-экономического и духовного развития общества. Так, например, в периодизации отечественного психолога Е. А. Климова профессиональное само-1 определение (стадия «оптации») занимает период от 11—12 ДО, 14—18 лет, а у американского психолога Д. Сьюпера аналогичная, стадия (этап «разведки») — от 14 до 25 лет. Вероятно, в американ-^ ском обществе человеку все-таки предоставляется больше време​ни на обдумывание выбора и на пробу своих сил в разных вида деятельности... Здесь всего лишь подтверждается известная зако​номерность: в современном западном обществе увеличивается н« только продолжительность жизни, но и удлиняются период дет*
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ства и период подростничества. Общество не торопит подростков поскорее начинать зарабатывать деньги. Общество дает подрост​кам время для выбора профессии, для получения более серьезного об​разования и для того, чтобы вообще разобраться со смыслами своей будущей профессиональной деятельности.
Если сравнивать периодизации, предлагаемые различными ав​торами, анализирующими взрослые периоды жизни человека, то нередко в качестве главного критерия перехода от одной стадии к другой выступает готовность человека пересматривать смыслы своей жизни и профессиональной деятельности, а также готовность пе​рестраивать свою систему ценностей. Заметим, что для многих лю​дей взрослые периоды жизни — это периоды максимальной само​реализации именно в профессиональной и трудовой деятельно​сти. Ниже представлены некоторые из таких периодизаций.
Голландский психолог Б. Ливехуд выделяет три аспекта разви​тия: 1) биологическое развитие, включающее следующие подпе-риоды: период роста (происходит более созидание, нежели разру​шение); устанавливается равновесие между созиданием и разру​шением; период инволюции (все нарастающее разрушение орга​низма); 2) психическое развитие. Еще в детстве начинается поиск «образа мира», часто это «фантазийный мир»: «Эта детская фан​тазия является основой, на которой в будущей социальной и про​фессиональной жизни разовьются творческие способности»; 3) ду​ховная биография, которая начинается еще в детстве с осознания своего «образа Я».
Б. Ливехуд так обозначает соотношение между этими линиями развития: «Печатью биологического ритма развития более всего отмечен период перед наступлением взрослости. Психическое раз​витие отчетливее всего проявляется в своем своеобразии в сред​ней фазе жизни. Духовное развитие является решающим для пос​ледней фазы жизни» [16, с. 49].
Им выделяются основные фазы жизни после детства.
Юность (с 16—17 до 21—24 лет) — это переходная фаза: «...Юность является временем, когда нужно упорно работать над неравноценными задачами, в результате чего возникает поведе​ние, на основе которого можно называть себя взрослым». Б. Ливе-ХУД против того, чтобы в 14—15 лет ребенок работал на производ​стве (это «преступление»).
Двадцатые годы (с 21 до 28 лет) — первая фаза взрослости. «Молодой человек хотел бы проявить себя в различных ситуациях. Чтобы таким образом изучить себя и свои способности...». «Худ-^ее, что может случиться с человеком в этой фазе его жизни, это Необходимость в течение десяти лет выполнять одну и ту же рабо-ТУ, не имея возможности изучить при этом что-то новое», — от​вечает Б. Ливехуд. Важное место в развитии занимает переход от эРоса к любви, многие вступают в брачные отношения.
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Организационная фаза (с 28 до 35 лет). На первый план больше выходит профессиональная деятельность: «...Люди углуби ляются в свою работу и, таким образом, сами готовят себе соци​альную изоляцию. Новых «друзей» больше не находят, есть «зна​комые», с которыми общаются, главным образом, «полезные знакомые»...
Вторая половина тридцатых годов. Здесь происходит частая сме-| на ценностей, страх перед разрывом между старыми (более ро​мантическими) и новыми (более прагматическими) ценностями! В качестве примера Б. Ливехуд приводит отрывок из разговора одним 40-летним директором: «Вы знаете, что я построил свс предприятие на деньги, взятые взаймы. Я проработал упорно две​надцать лет, чтобы выплатить долг. Все время я думал, что как только я это сделаю, начнется настоящая жизнь, тогда я стар самостоятельным человеком и отправлюсь в большое путешествие! На прошлой неделе это чуть было не осуществилось. Но мне не до каникул. Я нахожусь в состоянии глубокой депрессии. Я должен еще тридцать лет сидеть за одним и тем же письменным столом,! заниматься теми же проблемами, и кроме того, очарование само​стоятельности исчезло... Как Вы думаете, не продать ли мне пред​приятие и не начать ли где-нибудь все сначала? Тогда у меня пс крайней мере снова будет что-то, для чего я смогу жить!». «Но все бесполезно — от себя не убежишь. Нельзя еще раз стать 19-лет-| ним, нельзя избавиться от кризиса ценностей, хотя его можнс надолго отодвинуть. Ничего не возразишь против того, что кто-тс хочет делать что-то иначе, но он сначала должен иметь возмож​ность делать привычное по-другому. Тогда в большинстве случае! не будет необходимости менять профессию или место работы», —| отмечает далее Б. Ливехуд [16, с. 74].
Сороковые годы. Наблюдается биологический спад и возможно-' сти духовного развития. Главным все больше становится вопрос: «Можно ли найти другие, новые ценности?». «В нашей западной! культуре почти неизбежно происходит сопоставление с матери-; альными (ориентированными на рассудок) ценностями, их впи-5 тывают почти автоматически...», — пишет Б. Ливехуд. У мног женщин наблюдается снижение сексуальной активности (часто —| ориентация на «рацио», на карьеру). У многих мужчин — повыше​ние сексуальной активности (женщины часто этого не понимают).! Отмечается смена ценностей. Это период выбора (один из вариан-1 тов выбора — ориентация на внутренний мир, на личностный рост; другой вариант выбора — карьера).
Начало 50-х годов, Б. Ливехуд отмечает, что если новые ценно-; сти не найдены, то возрастает ощущение трагичности (неудачно-^ сти) жизни и человек все больше уходит в работу. Если новые: смыслы найдены, то кроме работы человек находит смыслы (сча-| стье) в иных делах (особенно счастье в духовном развитии).
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Период после 56 лет (с 56 до 63 лет). Для многих людей буду​щего больше нет — все в прошлом. У многих есть ощущение того, что самое главное в жизни еще не сделал. Далее Б. Ливехуд при​водит примеры людей, которые уже в старости осознали, что «жизнь только начинается». По преданию, известный японский художник Хокусаи сказал, что все, созданное им до 73 лет, ни​чего не стоит и что его художественная карьера началась только после этого. Тициан написал свои самые захватывающие карти​ны в возрасте почти 100 лет. Верди, Сибелиус и другие работали
до 80 лет..
По мнению Э. Эриксона, главный критерий развития — психосо​циальная идентичность как интегративное свойство личности. В свя​зи с этим выделяются такие периоды [30]:
1)
базальное «доверие — или недоверие», в результате может
сформироваться либо надежда, чувство «защищенности», либо —
безнадежность (многое определяется зависимостью от взрослого;
главное — сформировать доверие, чувство «хорошести» жизни)
(до 1 года);
2) «автономия — или сомнение и стыд» (близко к формирова​
нию «Я Сам» в советской психологии) (1—3 года);
3) «инициативность — или чувство вины» (усвоение простых
общественных норм) (3—6 лет);
4) «трудолюбие, умелость — или чувство неполноценности»
(отношение со сверстниками, соревновательность, самоиденти​
фикация) (6—14 лет);
5) «идентичность — или непризнание»; формирование «роле​
вой идентичности», профессиональное и личностное самоопре​
деление (близко к стадии «оптации» — по Е.А.Климову) (14—
20 лет). Сам Э. Эриксон считал эту стадию наиболее трудной и
сложной в жизни человека. При этом Э. Эриксон отмечал, что «глав​
ная проблема подростка — поиск аристократии и идеологии», т. е.
поиск лучших образцов для подражания;
6) «сотрудничество — или отчуждение, изоляция»; развитие ин​
тимных отношений, планирование и построение семьи (20—35 лет);
7) «дружба — или изолированность»; профессиональная дея​
тельность, творчество, самоуважение, статус в обществе (по
Э. Эриксону — это одна из важнейших стадий жизни, когда осу​
ществляется или не осуществляется возможность реализовать себя
в главном деле своей жизни) (35—65 лет);
8) оценка прожитого, осознание идентичности, целостности
Всей жизни или, наоборот, неудачности своей жизни (60—65 и
Далее).
А- Адлер считал, что еще в детстве у ребенка формируется «план •Жизни» (как основное направление своей будущей жизни). Поначалу Это очень простой план (скорее образ жизни). Позже формируется <<взгляд на жизнь» (как черновой вариант, который «постепенно
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оформляется в связную схему»). К 5—6 годам у ребенка формир^ ется «жизненный стиль». Если с ребенком работать «с умом», то] после 5—6 лет он будет способен к изменению и совершенство! нию своего жизненного стиля. Но если не работать, то его ставление о будущей жизни может как бы «застрять» в своем витии [1; 5].
По Э. Берну, еще в детстве закладываются основы для «жизней ных сценариев», которые уже во взрослой жизни бывает доволы-сложно преодолевать. Эти сценарии часто не позволяют челове* прожить действительно интересную и неординарную, т. е. сво| собственную жизнь, заставляя его «играть» в чужие игры [3].
При рассмотрении линий развития человека нередко обнару живаются перекосы различных линий (составляющих) этого разе» тия. Известно, например, что очень быстро человек созревает ка организм (физическая составляющая), довольно быстро он овла девает интеллектуальной составляющей, но гораздо сложнее об стоит дело с нравственной, гражданской составляющей (особе* но в современной России). Но безнравственный профессионал (д еще образованный, обученный, владеющей современными сред ствами) особенно опасен. У профессионалов такие перекосы час то образуют профессиональные кризисы и профессиональные де струкции. В соответствующих разделах данной главы эти проблел будут рассмотрены подробнее.
2. Проблема формирования индивидуального стиля трудовой деятельности
В основе формирования индивидуального стиля труда част лежит развитие психологической системы профессиональной де ятельности субъекта труда. В. Д. Шадриков анализирует формир вание различных психологических систем профессиональной деятель ности следующим образом.
Формирование мотивов профессиональной деятельности пред полагает прежде всего сдвиг мотива на цель трудовой деятельнс сти (по А. Н. Леонтьеву), в результате чего работник находит «своЯ предмет деятельности. Важным для формирования профессиона ной мотивации является «принятие» человеком профессии и на хождение личностного смысла деятельности. В результате форм* рования профессиональной мотивации образуется целостное ПС ведение работника.
Формирование цели профессиональной деятельности предпола гает выделение и учет следующих моментов. Центральным моме1 том деятельности выступает ее цель (человеческая деятельность • это целесообразная деятельность, цель сознательно выбирае человеком, в отличие, например, от деятельности животных).
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ц рассматривается как идеальный образ результата; уровень достижения, к которому надо стремиться. Также цель профессио​нальной деятельности выступает как образ результата; производ​ственная задача, заданная в определенных условиях. Основные этапы формирования цели: выделяется поле допустимых резуль​татов; уточняется конкретная цель (как наиболее оптимальная).
формирование представления о программе деятельности пред​полагает: 1) формирование представления о компонентах (о струк​туре) деятельности; 2) формирование представления о способах выполнения деятельности; 3) формирование представления о про​грамме деятельности (как последовательности адекватных действий и способов).
Формирование информационной основы деятельности (ИОД) предполагает выделение и рассмотрение следующих моментов. Уровни формирования ИОД включают: сенсорно-перцептивный уровень (восприятие информации); когнитивный уровень (оцен​ка значимости информации); образно-оперативный уровень (пе​реработка информации и построение информационных образов). Особенности формирования ИОД: информация часто меняющая​ся, что требует гибкости ИОД; многоплановость информации вызывает необходимость быстрого переключения с одного вида информации на другой. В целом формирование И ОД предполагает: формирование ИОД в материальном плане (способность воспри​нимать и обрабатывать реальные сигналы, несущие информа​цию); формирование ИОД в идеальном плане (способность стро​ить информационные образы и значения по получаемым сигна-' лам).
Формирование блока принятия решений основано на учете сле​дующего. Само решение рассматривается как выбор одной альтер​нативы из нескольких. Общая схема принятия решений: а) осоз​нание проблемы; б) разрешение проблемы; при этом формирова​ние блока принятия решения предполагает: освоение (выработ​ку) решающего правила, способа решения; формирование кри​терия достижения цели и предпочтительности выбора способа решения; в) проверка решения; г) коррекция выбора (там, где это возможно). Выделяются два основных типа решений: детерми​нированные (основанные на строгой логике); вероятностные (ос​нованные на просчете наиболее благоприятной вероятности дос​тижения цели).
Формирование подсистемы профессионально важных качеств (ПВК) исходит из следующих посылок: 1) у человека уже есть °пределенные качества, и при освоении профессий происходит Их перестройка в соответствии с особенностями данной профес-сиональной деятельности; 2) общая логика такой перестройки Деятельности: а) перенастройка качеств в соответствии с профес-сиональной деятельностью; б) появление и развитие новых ка-
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честв и способностей; в) формирование индивидуального си деятельности, что как бы «венчает» развитие профессионала. В. С. Мерлин выделил три основных аспекта в формировании дивидуального стиля деятельности [20, с. 142]:
1) формирование «симптомокомплексов», характеризующих!
дельные свойства личности.
2) изменение интенсивности и частоты проявления индив*
альных свойств по мере их развития.
3) возникновение новых связей между индивидуальными свой
ствами, например возникновение в юношеском возрасте связе!
между учебными и профессиональными интересами, интелле*
альными свойствами и отношениями личности.
В. С. Мерлин отмечал, что стиль отражает «взаимоотношещ. объективных требований деятельности и свойств личности. В завк симости от различных объективных требований деятельности од* и те же свойства личности выражаются в разных стилях... Индивв дуальный стиль деятельности следует понимать не как набор о| дельных свойств, а как целесообразную систему взаимосвязаннь действий, при помощи которой достигается определенный ре зультат. Отдельные действия образуют целостную систему имени! благодаря целесообразному характеру их связи» [там же, с. 166-167].
При этом формирование психологической структуры профе сиональной деятельности предполагает, что освоение професси рассматривается как процесс «распредмечивания, индивидуализаця нормативно-заданного (одобряемого) способа деятельности» (эт также связано с формированием индивидуального способа дея тельности). Основные этапы освоения профессии: 1) когнит ный (познание, освоение нормативно-заданного способа деятел!| ности); 2) практический этап как центральный момент формщ вания психологической структуры деятельности, при этом снача ла осваиваются отдельные действия, а затем — деятельность целом.
Обобщенную схему освоения профессиональной деятельное! можно представить так:
1.
Освоение нормативно-одобряемой, изначально заданной
«правильной» деятельности (образ всей нормативно-заданной Д^
ятельности — это фактически формирование нормативной оря
ентировочной основы действия — ООД). Здесь выделяются сле,в
ющие основные подэтапы:
построение образа целостной деятельности (как обобщенна! ориентировка в данной деятельности); освоение отдельных действий; освоение множества действий и деятельности в целом.
2.
Освоение деятельности по-новому образцу (т. е. формировав
индивидуального стиля деятельности). Подэтапы данного этапа
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освоение отдельных действий на основании новых, собствен​ных представлений работника;
освоение новой деятельности в целом — на основе уже освоен-Н0го нормативно-одобряемого образца (как индивидуально при​способленной к себе в результате постепенного формирования индивидуального стиля деятельности).
При этом можно говорить о «парадоксе» освоения профессио-нальной деятельности в ходе формирования индивидуального стиля труда. Полноценное освоение данной профессии достигается лишь тогда, когда субъект начинает выполнять ее не только так, как «положено» (по нормативно-заданным образцам), а привносит в эту деятельность свои собственные, творческие элементы (через выработку индивидуального стиля деятельности). Полноценное профессиональное творчество возможно лишь при наличии «ты​нов» в виде освоенной нормативно-заданной деятельности (кото​рая позволяет выполнять задания в случае неудач при творческом экспериментировании).
3. Проблемы развития профессионального самосознания
Развитие и формирование профессионального самосознания является одним из центральных моментов становления профессио​нала. Не случайно С. М. Богословский, предложивший одно из самых удачных (по мнению Е. А. Климова) определений профес​сии, писал о том, что о профессии применительно к данному человеку можно говорить лишь тогда, когда данная профессио​нальная деятельность «признается за профессию личным само​сознанием данного лица» [цит. по: 14, с. 161].
При рассмотрении проблемы развития профессионального са​мосознания можно опираться на достаточно богатый материал по становлению самосознания личности вообще [23]. Термин «са​мосознание» во многом близок терминам «образ Я», «Я-образ», «Я-концепция», а также таким терминам, как «самоотношение», «идентичность» и др.
Например, Р. Берне, рассматривая понятие «#-концепция», отмечает, что «это совокупность всех представлений индивида о Себе, сопряженная с их оценкой». При этом «описательная со​ставляющая Я-концепции» часто называется «образом Я», а со​ставляющую, связанную с отношением к себе или к отдельным своим качествам, называют «самооценкой» или «принятием себя» [там же, с. 333]. В целом Р. Берне выделяет: 1) когнитивную со-Ставляющую Я-концепции; 2) оценочную составляющую и 3) по-ВеДенческую составляющую.
В. В. Столин, рассматривая самосознание личности, отмечает, Чт° «различные процессы самосознания, так же как различные
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аспекты «^-образа», оказывается возможным соотнести с уроя нями активности человека как организма, индивида и личности* При этом «выявление своей социальной ценности и смысла свое го бытия, формирование и изменение представлений о своем 6} дущем, прошлом и настоящем характеризуют самосознание ли* ности», — пишет В. В. Столин, и задает важный для психологи самосознания вопрос: «Какие же среди перечисленных образова ний самосознания являются ключевыми, выполняющими род основных единиц самосознания на уровнях индивида и личнс сти?» [цит. по: 23, с. 133—134].
В качестве такой «единицы самосознания» В. В. Столин пред, лагает «не образы сами по себе, и не самооценки в когнитивной: эмоциональной формах, и не образы + самооценки», а «конфлик тный личностный смысл, отражающий столкновение различн. жизненных отношений субъекта, столкновение его мотивов и де ятельности». Это столкновение «осуществляется путем поступков которые таким образом, являются пусковым моментом образова ния противоречивого отношения к себе». В свою очередь, «смы "Я" запускает дальнейшую работу самосознания, проходящую , когнитивной и эмоциональной сферах», — рассуждает дале| В. В. Столин о механизмах самосознания [там же, с. 155].
Рассматривая самосознание «как отношение к себе, опосредо|
ванное отношениями с другими людьми», В. В. Столин пишет
том, что «самосознание трехголосо: оно предполагает переживае|
мое отношение к себе, отношение к другому человеку и воспри​
нимаемое (или ожидаемое) отношение другого» [27, с. 165—166}
Рассматривая понятие «самоотношение», С. Р. Пантилеев в
многом опирается на представления В. В. Столина о самосозн
нии как о «конфликтном личностном смысле». Самоотношение
по мнению С. Р. Пантилеева, не является ни следствием знания
себе, ни реакцией на определенные аспекты образа «Я», наоборс
«знание о себе и самоотношение есть следствие одних и тех
общих причин, лежащих вне субъекта, в его деятельности, — ...
лишь вторично, в феноменологически превращенных формах, от-|
дельные самооценки могут восприниматься самим субъектом КЗ-
способные порождать его истинное отношение к себе». Отсюда «са
моотношение может быть понято как лежащее на поверхности со
знания, как непосредственно-феноменологическое выражение (ш»
представленность) личностного смысла "Я" для самого субъек|
та, — продолжает свои рассуждения С. Р. Пантилеев. — При это»
специфика переживания смысла "Я" производна от реально!
бытия субъекта, его объективной позиции в социуме» [цит. по|
23, с. 222].
_
Интересны рассуждения К. Роджерса о «Я-концепции», кото| рую он считает «центральным конструктом для теории психотс рапии и личности» [там же, с. 456]. К. Роджерс выделяет «Яреал*

е» (каким человек видит себя реально) и «Я идеальное» (каким человек хотел себя видеть) и считает, что рассогласование меЖДУ представлением человека о себе «реальном» и «идеальном» часто и является энергетической основой для его саморазвития.
Понятие «идентичность», предложенное Э. Эриксоном, лучше позволяет понять сам процесс нахождения человеком самого себя («эго-идентичность») и своего места в окружающем мире («груп​повая идентичность»). По сравнению с взрослым человеком подро​сток еще не целостен, его терзают противоречия поиска осознания себя как самобытного существа и как представителя общества (или какой-то группы общества). «Кризис в жизни такого молодого че​ловека может наступить именно тогда, когда он наполовину осоз​нает, что фатально и излишне старался быть тем, чем на деле он не был, — пишет Э. Эриксон. — Чувство идентичности, в котором у большинства взрослых нет недостатка, предупреждает такие со​стояния паники. Быть взрослым означает, помимо прочего, спо​собность видеть свою жизнь в контексте непрерывности как рет​роспективно, так и в перспективе» [цит по: 23, с. 522].
И поскольку такие процессы достаточно сложны, общество (естественно, цивилизованное общество) не торопит молодого человека с этим, предоставляя ему своеобразный «психосоциаль​ный мораторий». Но тогда трудно говорить и о полноценной иден​тичности, и тем более о состоявшейся профессиональной иден​тичности. Заметим, что в последнее время все чаще высказывает​ся мнение, что и профессиональное самоопределение, и профес​сиональное самосознание формируются много позже подростко​вого возраста. Частично с этим можно согласиться, но важно по​нять и то, что сами по себе профессиональное самоопределение и профессиональное самосознание, проходят разные этапы в своем раз​вития, и, естественно, более зрелые уровни развития мы можем наблюдать лишь во взрослой жизни человека.
Связывая идентичность с чувством собственной значимости, Э. Эриксон отмечает, что «мы можем быть причиной причин, если воспринимаем неизбежное таким образом, что оно облагоражи​вается какой-то особой гордостью, — гордостью за нашу способ​ность самим выйти из игры или гордостью за неизбежное как Нечто настолько надежно благое, что мы, конечно же, избрали бы его, если бы оно уже не выбрало нас» [там же, с. 523]. При этом Э. Эриксон специально подчеркивает, что главная проблема са-Моопределяющегося подростка — найти для себя достойный об-Разец для подражания, чтобы в итоге обрести и собственную иден​тичность.
Многие авторы, рассматривающие периодизации профессио-
эльного развития [16; 18; 28 и др.], выделяют такой важный кри-ТеРий перехода к каждой последующей стадии профессионально-
0 Развития — изменение «ценностного отношения к самому себе»
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как представителю профессии и члену общества вообще. Наприме| А. К. Маркова в качестве высшего этапа развития профессиона. выделяет «этап творческого самоопределения себя как личное^ профессионала», где важную роль играют «самостроительство»* «самосозидание» [18, с. 52]. А это, в свою очередь, предполагав развитое представление о себе как о реальном профессионале как о желаемом профессионале, что чем-то напоминает «Ярег ное» и «Яидеальное» у К. Роджерса (см. выше).
Переходя к рассмотрению собственно профессионального са мосознания, можно было бы просто конкретизировать все, говорилось о самосознании вообще применительно к конкрет ным видам деятельности. Но профессиональное самосознанр имеет одну важную общую характеристику — это самосознавд человека, активно участвующего в производительном труде и те| самым через такой труд утверждающим себя в качестве полис ценного члена данного общества. Иными словами, профессис нальное самосознание — это самосознание человека, для кот рого конкретная трудовая деятельность — главное средство верждения чувства собственного достоинства как состоявшейс личности.
Можно обозначить принципиальное соотношение (иразличие) сц мосознания вообще и профессионального самосознания в частност^ Как отмечалось ранее, самосознание определяется через «кош] ликтный личностный смысл», отражающий «столкновение ра личных жизненных отношений субъекта, столкновение его мот вов и деятельностей» — по В. В. Столину [27, с. 122], со взгляда» которого солидарны многие отечественные авторы, исследуюхщ самосознание. Поскольку профессиональное самосознание прея де всего связано с трудовой деятельностью (а также с трудовс мотивацией и трудовыми отношениями), логично предположит что и профессиональное самосознание должно определяться че рез «профессиональный конфликтный личностный смысл».
В этой связи уместно напомнить о том, как Е. А. Климов рас сматривает «эргатическую функцию» (близкую к трудовой фувд ции): «под эргатической функцией мы будем понимать любе уменьшение неопределенности связи элементов внутри эргат» ческой системы и ее связей с внешними обстоятельствами, рас сматриваемое с точки зрения тех целей, ради достижения коте рых эта система создана» [13, с. 52—53]. Иными словами, смыс деятельности любого профессионала сводится к тому, чтобы пс стоянно обеспечивать соответствие («уменьшать неопределеннс связей») между целями, предметами и средствами труда, но сад обеспечение соответствия - это фактически преодоление прот* воречия между различными элементами эргатической системь например противоречия между особенностями предмета труда используемыми средствами и т. п. Естественно, преодоление этт
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Оотиворечий должно осознаваться и переживаться субъектом пуда что У*6 сам° п° себе предполагает его развитое професси-
ональное самосознание.
Таким образом, идея «конфликтного личностного смысла», рас​сматриваемого как «единица самосознания» вообще (по В. В. Сто-мну), конкретизируется в профессиональной деятельности как кон​фликт между профессиональными целями, мотивами и отношения​ми, выражающийся в столкновении различных деятельностей по вы​полнению производственных задач, или «достижения тех целей, ради которых эргатическая система существует» (по Е. А. Климову).
Рассуждая о соотношении «личностного» и «профессиональ​ного», А. К. Маркова считает, что «личностное пространство шире профессионального, личностное лежит в основе профессиональ​ного, личностное определяет начало, ход и завершение профес​сионального» [18, с. 66]. Хотя скорее всего наиболее «широким» и всеобъемлющим можно было бы назвать жизненное самоопреде​ление, а что касается личностного самоопределения, то вряд ли о каждом «состоявшемся» профессионале можно сказать, что он является Личностью именно потому, что личностное самоопре​деление «шире» профессионального. Например, «узкий специа​лист», который кроме своей работы ничем не интересуется, ско​рее всего слишком примитивен, чтобы считаться полноценной Личностью. Сказанное относится и к самосознанию. Нельзя, на​пример, утверждать, что самосознание вообще обеспечивает (или лежит в основе) профессионального самосознания. Например, человек с несложившейся идентичностью вполне может проде​монстрировать определенный успех в какой-либо профессиональ​ной деятельности. Такие случаи Э. Фромм обозначает термином «отчужденный характер»: человек и его дело разъединены, «от-чуждены» друг от друга, или же это могут быть разного рода «аван​тюристы», главная характеристика которых — «разорванные био​графии» (по Л. Г. Ионину), или об этом можно сказать словами В. Франкла: это люди с потерянным (или не найденным) смыс​лом при внешне вполне успешной профессиональной деятельно​сти, что может быть обозначено как «отчаяние» и т. п.
Специально обращаясь к проблеме профессионального само​сознания, Е. А. Климов пишет: «По сути дела, центральная зада​ча психологии труда как науки состоит в изучении фактов и зако​номерностей психической регуляции функционирования и фор-Мирования человека как субъекта труда, в создании информаци​онных условий... для практики формирования должной системы соответствующих психических регуляторов» [13, с. 35]. В качестве Таких основных психических регуляторов труда Е. А. Климов выде-Ляет следующие:
образ объекта труда: чувственный образ (перцептивный, сен-с°Рный); репрезентативный конкретный образ (представления
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памяти, воображения); репрезентативный отвлеченный образ (пс нятия, схемы, усвоенные алгоритмы действий);
образ субъекта труда: актуальный «Я-образ» (знание о свое!(_ состоянии в данный момент, о своем реальном месте среди дру| гих людей, о своих возможностях и ограничениях); обобщеннь «#-образ» («^-концепция», включающая представления о себе прошлом, настоящем и будущем; «Я» как представитель профес сиональной общности, «Я» как организм; «Я» как представите.)] данной профессии, «Я» как член общества);
образ субъектно-объектных и субъектно-субъектных отношений осознание своих потребностей; осознание своих эмоций и эмощ ональных отношений; осознание своего характера; осознание свое| личностной направленности и мировоззрения в ходе взаимоде? ствия с другими людьми в трудовом процессе.
Как отмечает Е. А. Климов, все названные выше регуляторь подводятся под категорию «субъективный образ».
«Образы самосознания человека (наряду с образами окружав щего мира) — необходимая основа целесообразной регуляцщ саморегуляции его трудовой деятельности и взаимодействия с ок| ружающими людьми, — пишет далее Е. А. Климов, — ибо это вза| имодействие существенно определяются тем, как человек понима ет свое место среди людей, "за кого себя принимает", что думает! том, как он выглядит "в глазах" окружающих» [там же, с. 41].
«Развитое самосознание — одно из условий формирования ин| дивидуального стиля... одно из необходимых условий нахожден* человеком наиболее подходящего для него места, в частности профессиональной общности, а также условие планирования построения личных профессиональных планов на этапе выбог профессии, — пишет Е.А.Климов, — это также важный крите! рий подготовленности специалиста. Профессионал — это не про| сто тот, кто хорошо обучен делу, но кто с гордостью причисляв себя к определенной общности трудящихся: "Мы, швейники, всез| одеваем!", "Мы, слесари, будем нужны и при самом высоко* уровне автоматизации производства", "Мы, экскурсоводы, по| могаем людям увидеть удивительное рядом" и т. п. Одна из глав| ных задач психологии труда — изучение структуры и динами* (развития) профессионального самосознания как важнейшего ре| гулятора труда и построения профессиональных жизненных пу| тей, "карьер", "трудовых судеб" людей» [там же, с. 43]».
Примечательно, что важнейшей составляющей и важнейший регулятором трудовой деятельности является «образ мира» про| фессионалов, который у представителей разных профессий скла дывается по-разному и по-разному влияет на мироощущение про| фессионалов, а также на образ своего места в мире [10].
В качестве важнейших («системообразующих») факторов лич| ности профессионала является, по мнению Э. Ф. Зеера, напри

анноспгъ личности, которая включает в себя следующие компо​ненты: мотивы, ценностные ориентации, профессиональную по-
ицию, профессиональное самоопределение. При этом «на разных этапах становления эти компоненты имеют различное психологи​ческое содержание, обусловленное характером ведущей деятель​ности и уровнем профессионального развития личности» [6, с. 36]. Рассматривая критерии профессионализма, А. К. Маркова среди прочих выделяет и такие: стремление развивать себя как профес​сионала; внутренний локус профессионального контроля, т. е. по​иск причин успеха — неуспеха в себе самом и внутри профес​сии; осознание в полном объеме черт и признаков профессиона​ла, развитое профессиональное сознание, целостное видение об​лика себя как будущего профессионала; развитие себя средства​ми профессии, самокомпенсация недостающих качеств и др. [18, с. 40-41].
Интересным является вопрос о том, каким образом происхо​дит становление профессионала и его профессионального самосоз​нания — путем естественного развития или в большей степени благодаря целенаправленному формированию (трудовому обучению и воспитанию). Вероятно, можно говорить и о развитии, и о фор​мировании, и о саморазвитии себя как профессионала, что у разных людей в разные периоды их развития проявляется по-разному. К этому можно добавить и определенные социокуль​турные традиции формирования профессионалов, которые по-разному проявляются в разные исторические эпохи и у разных народов.
Если обратиться к онтогенезу человека, то первое знакомство с профессией начинается в раннем дошкольном детстве, на этапе детской сюжетно-ролевой игры. На данном этапе происходит ов​ладение ребенком «основных смыслов» человеческой деятельно​сти, формируется соподчинение мотивов, развивается способность Достигать намеченные цели, а также «развивается способность к самооценке», что важно для последующего развития и самосоз​нания будущего субъекта труда [13, с. 166]. Д. Б. Эльконин, рас​сматривая особенности раннего развития ребенка в игре, отмеча-ет, что ребенок, играя с игрушкой (например, с куклой), спосо​бен не только называть куклу именем действующего лица, но и говорить от лица этой куклы, т.е. способен идентифицировать себя с ней [29, с. 166]. Само развитие детской сюжетно-ролевой игры таково, что со временем она преобразуется в «игры с правила-ми», где на первый план выходят взаимоотношения между участ​никами игры, а сама роль все больше наделяется индивидуаль-
ЬШ содержанием, т. е. выполняется по-своему, а следовательно, °сознается по-своему. ^Обращаясь к проблеме возникновении детской сюжетно-роле-
°и игры в истории культуры, Д. Б. Эльконин отмечает вслед за
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В. Вундтом, что сама «игра — это дитя труда» [там же, с. 17]. Иг возникла в связи с «усложнением орудий труда», а также «в ср того, что возникшее разделение труда создает возможности ра будущей деятельности, не определяемой однозначно деятель ностью родителей». При этом «появляется своеобразный период когда дети предоставлены самим себе» и «возникают детские ее общества», в которых «и начинает господствовать игра». Са Д. Б. Эльконин предполагает, что «своеобразная игровая техник не могла быть результатом самостоятельной творческой изобрета тельности детей» и что «скорее всего они заимствовали эту техщ ку из драматического искусства взрослых». Важную роль в этсц$ играли «обрядовые драматизированные танцы, в которых услое ное изобразительное действие было широко представлено», пс этому «игровая техника была воспринята детьми из первобытна форм драматического искусства», непосредственно связанного | трудом [там же, с. 63—64].
Если обратиться к культурно-исторической традиции развить и специального формирования профессионального самосознания, можно выделить следующие важные моменты. Уже в детской иг отражающей в условной форме элементы трудовой деятельное взрослых, ребенок начинал приобщаться к будущему труду. Н| наиболее полно чувство сопричастности с конкретными видам| трудовой деятельности происходило в специальных обрядах иш циации, т. е. посвящения во взрослые члены общества. При нередко такие обряды сопровождались болевыми ощущениям» для того чтобы этот обряд запомнился на всю жизнь, чтобы о^ вошел в память и сознание будущего члена общества, т. е. ст основой его самосознания вообще.
Как отмечают Е. А. Климов и О. Г. Носкова, «возникновени| культовых ритуалов закрепляло именно те постепенно найденнь формы воздействия на людей, которые позволяли более эффе* тивно создавать у них восприимчивое состояние сознания, управ лять их памятью и вниманием, направленно воспитывать в люр требуемые полезные для коллективной жизни в условиях посте янной борьбы со стихией личные качества... магический тане оказывался средством общественного воспитания всех участи* ков — воспитания физического, профессионального и эстетиче кого» [14, с. 25].
Важно также и то, что инициации древности приобщали ч ловека не только к конкретному виду деятельности (профессии но и к данному сообществу, делая его полноценным членом кого сообщества. Человек, осознавая себя полезным и зрель членом своего племени или общины, осознавал себя и как не сителя определенной конкретной трудовой функции, которая больше повышала его значимость как в собственных глазах, та и в глазах своих соплеменников. Отсюда успех или неуспех в конА

пе
виде деятельности (то, для чего человек был «предназна-
чен») во многом предопределяло и его ценность как члена общества вообще- А это, в свою очередь, формировало у него чувство личного достоинства, проявляющегося через конкретное профессиональное самосознание, делающее такого человека достойным участником общего процесса жизнедеятельности своего сообщества.
Впоследствии эти ритуалы посвящения все больше специали​зировались и демократизировались. Причем по многим професси​ям посвящение проводилось не только в профессионалы, но и в ученики и студенты. Все большее значение придавалось каждому существенному изменению в жизни работника (повышение в долж​ности, увеличение оклада, награда или премия и т. п.), что также обычно по-своему «отмечалось», т. е. как бы формально фиксиро​валось новое положение данного человека в профессиональной среде и в обществе в целом. Все это тоже можно рассматривать как важные элементы (или факторы) профессионального самосозна​ния. Заметим, что в данном случае существенное повышение ок​лада или изменение в должностном статусе может воспринимать​ся работником (и его окружением) как более значимое событие, чем предшествующее профессиональное образование и приобще​ние к самой профессии.
Важную роль в понимании профессионального самосознания играет явление, названное Е. А. Климовым «профессиональной идеологией». «Профессиональная идеология» — это «система утвер​ждений, находящихся вне категорий истины и направленных на обоснование общественного положения, статуса, профессиональ​ной или внутрипрофессиональной группировки, или даже отдель​ного лица». Е. А. Климов отмечает далее, что такого рода утверж​дения «не должны включаться в систему научного знания», хотя «часто оказываются в нее вписанными без оговорок». Например, утверждения, что психические явления «гораздо более сложные», чем явления, изучаемые геологией и геодезией. Тем не менее Е. А. Климов признается: «Не исключено, что есть они (явления «профессиональной идеологии». — Авт.) и в нашей книге» [8, с- П9]. Примечательно, что само упоминание о «профессиональ​ной идеологии» — это уже начало научного анализа, ведь явле​ние-то существует!
А. Менегетти описывает близкое к профессиональной идеоло​гии явление — «стереотип профессионального объединения», кото​рый «конфигурирует и предписывает поведение и отношения в Рамках какого-либо общественного института, закона, религии, любой общественной группы» и который касается в основном Редставителей «свободных профессий» [19, с. 43]. При этом отме-ается, что «величие» или «ничтожество» человека часто опреде-,Яется тем, насколько «велика» или «ничтожна» социально-про-Сиональная группа или партия, с которой он себя соотносит,
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и что «наша изначальная сила, способность структурировать влас самозащиты, самоопределения безвозвратно уничтожается, ког| мы связаны рамками стереотипа, образующего вокруг нас свое| рода клетку» [там же, с. 44].
Все это близко и к другому понятию — «социалъно-профессц нальная идентификация» (от лат. к!еп1:Шсасю — отождествлений В психоанализе это «процесс, в результате которого индивид бе| сознательно или частично бессознательно, благодаря эмоциона ным связям ведет себя (или воображает себя ведущим) так, если бы он был тем человеком, с которым данная связь существ ет»; в социальной психологии это «отождествление индивиде себя с другим человеком, непосредственное переживание субъе| том той или иной степени своей тождественности с объекте* [22, с. 122].
Можно обозначить и другую линию анализа проблемы щ фессионального самосознания. Применительно к конкретно» человеку (работнику) важно еще разобраться, о чем идет речь:! его соотнесенности себя с представителями конкретной професс\ (или конкретного трудового коллектива) или о соотнесенности се\ с данной социально-профессиональной группой. Дело в том, что отнесенность себя с социальной группой предполагает виде! себя в качестве носителя определенных ценностей и образа жи| ни, не всегда связанных с самой профессиональной деятельнс тью. Например, человек «по блату» устраивается в престижу организацию на престижную должность. Этому человеку дан* работа может быть совсем неинтересна, но для него очень 31-чимо само пребывание в данной организации и должности, и составляет основу для его самосознания и чувства собствен? го достоинства. И наоборот, человек, выполняя конкретную : фессиональную деятельность, может быть очень не доволен орг низацией труда и взаимоотношениями в организации (или доволен оплатой труда и общественным статусом своей профе сии), но при этом он не хочет бросать свою работу, а все» силами стремится усовершенствовать свой труд, изменить отЩ шение к своей работе со стороны окружающих и т. п. В даннс! случае он вполне осознает себя представителем этой профессии даже гордится этим, т. е. у него явно выраженное и развитое пр фессиональное самосознание как раз потому, что он стремит развивать свою профессию, т. е. подходит к ситуации крайне интересованно и творчески.
Наконец, можно выделить еще одну линию анализа проблел Важно разобраться, чем в большей степени обусловлено разв* профессионального самосознания — особенностями предшеству щего обучения (и тогда уместнее было бы говорить обучебно-проц сиональном самосознании) или особенностями самой работы, что ( же к собственно профессиональному самосознанию. Иными слое

еМ в большей степени осознает себя человек — выпускником та-^ого-то учебного заведения или профессионалом, работающим в акой-то организации и выполняющим такие-то профессиональ​ные и общественные функции. Например, если самосознание больше определяется предшествующим обучением, то это может выражаться таких позициях, как «бывший студент» (или «вечный» в душе студент) или в позиции «бывший отличник» учебы в таком-то за​ведении (известно, что не всегда отличники становятся потом от​личными профессионалами). И тогда вся его реальная профессио​нальная деятельность воспринимается (и осознается) как нечто внешнее, постороннее по отношению к бывшей учебе.
Можно было бы выделить и другие интересные линии анализа данной проблемы. Например, определить соотношение профес​сионального самосознания с выполняемой профессиональной ролью (или ролями). Или же определить соотношение профессио​нального самосознания и целей, условий, предмета труда (на​пример, в какой степени сам работник отождествляется с теми клиентами, с которыми он работает, что в итоге лучше позволяет понять и причины многих профессиональных деструкции в «чело-вековедческих» профессиях). Или же рассмотреть, в какой степе​ни работник осознает себя в качестве деградирующего субъекта труда (или деградирующей личности), ведь это также важный ас​пект профессионального самосознания, поскольку давно призна​но, что не каждый труд способствует развитию личности и т. п. Так или иначе проблема профессионального самосознания ока​зывается достаточно комплексной (многоаспектной), что не по​зволяет решить ее вне рассмотрения других проблем, связанных с развитием субъекта труда.
Можно также увязать профессиональное самосознание с развити​ем профессионализма. Среди прочих условий, влияющих на ста​новление профессионала, А. К. Маркова выделяет и такие, как «адекватная самооценка и готовность к дифференцированной оцен​ке своего уровня профессионализма», «представления человека о профессии, критерии оценки человеком самой профессии, про​фессионализма в ней, а также критерии оценки профессионала в себе» [18, с. 254].
А. К. Маркова выделяет также противоречивые (амбивалентные)
тенденции, влияющие на становление профессионала [там же, с. 259— 262]:
•
противоречие между саморазвитием и самосохранением в про​
фессии;
•
противостояние порой результатов и процесса труда (напри-
еР, несовпадение объективного результата и его «психологичес-
к°й цены»);
•
несовпадение в ряде случаев предметных, социальных этало-
В' норм труда с индивидуальными нормами и критериями;
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« несогласованность становления разных видов компетентное ти (специальной, социальной, личностной, индивидуальной). Нд пример, профессиональная компетентность может у кого-то силы; опережать социальную;
« рассогласование темпов развития у отдельных людей мотие ционной и операциональной сфер профессиональной деятельнс сти;
«разная роль и степень выраженности процессов развития компенсации у разных людей, а также у одного человека на ра ных этапах развития;
«неравномерность освоения отдельных действий и целостно структуры профессиональной деятельности;
· противоречие в сознании человека между стремлением к
кой специализации и потребностью узнать что-то о смежных прс
фессиях, быть «универсалом»;
· несовпадение порой проявлений у одного и того же человек
психических качеств в профессиональной и в непрофессиональ
ной сферах;
· несогласованность «ценностного отношения к себе в труде ;
к труду в себе» (например, «любить искусство в себе или себя
искусстве»);
. расхождение между усиливающейся конкурентностью на ры* ке труда, безработицей и умением части людей делать самостоя тельный выбор в профессиональной сфере, быть готовым к ошиС кам, уметь предложить себя как профессионала (имеется в в* что «профессиональная квалификация человека — это его час ная собственность, и ее надо уметь предложить на рынке тр> да»);
•
неквалифицированное использование способов профессис
нальной деятельности некоторыми специалистами и учреждения
ми идет вразрез с запросами общества, приводит к выпуску п{
дукции низкого сорта.
«Неучет подобных противоречивых тенденций в развитии отделъ ного человека может привести к профессиональным кризисам, сб ям, остановкам в развитии, — отмечает А. К. Маркова. — Каждол человеку также желательно осознавать противоречия, рассогласс вания в своем профессиональном развитии, чтобы вовремя на? из них конструктивный выход» [18, с. 262].
В психологии разными авторами выделены различные мехаш мы и условия, осложняющие полноценное формирование и ра витие самосознания [25]. Применительно к психологии професс» опального самосознания эти механизмы еще должны быть адап тированы, а может быть, и несколько переосмыслены с учете того, что часто именно в профессиональной деятельности в на* большей степени проявляется стремление человека реализова! свои лучшие качества и в целом состояться как личность.

4. Кризисы профессионального становления
0. И. Слободчиков определяет специфику возраста как «смену режима индивидуальной жизни», как смену самости и единичнос​ти Соответственно выделяются две группы кризисов: 1) кризисы «рождения» («так жить нельзя»); 2) кризисы развития («хочу быть, как ты»), поиск новых способов самоопределения [см.: 6, с. 126—
129].
Известный зарубежный психолог Г. Шихи выделяет основные
кризисы взрослого человека:
Кризис «вырывания корней» (18—22 лет) характеризуется следу​ющим. Позиция молодого человека часто выражается в девизе: «Я знаю, чего хочу!». Юноша нередко впадает в фантазии в про​цессе проверки этих убеждений. Одна часть молодого человека пытается стать индивидуальностью, а другая — обеспечить свою безопасность и комфорт (на этой основе и возникает основное противоречие). «Если в этот момент кризис личности отсутствует, то он проявится позднее, на переходной ступени, и тогда ударит больнее», — пишет Г. Шихи [28, с. 37].
«Искания в двадцать лет» (23 года). Повзрослевший молодой человек все больше стремится делать то, что «должно». Но это «должно» сильно зависит от модели семьи, влияния культуры и предрассудков общества. Типичное заблуждение двадцатилетних — «убеждение в том, что выбор, который они сделали, является окончательным». Два основных импульса в период такого кризи​са: 1) создать комфорт и безопасность по готовому образцу (но такие люди чувствуют себя словно «взаперти»); 2) стремление экс​периментировать (но здесь можно «растратить свои двадцатые годы в затянувшемся переходном периоде»). Молодые люди по-прежнему сопротивляются влиянию родительского воспитания. Их девиз: «Это не я. Я совсем другой» [там же, с. 38].
Попытка «осознать свои тридцать» (30 лет). Здесь нередко про​исходит осознание того, что выбор (выборы) в двадцатые годы оказались неудачными, стремление обвинить в этом «всех и вся». Основная критика прежнего выбора: не было места для карьеры, слишком фантастичный выбор (типа «хочу стать президентом»). Часто возникает стремление «начать все сначала». Появляется се-Рьезное стремление создать семью, построить дом.
Кризис «середины жизни» (35—37 лет) — наиболее тяжелый,
РУбежный кризис. Часто происходит «утрата чувства молодости,
Угасание физических сил, изменение привычных ролей, любой
Из этих моментов может придать переходу характер кризиса». «Время
ачинает сокращаться». Усиливается ощущение, что «независимо
°т того, что мы делали до сих пор, в нас есть нечто, что мы
°Давляли, и сейчас оно рвется наружу». Женщины сталкиваются
этими проблемами раньше, чем мужчины (ощущение того, что
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следующий выбор — это ее «последний шанс», но позже возрав тает спокойствие и уверенность, что многое еще впереди). «В п| риод интенсивной концентрации на внешних успехах мужчив обычно не замечает наиболее сложные внутренние изменен» которые двигают его вперед». Теперь все больше беспокоится| своем здоровье, удивляется: «И это все?». В этом возрасте мужчя ны все чаще стремятся начать новое дело. У кого-то все чаще пр является «потребность в развитии этической грани личности» [2| с. 41-42].
Обновление или покорность («проблема 45 лет»). Если человй проявил активную позицию и успешно преодолел предыдугщ кризисы, то к 45 годам появляется чувство стабильности и удо| летворения. Если человек смирился со своим положением, то п<| является чувство покорности: человек лишается поддержки и зопасности тех, с кем он еще недавно поддерживал активнь отношения; друзья вырастают и уходят; дети становятся незнакс) мыми людьми; карьера превращается просто в работу. Все эти с<] бытия будут ощущаться как «несостоявшиеся». Новый кризис п<| явится где-то к 50 годам. Но если человек обретет для себя нову цель (смысл), то эти годы могут стать лучшими в жизни...
Обозначая общую логику и основные кризисы развития взросло человека, Б. Ливехуд также делает акцент на изменении ценное но-смысловой сферы личности. Он выделяет следующие основнь фазы жизни: 1) душевное восприятие, рост (до 20 лет); 2) эк<| пансивная фаза: переработка опыта, характеризуется равновеся ем между биологической и духовной линией развития (20—40 ле 3) социальная фаза, или фаза руководства: отдача своего опь характеризуется опережением духовного развития и угасание биологической линии развития. «Печатью биологического развй тия более всего отмечен период перед наступлением взрослости, • пишет Б. Ливехуд. — Психическое (духовное) развитие отчетл все всего проявляется в своем своеобразии в средней фазе жизни| Духовное развитие является решающим для последней фазы жи| ни», оно как бы компенсирует угасание биологического развит [16, с. 48-49].
Интересные рассуждения и типологию жизненных кризисе предлагает Э. Ф. Зеер [6, с. 129—133]. Он ставит проблему различ| ния типов кризисов (возрастного, профессионального, жизненн|| го, личностного, невротического). Общая схема соотношения ных типов кризисов: 1) нормативные кризисы: кризисы психиче кого развития; кризисы профессионального становления. Это возрастные кризисы. 2) ненормативные (необязательные) кризис^ критические (потеря трудоспособности, развод, безработица, м! рация, лишение свободы); невротические кризисы (перестрой сознания, инстинкты, иррациональные тенденции, т. е. внутре^ ние конфликты). Это все жизненные кризисы.

д. Ф. Зеер выделяет основные факторы кризисов профессиональ​ного становления [там же, с. 133—136]:
. сверхнормативная активность как следствие неудовлетворен-ности своим положением, своим статусом;
. социально-экономические условия жизнедеятельности челове​ка (сокращение рабочих мест, ликвидация предприятия, переезд);
. возрастные психофизиологические изменения (ухудшение здо​ровья, снижение работоспособности, синдром «эмоционального сгорания»);
. вступление в новую должность (а также участие в конкурсах на замещение, в аттестациях);
. полная поглощенность профессиональной деятельностью. При​меры можно найти в известной книге Барбары Киллинджер «Тру​доголики, респектабельные наркоманы». При этом вопреки распрос​траненному мнению сами «трудоголики» характеризуются как спе​циалисты, одержимые работой как средством достижения успеха и признания; специалисты, которые иногда серьезно нарушают про​фессиональную этику, становятся конфликтными; специалисты, которые нередко проявляют жестокость во взаимоотношениях;
. изменения в жизнедеятельности (смена местожительства, пе​рерыв в работе, «служебный роман»).
Кризисы часто сопровождаются нечетким осознанием недо​статочного уровня своей компетентности и профессиональной беспомощности.
Выделяются также основные фазы кризисов профессионального развития [там же, с. 136—138]. Еще Л. С. Выготский выделил три фазы возрастных кризисов: 1) предкритическую (обострение про​тиворечий между субъективной и объективной составляющими социальной ситуации развития); 2) критическую (это противоре​чие начинает проявляться в поведении); 3) посткритическую (про​тиворечие разрешается путем образования новой социальной си​туации развития). Э. Ф. Зеер отмечает, что на основании идей Л. С. Выготского можно выделять и анализировать собственно кри​зисы профессионального развития.
1- Предкритическая фаза характеризуется тем, что проблемы не всегда четко осознаются, но проявляются в психологическом дис​комфорте на работе, в раздражительности, недовольстве органи​зацией, оплатой труда, руководителем.
2. Критическая фаза: осознанная неудовлетворенность работни​ка; постепенно намечаются варианты изменения ситуации, про-ИгРЫваются варианты дальнейшей профессиональной жизни, уси-ивается психическая напряженность; часто противоречия еще ЗДыле усиливаются и возникает конфликт («конфликт — ядро РИзиса»). При этом выделяются типы конфликтов профессио-
ьного развития на данной фазе: 1) мотивационный, обуслов-енный потерей интереса к учебе, работе, утратой перспектив
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профессионального развития, дезинтеграцией профессиональна ориентации и установок; 2) когнитивно-деятельностный, детер минированный неудовлетворенностью содержанием и способах осуществления учебно-профессиональной и профессионально! деятельности; 3) поведенческий, обусловленный противоречия! ми в межличностных отношениях в первичном коллективе, не! удовлетворенностью своим социально-профессиональным стату! сом, положением в группе, уровнем зарплаты.
3. Посткритическая фаза. При этом способы разрешения крк зиса могут иметь разный характер: конструктивный, профессис нально-нейтральный, деструктивный.
Ниже в обобщенном виде предлагается несколько модифициро! ванная и дополненная нами таблица Э. Ф. Зеера [6, с. 138—146| где отражаются психологические особенности кризисов профес сионального становления (табл. 3).
Таблица Психологические особенности кризисов профессионального становления!
	Факторы, обусловившие кризис
	Способы преодоления кризиса

	Кризис учебно-профессиональной ориентации (от 14— 16 до 16 — 17 лет)

	1
	2

	. Неудачное формирование профессио​нальных намерений и их реализация. • Несформированность «^-концепции» и проблемы с ее коррекцией (особен​но неясность со смыслом, противоре​чия между совестью и стремлением «красиво пожить» и т. п.). • Случайные судьбоносные моменты жизни (подросток очень подвержен дурным влияниям)
	. Выбор профессионального учебного заведения или способа профессиональной подготовки. • Глубокая и систематиче-ская помощь в профессио-нальном и личностном само​определении

	Кризис профессионального обучения (время обучения в профессиональном учебном заведении)          __\

	• Неудовлетворенность профессиональ​ным образованием и профессиональ​ной подготовкой. . Перестройка ведущей деятельности (испытание студента «свободой» по срав​нению со школьными ограничениями). В современных условиях это время час​то тратится на зарабатывание денег, что фактически позволяет говорить как о ведущей деятельности для многих сту​дентов — не об учебно-профессио-
	• Смена мотивов учебной дея- ' тельности. Во-первых, это       ; большая ориентация на пред- : стоящую практику. Во-вторых,! усвоение большого объема зна​ний в вузе намного легче тог- «; да, когда у студента имеется   | какая-то идея, интересная длЛ него проблема, цель. Вокруг 1 таких идей и целей знания ка| бы «кристаллизуются», но бе^|
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	'                                      1
	2

	Кризис профессионального обучения

	(время обучения в профессиональном учебном заведении)

	нальной, а о собственно профессио-
	идеи знания быстро превра-

	нальной (точнее о деятельности
	щаются в «кучу», которая

	«подрабатывающей»).
	вряд ли способствует развитию

	. Изменение социально-экономических
	учебно-профессиональной

	условий жизни. Заметим, что у студента
	мативации.

	денег «объективно» больше, чем у стар-
	• Коррекция выбора профес-

	шеклассника. Но «субъективно» их по-
	сии, специальности, факуль-

	стоянно не хватает, так как резко воз-
	тета. По этой причине все-

	растают потребности и более отчетли-
	таки лучше, если у студента

	вым (менее «маскируемым» как рань-
	в течение первых 2—3 лет

	ше) становится социально-имущес-
	обучения имеется возмож-

	ствнный разрыв между сокурсниками.
	ность сориентироваться и

	Это еше больше заставляет многих не
	уже после этого выбрать

	столько учиться, сколько «подраба-
	специализацию или кафедру.

	тывать»
	• Удачный выбор научного

	
	руководителя, темы курсо-

	
	вой, диплома и т. п. Нередко

	
	студент стремится быть по-

	
	ближе к знаменитым и мод-

	
	ным преподавателям, забы-

	
	вая о том, что далеко не все

	
	из них имеют достаточно вре-

	
	мени и сил, чтобы «возить-

	
	ся» с каждым своим диплом-

	
	ником. Иногда бывает луч-

	
	ше прикрепиться к менее из-

	
	вестному специалисту, кото-

	
	рый для самоутверждения «по-

	
	возится» со своими редкими

	

	учениками

	Кризис профессиональных экспектаций, т.е. неудачный опыт адаптации

	к социально-профессиональной ситуации (первые месяцы и годы

	___с^люстоятельной работы, т. е. кризис профессиональной адаптации)

	' Трудности профессиональной адап-
	• Активизация профессио-

	тации (особенно в плане взаимоотно-
	нальных усилий. Рекоменду-

	шений с разновозрастными коллега-
	ется в первые месяцы работы

	^и — новыми «приятелями»).
	проверить себя и поскорее

	' Освоение новой ведущей деятельно-
	обозначить «верхний предел»

	^ — профессиональной.
	(«верхнюю планку») своих

	* "есовпадение профессиональных
	возможностей.

	— ;?25^ний и реальной действительности
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Продолжение таблицы
Стабилизация профессиональной ситуации (для молодого человека это признание того, что развитие чуть ли не прекратилось).
Неудовлетворенность собой и своим профессиональным статусом.
Ревизия «^"-концепции», связанная с переосмыслением себя и своего места в в немалой степени это следствие Переориентации с ценностей, харак​терных для молодежи, на новые цен​ности, предполагающие большую меру ответственности за себя и своих близких.
• Корректировка мотивов тру- | да и «^-концепции». Осно​вой такой корректировки яв​ляется поиск смысла труда и смысла работы в данной ор​ганизации.
. Увольнение, смена специ​альности и профессии рас​сматривается как нежелатель​ный для данного этапа спо​соб. Нередко работники кадровых служб тех организа​ций, куда потом устраивает​ся уволившийся молодой специалист, воспринимают его как «слабака», не сумев​шего справиться с первыми трудностями
Кризис профессионального роста (23—25 лет)
. Повышение квалификации, включая и самообразование и образование за свой счет (ес​ли организация «экономит» на дальнейшем образовании молодого специалиста). Как известно, и реально, и фор​мально успех в карьере во многом зависит от такого до​полнительного образования. • Ориентация на карьеру. Молодой специалист всем своим видом должен пока​зывать, что стремиться быть лучше, чем он есть на самом деле. Поначалу это вызывает усмешки окружающих, но потом к этому привыкают. И когда появляется привле​кательная вакансия или долж- \ ность, то могут вспомнить и о молодом специалисте. Не​редко для карьеры важны не столько профессионализм и протекция, сколько способ-
• Неудовлетворенность возможностями занимаемой должности и карьерой. Не​редко это усугубляется сравнением сво​их «успехов» с реальными успехами сво​их недавних сокурсников. Как известно, зависть в наибольшей степени прояв​ляется по отношению к близким, осо​бенно по отношению к тем, с кем сов​сем недавно учился, гулял и развлекал​ся. Быть может, именно по этой причи​не бывшие сокурсники долгое время не встречаются, хотя где-то через 10—15 лет чувство обиды за успехи своих при​ятелей проходит и даже сменяется гор​достью за них.
. Потребность в дальнейшем повыше​нии квалификации. . Создание семьи и неизбежное ухуд​шение финансовых возможностей

ность противостоять насмеш​кам и общественному мнению. . Смена места работы, вида деятельности на данном эта​пе уже допустимы, так как молодой работник уже дока​зал себе и окружающим, что способен преодолевать первые трудности адаптации. Более того, в данном возрасте вооб​ще лучше попробовать себя в разных местах, поскольку про​фессиональное самоопреде​ление фактически продолжа​ется, только уже в рамках вы​бранной сферы деятельности. . Уход в хобби, семью, быт часто является своеобразной компенсацией неудач в основ​ной работе. Это не самый луч​ший способ преодоления кри​зиса в этом возрасте. Заметим, что особенно в сложном поло​жении часто оказываются мо​лодые женщины, вышедшие замуж за «хорошо зарабатыва​ющих» мужей, которые счи​тают, что жена должна сидеть дома заниматься хозяйством
Кризис профессиональной карьеры (30—33 года)
. Переход на новую долж​ность или работу. В этом воз​расте лучше не отказываться от заманчивых предложений, ведь даже в случае неудач ни​чего еще не потеряно. В слу​чае же «осторожных» отказов на работнике вообще могут поставить «крест» как на не​перспективном. Заметим, что и здесь в основе успеха в ка​рьере лежит не столько про​фессионализм и усердие, сколько готовность к риску и
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Продолжение таблицы
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	Кризис профессиональной карьеры (30 — 33 года)
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	Кризис социально-профессиональной самоактуализации (38 — 42 года)
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	• Неудовлетворенность возможностями
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. Недовольство собой, своим социаль​но-профессиональным статусом. . Психофизиологические изменения и ухудшение состояния здоровья. .' Профессиональные деформации, т. е. негативные последствия длительной работы

лон сил, у него накопился определенный опыт, а его отношения с коллегами и начальством нередко позво​ляют ему экспериментиро​вать и рисковать без силь​ного ущерба делу.
· Сверхнормативная соци​
ально-профессиональная де​
ятельность, переход на но​
вую должность или работу.
Если в этом возрасте (наи​
более плодотворном для мно​
гих профессий) работник не
осмелится реализовать свои
основные замыслы, то всю
последующую жизнь он бу​
дет сожалеть об этом.
· Смена профессиональной
позиции, сексуальное увле​
чение, создание новой
семьи. Как ни парадоксаль​
но, но иногда старая семья,
уже привыкшая к тому, что
работник является надеж​
ным «кормильцем», может
сопротивляться выходу та​
кого «кормильца» на уро​
вень творчества и риска.
Семья может начать опасать​
ся , что творчество отразится
на зарплате и отношениях с
начальством. При этом
семья часто не учитывает
стремления своего «кормиль​
ца» к самореализации в тру​
де. И тогда на стороне мо​
жет найтись человек(или
другая семья), которые с
большим пониманием отне​
сутся к таким стремлениям.
В данном возрасте это
серьезная причина многих
разводов.
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Окончание таблицы
Кризис угасания профессиональной деятельности (55—60 лет, т.е. последние годы перед пенсией)
Кризис социально-психологической адекватности (65—70 лет, т.е. первые годы после выхода на пенсию)
5. Проблема профессиональных деструкции
Рассматривая профессиональные деструкции в общем плане, ^- Ф. Зеер отмечает: «...Многолетнее выполнение одной и той же Профессиональной деятельности приводит к появлению профес​сиональной усталости, обеднению репертуара способов выполне-Ния деятельности, утрате профессиональных умений и навыков, снижению работоспособности... Вторичная стадия профессиона-1(Изации по многим видам профессий типа "человек —техника", человек—природа", сменяется депрофессионализацией... на ста-ДИи профессионализации происходит развитие профессиональ-
· Ожидание ухода на пенсию и новой
социальной роли.
· Сужение социально-профессиональ​
ного поля (работнику меньше пору​
чают заданий, связанных с новыми
технологиями).

ихофизиологические изменения и ухудшение состояния здоровья
• Новый способ жизнедеятельности, главной особенностью которого явля​ется появление большого количества свободного времени. Особенно сложно это пережить после активной трудовой деятельности в предшествующие пе​риоды. Усугубляется это тем, что пен​сионера быстро загружают различными домашними работами (сидение с вну​ками, хождение по магазинам и т. п. Получается так, что уважаемый в не​давнем прошлом специалист превра​щается в няньку и домработницу. . Сужение финансовых возможностей. Заметим, что раньше, когда пенсио​неры часто еще и работали после выхо​да на пенсию, их финансовая ситуация даже улучшалась (довольно приличная пенсия плюс заработок), что позво​ляло им чувствовать себя вполне достойными, уважаемыми и любимыми членами семьи.
. Социально-психологическое старе​ние, выражающееся в чрезмерном мо​рализаторстве, брюзжании и т. п.

. Постепенное повышение активности во внепрофес-сиональных видах деятель​ности. Увлечение досуговы-ми радостями или хозяйст​вом вполне может рассмат​риваться как желательный способ преодоления кризиса.
• Социально-психологиче​ская подготовка к новому виду жизнедеятельности, предполагающая участие в этом процессе не только общественных организаций, но и специалистов
. Организация социально-экономической взаимопо​мощи пенсионеров. . Вовлечение в общественно полезную деятельность. Заметим, что многие пен​сионеры готовы работать и за чисто символическую зарплату либо вообще бес​платно.
. Социально-психологиче​ская активность. Например, участие в политических акци​ях, борьба не только за свои ущемленные права, но и за саму идею справедливости. Еще Л. Н. Толстой говорил: «Если старики говорят "разру-; шай", а молодые — "созидай", то лучше послушаться ста​риков. Ибо "созидание" моло-дых — это часто разруше​ние, а "разрушение" стари​ков — это созидание, ибо на стороне стариков мудрость».

. Утрата профессиональной идентифи​кации (в своих рассказах и воспомина​ниях старик все больше фантазирует, приукрашивает то, что было). . Общая неудовлетворенность жизнью (отсутствие тепла и внимания со сто​роны тех, кому недавно верил и сам помогал).
. Чувство своей «ненужности», которое, по мнению многих геронтологов, яв​ляется особенно тяжелым фактором старости. Ситуация усугубляется тем, что иногда дети и внуки (те, кого пен​сионер совсем недавно любил) ждут, когда он уйдет из жизни и освободит приватизированную на их имя квартиру. Криминальный аспект данной проб​лемы уже привлекает внимание иссле​дователей, однако не менее страшным представляется морально-нравственный аспект, который пока еще не стал предметом серьезного изучения.
Резкое ухудшение здоровья (часто как следствие неудовлетворенности жизнью и чувства своей «ненужности»)

А на Кавказе говорят: «Там, где нет хороших стариков, там нет и хорошей моло​дежи».
• Освоение новых социально полезных видов деятельности (главное — чтобы старик, точнее пожилой человек, смог почувствовать свою по​лезность). Проблема в том, что в условиях безработицы и для более молодых людей не всегда находятся возмож​ности приложения своих сил. Но и старики далеко не все немощны и больны.  Кроме того, у стариков, действи​тельно, немало опыта и не​реализованных планов. Заме​тим, что главным богатством любого общества и любой страны являются не недра, не заводы, а люди, человече​ский потенциал. И если та​кой потенциал не исполь​зуется, это равносильно преступлению. Пожилые лю​ди и старики являются пер​выми жертвами такого пре​ступления и наиболее остро переживают то, что их талан​ты и идеи мало кого волнуют
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ных деструкции. Профессиональные деструкции — это постепенна накопившиеся изменения сложившейся структуры деятельности личности, негативно сказывающиеся на продуктивности труда взаимодействии с другими участниками этого процесса, а такз на развитии самой личности» [6, с. 149].
А. К. Маркова выделяет основные тенденции развития профес​сиональных деструкции [цит. по: 6, с. 149—156]:
отставание, замедление профессионального развития по срав​нению с возрастными и социальными нормами;
несформированность профессиональной деятельности (работу ник как бы «застревает» в своем развитии);
дезинтеграция профессионального развития, распад профеЫ сионального сознания и как следствие — нереалистические цели| ложные смыслы труда, профессиональные конфликты;
низкая профессиональная мобильность, неумение приспосс биться к новым условиям труда и дезадаптация;
рассогласованность отдельных звеньев профессионального ргц вития, когда одна сфера как бы забегает вперед, а другая отстае ^ (например, мотивация к профессиональному труду есть, но ме| шает отсутствие целостного профессионального сознания);
свертывание ранее имевшихся профессиональных данны> уменьшение профессиональных способностей, ослабление прс фессионального мышления;
искажение профессионального развития, появление ранее сутствовавших негативных качеств, отклонения от социальных индивидуальных норм профессионального развития, меняюхщ профиль личности;
появление деформаций личности (например, эмоционально! истощения и выгорания, а также ущербной профессиональной позиции, особенно в профессиях с выраженной властью и извесЯ тностью);
грекращение профессионального развития из-за профессией нал:,ных заболеваний или потери трудоспособности.
Таким образом, профессиональные деформации нарушают носпь личности; снижают ее адаптивность, устойчивость; отри цательно сказываются на продуктивности деятельности.
ДгЛЯ анализа развития профессиональных деструкции важно имен в виду следующие основные концептуальные положения [там с. 152-153]:
а)
профессиональное развитие — это одновременно и приос
ретения и потери (совершенствование и деструкции);
б)
профессиональные деструкции в самом общем виде —
нарушение уже усвоенных способов деятельности; но это и из
нения, связанные с переходом к последующим стадиям профес
сионального становления; и изменения, связанные с возрасте»'
физическими и нервными истощениями;

в) преодоление профессиональных деструкции сопровождает​ся психической напряженностью, психологическим дискомфор​том, а иногда и кризисными явлениями (без внутреннего усилия и страдания личностного и профессионального роста не бывает);
д) деструкции, вызванные многолетним выполнением одной и той же профессиональной деятельности, порождают професси​онально нежелательные качества, изменяют профессиональное поведение человека. Это и есть «профессиональные деформации»; это как болезнь, которую вовремя не смогли обнаружить и кото​рая оказалась запущенной; самое страшное, что и сам человек незаметно смиряется с этой деструкцией.
Любая профессиональная деятельность уже на стадии освое​ния, а в дальнейшем при выполнении деформирует личность. Многие качества человека остаются невостребованными. По мере профессионализации успешность выполнения деятельности на​чинает определяться ансамблем профессионально важных ка​честв, которые годами «эксплуатируются». Отдельные из них по​степенно трансформируются в профессионально нежелательные качества; одновременно исподволь развиваются профессиональ​ные акцентуации — чрезмерно выраженные качества и их соче​тания, отрицательно сказывающиеся на деятельности и поведе​нии специалиста.
Многолетнее выполнение профессиональной деятельности не может постоянно сопровождаться ее совершенствованием. Неиз​бежны, пусть временные, периоды стабилизации. На начальных стадиях профессионализации эти периоды недолговременны. На последующих стадиях период стабилизации у отдельных специа​листов может продолжаться достаточно долго. В этих случаях уме​стно говорить о наступлении профессиональной стагнации лич​ности.
Сензитивными периодами образования профессиональных де​формаций являются кризисы профессионального становления личности. Непродуктивный выход из кризиса искажает професси​ональную направленность, способствует возникновению негатив​ной профессиональной позиции, снижает профессиональную ак​тивность.
Психологические детерминанты профессиональных деструкции
Основные группы факторов, детерминирующих профессиональ-ные деструкции [6, с. 153—157]:
1)
объективные, связанные с социально-профессиональной
(социально-экономическая ситуация, имидж и характер ессии, профессионально-пространственная среда);
2)
субъективные, обусловленные особенностями личности и
аРактером профессиональных взаимоотношений;
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3) объективно-субъективные, порождаемые системой и орга| низацией профессионального процесса, качеством управления! профессионализмом руководителей.
Более конкретные психологические детерминанты профессио-1 нальных деструкции:
неосознаваемые и осознаваемые неудачные мотивы выбора (либс не соответствующие реальности, либо имеющие негативную на-! правленность);
пусковым механизмом часто становятся деструкции ожиданц на стадии вхождения в самостоятельную профессиональную жиз* (первые же неудачи побуждают искать «кардинальные» метода работы);
образование стереотипов профессионального поведения', с одно| стороны, стереотипы придают работе стабильность, помогают формировании индивидуального стиля труда, но, с другой стор ны, они мешают адекватно действовать в нестандартных ситуаци^ ях, которых достаточно в любой работе;
разные формы психологических защит, позволяющих человек снижать степень неопределенности, снижать психическую напряЦ женность — это: рационализации, отрицание, проекция, иденти| фикация, отчуждение;
эмоциональная напряженность, часто повторяющиеся отрица| тельные эмоциональные состояния (синдром «эмоционального сгорания»);
на стадии профессионализации (особенно для социономичес-1 ких профессий) по мере становления индивидуального стиля де| ятельности снижается уровень профессиональной активности и воз никают условия для стагнации профессионального развития;
снижение уровня интеллекта с ростом стажа работы, что части вызвано особенностями нормативной деятельности, когда мно| гие интеллектуальные способности остаются невостребованным!! (невостребованные способности быстро угасают);
индивидуальный «предел» развития работника, который во мне гом зависит от изначального уровня образования, от психологи! ческой насыщенности труда; причиной образования предела мо| жет быть неудовлетворенность профессией;
акцентуации характера (профессиональные акцентуации — чрезмерное усиление некоторых черт характера, а также отдельнь профессионально обусловленных свойств и качеств личности);
старение работника. Виды старения: а) социально-психологи| ческое старение (ослабление интеллектуальных процессов, пере| стройка мотивации, рост потребности в одобрении); б) нравствен но-этическое старение (навязчивое морализирование, скептиче ское отношение к молодежи и всему новому, преувеличение за слуг своего поколения); в) профессиональное старение (невос приимчивость к нововведениям, сложности адаптации к измег

условиям, снижение темпа выполнения профессиональ​ных функций).
Уровни профессиональных деструкции
Приведем наиболее удачную, на наш взгляд, классификацию уровней профессиональных деструкции [6, с. 158—159]:
1. Общепрофессиональные деструкции, типичные для работни​
ков данной профессии. Например, для врачей — синдром «состра​
дательной усталости» (эмоциональная индифферентность к страда​
ниям больных); для работников правоохранительных органов —
синдром «асоциальной перцепции» (когда каждый воспринима​
ется как потенциальный нарушитель); для руководителей — син​
дром «вседозволенности» (нарушение профессиональных и эти​
ческих норм, стремление манипулировать подчиненными).
2. Специальные профессиональные деструкции, возникающие в
процессе специализации. Например, в юридических и правозащит​
ных профессиях: у следователя — правовая подозрительность; у
оперативного работника — актуальная агрессивность; у адвоката —
профессиональная изворотливость; у прокурора — обвинитель-
ность. В медицинских профессиях: у терапевтов — стремление ста​
вить «угрожающие диагнозы»; у хирургов — цинизм; у медсестер —
черствость и равнодушие.
3. Профессионально-типологические деструкции, обусловленные
наложением индивидуально-психологических особенностей личности
на психологическую структуру профессиональной деятельности. В ре​
зультате — складываются профессионально и личностно обуслов​
ленные комплексы: 1) деформации профессиональной направ​
ленности личности (искажение мотивов деятельности, перестройка
ценностных ориентации, пессимизм, скептическое отношение к
нововведениям); 2) деформации, развивающиеся на основе ка​
ких-либо способностей — организаторских, коммуникативных,
интеллектуальных и др. (комплекс превосходства, гипертрофиро​
ванный уровень притязаний, нарциссизм); 3) деформации, обус​
ловленные чертами характера (ролевая экспансия, властолюбие,
«Должностная интервенция», доминантность, индифферентность).
Все это может проявляться в самых разных профессиях.
4. Индивидуальные деформации, обусловленные особенностя​
ми работников самых разных профессий, когда отдельные про​
фессионально важные качества, как впрочем, и нежелательные
качества, чрезмерно развиваются, что приводит к возникнове​
нию сверхкачеств, или акцентуаций. Например: сверхответствен​
ность, суперчестность, гиперактивность, трудовой фанатизм,
Профессиональный энтузиазм, навязчивая педантичность и др.
^Данные деформации можно было бы назвать профессиональным
Кретинизмом», — пишет Э. Ф. Зеер [6, с. 159].
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В психологической литературе почти не встречаются примерь профессиональных деструкции психолога, но поскольку деятельност психолога-практика во многом близка к деятельности педагога] то приведенные ниже примеры профессиональных деструкции п дагога [там же, с. 159—169] могут быть по-своему поучительны для многих направлений психологической практики.
Агрессия педагогическая. Возможные причины: индивидуальны^ особенности, психологическая защита-проекция, фрустрацион-ная нетолерантность, т. е. нетерпимость, вызванная любым мел-* ким отклонением от правил поведения.
Авторитарность. Возможные причины: защита-рационализа-^ ция, завышенная самооценка, властность, схематизация типов учащихся.
Демонстративность. Причины: защита-идентификация, завы-* шенная самооценка «образа-^», эгоцентризм.
Дидактичность. Причины: стереотипы мышления, речевые шаблоны, профессиональная акцентуация.
Догматизм педагогический. Причины: стереотипы мышления! возрастная интеллектуальная инерционность.
Доминантность. Причины: неконгруэнтность эмпатии, т. е неадеЫ ватность, несоответствие ситуации, неспособность эмпатировать| нетерпимость к недостаткам учащихся; акцентуации характера.
Индифферентность педагогическая. Причины: защита-отчужде-] ние, синдром «эмоционального сгорания», генерализация лич-1 ного отрицательного педагогического опыта.
Консерватизм педагогический. Причины: защита-рационализа1 ция, стереотипы деятельности, социальные барьеры, хрониче​ская перегрузка педагогической деятельностью.
Ролевой экспансионизм. Причины: стереотипы поведения, то-1 тальная погруженность в педагогическую деятельность, самоотЧ верженный профессиональный труд, ригидность.
Социальное лицемерие. Причины: защита-проекция, стереоти«| пизация морального поведения, возрастная идеализация жизнен* ного опыта, социальные экспектации, т. е. неудачный опыт адапта-| ции к социально-профессиональной ситуации. Особенно заметно проявляется такая деструкция у учителей истории, вынужденш чтобы не подводить учеников, которым придется сдавать соответ-] ствующие экзамены, излагать материал в соответствии с новым» (очередными) конъюнктурно-политическими «модами». Примеча^ тельно, что некоторые бывшие высокопоставленные чиновник Министерства образования РФ публично заявляли, что больше всег за свою многолетнюю работу в Министерстве образования гордят! ся именно тем, что изменили содержание курса «История Рос| сии», т. е. «адаптировали» курс к идеалам «демократии».
Поведенческий трансфер. Причины: защита-проекция, эмпатЯ-^ ческая тенденция присоединения, т. е. проявление реакций, свой«|

сТ1зенных воспитанникам. Например, использование выражений и манер поведения, которые проявляют некоторые ученики, что нередко делает такого преподавателя неестественным даже в гла​зах этих учеников.
Э. Ф. Зеер обозначает и возможные пути профессиональнойреа-билитации, позволяющие в какой-то мере снизить негативные последствия таких деструкции [6, с. 168—169]:
повышение социально-психологической компетентности и ауто-компетентности;
диагностика профессиональных деформаций и разработка ин​дивидуальных стратегий их преодоления;
прохождение тренингов личностного и профессионального роста. При этом серьезные и глубокие тренинги конкретным ра​ботникам желательно проходить не в реальных трудовых коллек​тивах, а в других местах;
рефлексия профессиональной биографии и разработка альтер​нативных сценариев дальнейшего личностного и профессиональ​ного роста;
профилактика профессиональной дезадаптации начинающего специалиста;
овладение приемами, способами саморегуляции эмоциональ​но-волевой сферы и самокоррекции профессиональных дефор​маций;
повышение квалификации и переход на новую квалификаци​онную категорию или должность (повышение чувства ответствен-ности и новизны работы).
6. Акмеологический подход в исследовании развития профессионала
Слово «акме» происходит от древнегреческого «аКту» — «вер​шина, высшая точка чего-либо». Интересно, что древнегреческие Доксографы, составлявшие жизнеописания своих великих сооте​чественников, часто указывали не даты их рождения и смерти, а то время, когда они являли себя миру в наивысшем расцвете муд-рости и величия.
Понятие «акмеология» впервые предложил в 1928 г. Н. А. Рыбни​ков для обозначения особого раздела психологии — психологии зрелости, или взрослости. Б. Г. Ананьев в книге «Человек как пред-Мет познания» (1968) определил место акмеологии в системе наук 0 человеке и поставил ее в ряд: «педагогика — акмеология — ге-Р°нтология». При этом Б. Г. Ананьев указал на парадоксальность божившейся в психологии ситуации: хорошо исследована «перифе​рия» онтогенеза (детство и старость), а вот время основного /?ас-личности исследовано сравнительно плохо.
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Ниже мы приводим некоторые интересные рассужденик., А. А. Бодалева об акмеологии, представленные в его книге «Вер! шина в развитии взрослого человека» (1997).
Акмеология — это многомерное состояние человека. Поэтох исследовать данное явление необходимо с позиций разных наук]
Основные задачи акмеологии:
· выявление сходного и различного у разных людей, добившихся
выдающихся успехов;
· выяснение характеристик (качеств), которые должны бь
сформированы у человека на разных этапах его развития и кото​
рые могут привести его к успеху;
· исследование механизмов и факторов, воздействующих на
развитие человека и приводящих его к успеху;
· освещение феноменологии «акме» (описание его проявле-!
ний);
· специальное исследование именно профессиональных
стижений в зрелом возрасте;
· изучение труда профессионалов экстракласса (выделение об-|
щего и специфичного для разных профессий);

· выявление связи профессиональных достижений с внепро-<
фессиональной деятельностью;
· исследование способности человека накапливать разносторон^
ний опыт и «аккумулировать» его в конкретной деятельности;
· изучение высших достижений в условиях работы в коллею|
тиве;
· создание методического инструментария для исследоват
«акме» как отдельного человека, так и трудовых коллективов.
Таким образом, главная задача акмеологии — «через проведений комплексных разработок предложить... предельно технологичные стра\ тегию и тактику организации и практического осуществления п[. цесса перевода начинающего свою самостоятельную деятельности специалиста на все более высокие уровни профессионализма» [4, с. 12}]
При этом важное значение для понимания «вершинного» раз{ вития человека имеет разграничение взрослости и зрелости: взроет лость — это скорее количественная характеристика (число прожи! тых лет); зрелость — качественная характеристика (способное! переводить накопленный жизненный и профессиональный ош в высшие достижения).
А. А. Бодалев по-своему в контексте акмеологического подход^ ставит и пытается решить проблему взаимодействия индивиднс (природного), личностного и деятельностного (как субъекта деятель ности) в развитии профессионала. При этом возможны различны^ варианты такого соотношения. Индивидное развитие значительно опережает его личностное и субъектно-деятельностное развити^ (например, физически человек созрел, а в нравственном и ностно-смысловом плане — еще нет). Личностное развитие опере-|

его индивидное и субъектно-деятельностное развитие (на​пример, человек еще не выработал привычки к труду, хотя на ур0вне понимания целей и смыслов уже созрел для труда). Субъек​тно-деятельностное развитие лидирует по сравнению с личност-ным и индивидным (например, человек любит трудиться, но не осознает смысла своей работы и физически еще не готов к выпол​нению сложных задач). Обозначается также проблема относитель-ного соответствия темпов развития всех линий и путей достиже​ния этого соответствия.
По мнению А. А. Бодалева, часто «предвестниками» большого «акме» в будущем являются «микроакме» на каждом этапе разви​тия человека. Путь к успеху большинства людей — часто извилист (через кризисы, спады и отчаяние). Важнейшим внутренним усло​вием полноценного «акме» является «высокая степень сформиро​ванное™ у человека совести». Другое важное условие «акме» — готовность не идти на поводу у общественного мнения и социаль​ной конъюнктуры [4, с. 34—35, 38—39, 49, 63].
Интересны рассуждения А. А. Бодалева о самом понятии «ус​пешная карьера». Часто те, кто казался «успешными», через неко​торое время вызывают презрение у окружающих. Особенно силь​ной бывает переоценка такой «успешности» с точки зрения по​следующих поколений [там же, с. 92—93].
Неоднозначно соотношение «акме» и популярности. Известны случаи, когда великие личности не были «популярны» у совре​менников. И наоборот, часто «знаменитые» и «признанные» со​временниками по прошествии времени оказывались «бездарно​стями».
А. А. Бодалев кратко затрагивает и проблему соотношения «акме» и развития самого психолога-профессионала. Молодые люди, стре​мящиеся стать действительными психологами, постоянно долж​ны держать в своих головах цель: постигая премудрости так на​зываемой научной психологии, обязательно соотносить их с ра​ботой психики своих близких и проверять, хватает ли для про​никновения во внутренний мир человека тех схем и алгоритмов объяснения, которые давала и дает академическая психология, часто забывающая показать, что «общее», которому она учит, «существует лишь в отдельном и через отдельное» [т. 4, с. 116].
В последнее время появляется все больше попыток «технологи-зировать» подготовку человека к «акме». Интересен в этом плане пример такой работы, написанной А. П. Ситниковым и симво​лично названной им «Акмеологический тренинг: теория, методи-Ка> психотехнологии». Автор отмечает, что главная цель акмеоло-гцческого тренинга — «коррекция и совершенствование целостно-г° профессионального мастерства» (речь не идет о «воспитании Личности» и «всей системы профессионального образования и обу-Чения») [26, с. 171]. Основные критерии и показатели эффективно-
148

149
сти, по А. П. Ситникову (заметим, что речь идет об «эффективно ти», а не о развитии личности в труде): повышение уровня владе ния профессиональными умениями и навыками; совершенствов ние стиля профессиональной деятельности, увеличение «степеней свободы» субъекта профессиональной деятельности; совершена вание смысловой сферы личности профессионала [там же, с. 191]|
А. П. Ситников предлагает общую схему акмеологинеского нинга, которая включает:
программно-целевой этап (психотехнологические исследовавд анализ литературы, анализ состояния дел и т. п.);
подготовительный этап (объяснение процедуры и инструкщ участникам);
основной этап.
В основном этапе тренинга выделяют следующие составляющие
1) выбор имени и имиджа участников; 2) анализ индивиду! ально-психологического тестирования и входного анкетирован* (по результатам первого, программно-целевого этапа); 3) лек ции, дискуссии; 4) тренинговые процедуры, упражнения; 5) игрь ролевые, ситуационные; 6) экзаменационная процедура (аналк групповых процессов, использование освоенных психотехнолог на практике); 7) выходное анкетирование (анализ результате работы, рефлексия личных результатов).
Все это расписывается по разным уровням: общему, группово му и индивидуальному. Перечисленное очень напоминает обьг ные тренинги со всеми их преимуществами и недостатками. наш взгляд, главный недостаток здесь — это невнимание к це! ностно-смысловой сфере личности, стремящейся к полноценнс самореализации и высшим достижениям всей своей жизни. Мез ду тем именно развитие ценностно-смысловой сферы часто вь ступает важнейшим критерием перехода человека на новый ур вень (этап, стадию) своего развития [16; 18; 28 и др.).
Нельзя сказать, что в подобных книгах вообще отсутствует упО минание о ценностно-смысловой сфере профессионала, но так «упоминания» слишком уж скромные. Например, в несомнен* интересной работе А. П. Ситникова один из трех показателей э(] фективности акмеологического тренинга — это «совершенств вание смысловой сферы профессионала». Но если двум друг» критериям в книге «посвящается» 18 страниц, в частности, кр* терию «повышения уровня умений и навыков» — 13 стравд критерию «совершенствования стиля труда» — 6 страниц (с сивыми диаграммами и графиками), то критерию «совершен ствование смысловой сферы» уделяется всего 2 скромные стр<Ц нички, причем смысловая сфера описывается обычными, щими словами.
Все это лишний раз свидетельствует о том, что самые важньЦ и интересные проблемы личностного развития человека в трУ;
150

требуют специальной проработки и рассмотрения. Без такого внимания к ценностно-смысловой сфере вообще невозможно понять, как формируется субъект труда и какую роль играет профессио-на^ьный труд в жизни человека.
Вопросы для самопроверки
1. Что такое «оптация» и кто такой «оптант»?
2. Как формируются профессиональные цели и мотивация?
3. Как формируется индивидуальный стиль труда?
4. В чем суть профессионального кризиса?
5. Чем характеризуется кризис профессионального выбора у
подростка?
6. В чем суть профессиональных деструкции?
7. Приведите примеры профессиональных деструкции в психо​
лого-педагогических профессиях.
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ГЛАВА VI.  ОСНОВЫ ИНЖЕНЕРНОЙ ПСИХОЛОГИИ
1. Теоретико-методологические основы инженерной
психологии
Традиционно предмет инженерной психологии определяется следующим образом: «Инженерная психология есть научная дис​циплина, изучающая объективные закономерности процессов инфор​мационного взаимодействия человека и техники с целью использова​ния их в практике проектирования, создания и эксплуатации систем "человек—машина"(СЧМ). Процессы информационного взаимо​действия человека и техники являются предметом инженерной психологии» [8, с. 7]. Но в психологии труда предметом изучения является субъект труда. И тогда можно сказать, что предмет инже​нерной психологии — система «человек как субъект — сложная тех​ника» (главное в субъекте — это его спонтанность, т. е. готовность к неординарным действиям в сложных ситуациях и способность к рефлексии своего труда, своей спонтанности).
В инженерной психологии главный субъект труда — это «опера​тор» — человек, взаимодействующий со сложной техникой через информационные процессы.
Как отмечает Ю. К. Стрелков, «изучение и рационализация тру​да человека за пультом управления должны проводиться вместе с изменением фундаментального подхода: предметом рассмотрения должны стать не только процесс труда (деятельность, переработ​ка информации), но и профессия и даже жизнь трудящегося как субъекта деятельности (носителя потребностей, мыслей, воспо​минаний, восприятий, чувств)» [9, с. 3]. «...Нынешний период изу​чения труда операторов отличается тем, что в понимании его осо​бенностей психолог опирается не на конструкторов и испытате​лей, а на самих операторов, обслуживающих систему в течение Длительного (десятки лет) времени», — пишет далее Ю. К. Стрел-Ков [там же, с. 7].
Многое в работе инженерного психолога зависит не только от
его умения наблюдать и осмысливать происходящее, «но и от его
способности войти в группу, занять нейтральную позицию, но
При этом соблюдать и поддерживать атмосферу благожелательно-
г° отношения. Это очень непростая задача, поскольку экипаж ни
Коем случае не согласится принять постороннего наблюдателя.
РУппа ожидает от психолога тестирования или еще какого-либо
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"подвоха". В таких условиях сама группа не замедлит воспользоват ся возможностью и "протестирует" психолога, чтобы определ* уровень его интеллекта, профессионализма и ряд важных челов ческих качеств (например, чувство юмора)» [там же, с. 8]. Та* образом, важна постоянная рефлексия психологом своего труд Следовательно, предмет инженерной психологии неизбежно вклн чает и труд самого психолога...
Традиционно выделяются следующие основные задачи инз нерной психологии [8, с. 13—17]:
1. Методологические задачи — определение предмета и за
исследования (т.е. уточнение предмета); разработка новых мет
дов исследования; разработка принципов исследования; устано|
ление инженерной психологии в системе наук о человеке (и |
науке вообще).
2. Психофизиологические задачи — изучение характеристик оп|
ратора; анализ деятельности оператора; оценка характерист»
выполнения отдельных действий; изучение состояний оператор
3. Системотехнические задачи: разработка принципов пострс
ния элементов СЧМ; проектирование и оценка СЧМ; разрабс
принципов организации СЧМ; оценка надежности и эффектш{
ности СЧМ.
4. Эксплуатационные задачи — профессиональная подготовк
операторов; организация групповой деятельности операторов; ра
работка методов повышения работоспособности операторов.
Отдельно можно выделить задачу укрепления связей инженер ных психологов со смежными науками: управлением, техниче<| ким конструированием, психогигиеной труда, кибернетиков эргономикой.
Основными методологическими принципами инженерной пси логин являются [там же, с. 18—23]:
принцип гуманизации труда (важно исходить из особенное и интересов работника; ориентироваться на творческий харак труда);
принцип активности оператора (предполагается, что операт не просто перерабатывает информацию, а именно действует);
принцип проектирования деятельности (предполагается, 41 сначала необходимо спроектировать деятельность самого челов ка, а затем и технические устройства);
принцип последовательности (работа инженерного психоло| важна на всех этапах — проектирования, производства и эксг атации СЧМ);
принцип комплексности (необходимость развития междисцШ] линарных связей с другими науками).
Условно можно выделить основные теоретико-методологиче кие концепции инженерной психологии, по А. А. Крылову [цит. П| 11, с. 27-39]:

Основная концепция инженерной психологии. Согласно этой кон-пегшии на первом этапе в основном использовался опыт других на\'К «Для выработки рекомендаций по учету человеческого фак​тора в конструировании средств труда» (преимущественно при проектировании пультов и постов операторов автоматизирован-ных систем управления — АСУ). На втором этапе все это делалось уже в специально организованных экспериментах (где человек-оператор рассматривался как «звено АСУ»). Б. Ф.Ломов выделяет разные акценты в развитии инженерной психологии: 1) на на​чальных этапах господствовал «машиноцентрический» подход (ос​новная линия разработок: «от машины к человеку», где и сам человек описывается в терминах техники — как элемент, прида​ток машины); 2) позже на первое место выходит «антропоцент​рический» подход (меняется вектор разработок: «от человека к машине», где человек все больше рассматривается как субъект труда, а техника — как средство его же труда).
Главная идея основной концепции — общность закономернос​тей процессов управления в живых и неживых системах (как в ки​бернетике). Все основные функции управления передаются челове​ку-оператору, а реализация этих функций — преобразование ин​формации, циркулирующей в данной системе. Сама информация понимается как всеобщее свойство материи, связанное с ее разно​образием. Информация присуща всему материальному миру (как живому, так и неживому), поэтому количество информации выра​жается через ее разнообразие (по А. Д. Урсулу).
Выделяются разные уровни информационных отношений: 1) «на​туральный» обмен информацией (начиная с простейших организ​мов — раздражимость и возбудимость); 2) речевой уровень (чело​веческое общение); 3) общение как взаимодействие с техникой, а через нее — с целыми техническими системами и средой, в которой они функционируют (это может рассматриваться даже как вариант взаимодействия человека с миром).
Концепции информационной модели, информационного поиска и эк​вивалента звена. Главная идея данной концепции (по В. П. Зинчен-ко, Д. Ю. Панову): человек все больше удаляется от объекта уп​равления и осуществляет свою работу «дистанционно». Это озна​чает, что оператор все больше работает не с самим объектом, а с его информационной моделью. Требования («правила») построе​ния информационной модели основаны на главном правиле — Учете возможностей самого человека — и конкретизируются в сле-Дующем: 1) модель должна отражать только существенные взаи-м°связи в системе управления; 2) она должна строиться на осно-ании использования наиболее эффективного кода (языка); 3) мо-Дель должна быть наглядной и компоноваться с учетом характе-РИстик анализаторов человека, особенностей, порядка и сложно-и выполняемых операций.
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«Эквивалентное звено системы» (по Ю. Б. Садомову, Л. М. Хс лову) — это не просто человек, а целый комплекс, включаю! человека-оператора, средства индикации (средства отображен информации) и органы управления. Главная функция этого ко»! плекса — передача и переработка информации.
Концепции пропускной способности и последовательности действц В основе данной концепции — определение качества работы по: личеству обрабатываемой информации. Количественная оценка ] зволяет рассчитывать и более точно проектировать работу оператс
Концепция последовательных действий связана с построение модели временных затрат при выполнении конкретных действк и операций. Если представить оператора как «совокупность дельных логически законченных операций», то можно выделр следующие виды таких операций: 1) операции заканчиваются дачей информации вовне (на органы управления, речевые отве и т. п.); 2) операции заканчиваются принятием решения об сутствии необходимости выполнять какие-либо действия, т. е. шением не выдавать информацию вовне.
Концепции количественной оценки рабочего процесса и надежн сти. Разными авторами предлагаются конкретные способы кс чественной оценки труда оператора. Например, Г. М. Зараковс* предложил количественные оценки некоторых психофизиолог ческих характеристики деятельности оператора. В основе — соста ление и анализ алгоритмов рабочих процессов. Важным для а* лиза и оценки рабочего процесса является выявление отноше* между членами алгоритма, т. е. между логическими условиями! исполнительными действиями (действия также называются «оп| раторами), что позволяет судить об интенсивности рабочего пр цесса, его логической сложности и стереотипности.
Выделяются следующие критерии оценки надежности челоЕ ка-оператора: вероятность безотказной (исправной) работы; ср нее время безотказной работы; среднее время между соседнш отказами; частота отказов; интенсивность (опасность) отказе среднее время восстановления исправной работы; коэффицие^ готовности к безотказному труду и т. п. Все это рассчитывается специальных формулах.
2. Специфика методов инженерной психологии
Традиционно выделяются следующие методы инженерной пси логии [8, с. 29-62; 3, с. 75-76]:
Организационные методы, обеспечивающие комплексный пс ход к исследованию СЧМ (главное — не синтез изолирован!-исследований, а «синтез нового» знания).
Эмпирические способы получения нового знания:


1) психофизиологические методы (исследования или испытания):
исследования — раскрывают механизмы и закономерности; испыта-
ния __ выявляют с помощью тестов соответствие человека и машины;
2) физиологические методы (определяют затраты организма,
«психофизиологическую цену» успешности в труде);
3) наблюдение и самонаблюдение;
4) эксперимент (лабораторный, производственный, «форми​
рующий»);
5) диагностические методы (тесты, анкеты, социометрия, бе​
седы-интервью);
6) приемы анализа продуктов деятельности (хронометрия, цик​
лография, профессиографическое описание, трудовой метод,
оценка изделий);
7) метод моделирования (предметное, математическое, кибер​
нетическое, психологическое, статистическое моделирование) —
это наиболее специфичный для инженерной психологии метод,
определяемый самим характером работы человека-оператора, вза​
имодействующего не столько с реальным объектом, сколько с
его информационной моделью.
Приемы обработки данных (количественные и качественные); математические способы (статистическая обработка, определение зависимостей и соотношений); разновидность математических методов — имитационные (моделирование с помощью ЭВМ от​дельных трудовых процессов и труда в целом).
Способы интерпретации данных — в контексте целостного, си​стемного подхода.
Поскольку метод моделирования является наиболее специфич​ным для инженерной психологии, есть смысл рассмотреть его бо​лее подробно. Как уже отмечалось, необходимость учета специ​фики взаимодействия человека с техникой (дистантность работы с объектом управления, работа с образными моделями и др.) определяет и специфичность методов. Это методы моделирования Деятельности оператора в системе «человек—машина». Как отме​чает Б. А. Смирнов, сущность метода моделирования — «изучение Деятельности и построение на основе этого изучения психологи​ческой, математической или статистической модели» [11, с. 60]. Заметим, что модель должна «воспроизводить» не весь моделиру​емый объект, а лишь наиболее существенные элементы, связи и отношения, что и позволяет в более простом и доступном виде выделять и анализировать достаточно сложные объекты.
Б. А. Смирнов выделяет виды моделирования деятельности опе-,с. 60-63]:
психологическое моделирование — замещение реальной деятель-н°сти некоторой ее модификацией (через имитаторы, макеты, испытательные стенды). Выделяется два основных вида психоло-моделирования: 1) внешнее воспроизведение, имита-
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ция деятельности и рабочего места оператора; 2) воспроизвел ние характерных сторон деятельности без внешнего сходства пример, моделирование групповой деятельности по гомеостат ческой методике, когда несколько человек в разных душевых бинках купаются и им необходимо так отрегулировать воду, бы всем было хорошо. Внешне это никак не похоже на «настс»| щую» работу операторов, но по сути моделирует сложные отнс шения в бригаде операторов);
математическое моделирование — исследование деятельност помощью математических моделей (через формулы, неравенст закономерности), когда такая модель ставится в соответствие альному процессу труда;
статистическое (имитационное) моделирование — имитаод деятельности оператора при помощи ЭВМ (с учетом воздействк и просчета различных факторов, включая и прогнозирование ел чайных факторов.
Достоинства статистического моделирования: по сравнению! психологическим моделированием появляется возможность ег применения на любых стадиях проектирования СЧМ (когда 61 реальной деятельности нет и как бы нечего «имитировать»); сравнению с математическим моделированием — возможность учв та основных психофизиологических закономерностей деятельно сти оператора (математика предлагает лишь абстрактные модели где «соответствие реальному процессу» лишь предполагается).
Недостатки статистического моделирования: метод статис ческого моделирования — «численный и поэтому результаты, по лученные при таком моделировании, соответствуют определен ным начальным условиям и исходным данным» (не учитываете изменчивость этих условий и данных). Поэтому «для других услО вий моделирование необходимо проводить заново» — отмечай Б. А. Смирнов [там же, с. 61—62].
Значимость разных методов моделирования на разных этапа проектирования СЧМ:
на первых этапах преимущество за методами математическоГ и статистического моделирования;
на более поздних — за психологическим моделированием;
на этапе эксплуатации лучше исследовать деятельность опер тора в реальных условиях (иногда ценным оказывается и матем2( тическое моделирование).
3. Особенности и классификация систем «человек— машина» (СЧМ). Показатели качества СЧМ
Разными авторами предлагается общее представление о систе «человек— машина» (СЧМ) [8, с. 63—70; 3; 4]. Система (в общей ории систем) — это «комплекс взаимосвязанных и взаимодействуя

иХ элементов, предназначенных для решения единой задачи». Система нередко рассматривается как некий «организм», состоящий из от​дельных органов. Интересно, что еще Н. А. Бернштейн говорил о том, что именно задача строит функциональный орган, таким об​разом, единая задача, общая цель строит систему.
Выделяются различные критерии классификации СЧМ:
по степени участия в работе системы человека'. 1) автоматичес​кие (работающие практически без человека); 2) автоматизиро​ванные (человек работает вместе с техническими средствами); 3) неавтоматизированные (человек больше работает без примене​ния сложных технических средств);
по целевому назначению: 1) управляющие (основная задача — управление машиной или комплексом); 2) обслуживающие (че​ловек контролирует состояние машины, ищет неисправности, осуществляет настройку); 3) обучающие (тренажеры, технические средства обучения — ТСО); 4) информационные (радиолокаци​онные, телевизионные и т.п.); 5) исследовательские (моделиру-юшие установки, макеты);
по характеристике «человеческого звена» («человеческого фак​тора»): 1) моносистемы (один человек, например пилот или опе​ратор станков с ЧПУ); 2) полисистемы (несколько человек, бри​гада), где выделяются «паритетные» (когда все операторы работа​ют на равных) и иерархические (с четкой соподчиненностью опе​раторов);
по типу взаимодействия человека и машины: 1) непрерывное, постоянное (например, система «водитель — автомобиль»); 2) ча​стичное стохастическое (например, система «оператор — компью​тер, ЭВМ», «наладчик— станок с ЧПУ»); 3) эпизодическое взаи​модействие;
по типу и структуре машинного компонента в СЧМ: 1) инстру​ментальные СЧМ (неотъемлемый компонент системы — инстру​менты и приборы, которые отличаются высокой точностью вы​полняемых самим человеком операций, т. е. важна роль самого че​ловека); 2) простейшие человеко-машинные системы (включают стационарные и нестационарные технические устройства); 3) слож​ные человеко-машинные системы (включают целую систему взаи​мосвязанных аппаратов, различных по своему функциональному назначению); 4) системотехнические комплексы (часто система Расширяется до «человек— человек— машина» как некая иерархия более простых систем).
Традиционно выделяются следующие показатели качества сис-пем «человек— машина» (СЧМ):
Важнейшей характеристикой СЧМ является ее эргономичностъ.
Целом эргономичность СЧМ предполагает: 1) управляемость стемы (социально-психологические и психологические харак-Ристики; возможность контролировать систему); 2) обслужива-
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емость (соответствие физиологическим и психофизиологическ характеристикам оператора); 3) освояемость (соответствие сие мы антропометрическим характеристикам оператора); 4) мость (соответствие гигиеническим требованиям).
Основные показатели работы систем «человек — машина»:
1) быстродействие (определяется временем прохождения и*
формации по замкнутому контуру «человек —машина», т.е.
мя, отсчитываемое от момента приема сигнала до реакции на сщ
нал);
2) надежность и точность работы оператора (степень вероятно
сти правильного решения задач оператором);
3) своевременность решения задачи (как вероятность того, чт
поставленная задача будет решена вовремя, т. е. не позже устаноя
ленного времени);
4) безопасность труда оператора (как снижение вероятност
травм и аварий);
5) степень автоматизированности СЧМ (как относительное ко
личество информации, перерабатываемой автоматическими ус
ройствами);
6) экономические показатели (полные затраты на проектирс
вание, создание и эксплуатацию СЧМ).
Заметим, что по всем этим показателям можно производить дс таточно точные измерения, что позволяет использовать в инженер ной психологии современные математико-статистические среде
Классификация основных условий (элементов), определяющих э^ фективность труда [3, с. 319—321]:
1) санитарно-гигиенические условия — освещенность (ее
ственная, искусственная); вредные вещества (пары, газы, аэр
золи); микроклимат (температура, влажность, скорость движени
воздуха); механические колебания (вибрации, шум, ультразвук|
излучения (инфракрасное, ультрафиолетовое, ионизирующе'
электромагнитное, волны радиочастот); атмосферное давление (пи
вышенное, пониженное); профессиональные инфекции и биолС
гические агенты (микроорганизмы, макроорганизмы — растею
животные);
2) психофизиологические («трудовые») элементы — физичв
екая нагрузка (энергозатраты в ккал/ч; грузооборот за смену в ]
рабочая поза; нервно-психическая нагрузка; монотонность •
вого процесса; режим труда и отдыха (внутрисменный, суточнь
недельный, годовой); травмоопасность;
3) эстетические элементы — гармоничность светоцветовой ко!|
позиции; гармоничность звуковой среды; ароматичность запахе
композиционная согласованность природного пейзажа; композ
ционная целостность интерьеров рабочих помещений; композ
ционная согласованность компонентов технологического обор
дования; композиционная согласованность компонентов допс
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: объектов (объектов, не несущих функциональной нагруз-<; временных объектов); гармоничность рабочих поз и трудовых движений;
4) социально-психологические элементы — сплоченность кол​лектива; характер межгрупповых отношений в коллективе (лидер​ство, производственные конфликты); внепрофессиональные фак​торы (бытовые условия, семейные отношения).
4. Оператор в системе «человек—машина» (СЧМ)
и общая схема его деятельности.
Принятие решений оператором
Для лучшего понимания специфики операторского труда по​лезно рассмотреть его в ряду других рабочих и инженерных про​фессий. В. П. Зинченко и В. М. Мунипов выделяют следующую ти​пологию таких работников: 1) работающие с помощью автоматов (рабочие АСУ, операторы); 2) работающие с помощью машин, станков, механизированного инструмента; 3) работающие вруч​ную при машинах и механизмах (подсобные рабочие, грузчики); 4) работающие преимущественно вручную с помощью немеха​низированного (ручного) инструмента (ремонт, обслуживание) [3,с. 126-128]:
Сами операторы (см. выше — первая группа рабочих профессий) подразделяются на перечисленные ниже основные группы:
операторы-технологи (непосредственно включены в техноло​гический процесс, работают по четкой инструкции);
операторы-манипуляторы (управляют различными механизма​ми-манипуляторами, где машина — усилитель мышечной энер​гии);
операторы-наблюдатели, контролеры (различные диспетчеры транспортных систем, АЭС). Работают в реальном масштабе вре​мени, так как готовы и к немедленному реагированию, и к от​сроченному;
операторы-исследователи (используют различные образно-кон-Чептуальные модели — это пользователи вычислительных систем, Дешифровщики изображения);
операторы-руководители (управляют не техникой, а другими людьми, в том числе — через специальные технические средства и каналы связи).
Выделяют следующие особенности труда операторов в совре-Менных условиях:
с Развитием техники увеличивается число объектов (парамет-°в), которыми надо управлять;
Развиваются системы дистанционного управления, человек все
ьще отдаляется от управляемых объектов — необходимость
6 г,..
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работать со знаковыми системами (с закодированной информ^ цией);
увеличиваются скорость и сложность производственных цессов — повышенные требования к точности действий операт ров, к быстроте, отсюда реакций и т. п.;
постоянно изменяются условия труда (часто это ведет к умен| шению двигательной активности);
повышается степень автоматизации производственных проце сов, поэтому требуется готовность к действиям в экстремальнь ситуациях.
Ю. К. Стрелков выделяет следующие основные режимы раб ты оператора [9, с. 5—6]:
нормальные условия (оператор просто следит за работой авт<| матики, не вмешиваясь в технологический процесс);
аварийные ситуации (оператор работает в полуавтоматизир ванном или механизированном режимах; многое зависит от ности его сенсомоторных действий и умения оценивать ситуации
технологический процесс еще идет в заданных пределах, уже приближается к своим границам (задача оператора — уде| жать процесс в требуемых технологией параметрах, т. е. задача стабилизировать управляемый процесс);
оператор строит режим работы установки самостоятельно, на новой основе (задачи — расширение возможностей эксплуат ционной системы, экономия материальной части, энергии и ее ственных сил).
Общая схема (и основные этапы работы) деятельности опе тора СУМ выглядит так:
1. Прием, восприятие поступающей информации, где выпс
няются следующие основные действия — обнаружение сигна
выделение наиболее важных сигналов; расшифровка и декодир<|
вание информации; построение предварительного образа сш
ции.
2. Оценка и переработка информации (в основе — сопостав
ние заданных и текущих режимов работы СЧМ) предполаг
выполнение следующих действий: запоминание информации;
влечение из памяти нормативных информационных образцов;,
кодирование информации.
3. Принятие решения (во многом зависит от имеющихся альт
натив — от «энтропии множества решений»). При этом ва
роль играет выделение оператором критерия правильного реше*
(критерия выбора одной из альтернатив), соответствующего пр
ставлениям оператора о цели и результате своей работы.
4. Реализация принятого решения, которая во многом завис
от готовности оператора быстро, на уровне автоматизма выпс
нять сложные действия в экстремальных условиях. Для поддерЯ
ния такой (автоматизированной) готовности важную роль игра

специальные занятия на тренажерах, где моделируются различ-нь1е экстремальные ситуации.
5. Проверка решения и его коррекция (по возможности).
Особую роль в анализе операторского труда играет понимание сущности и концептуальной схемы принятия решений. «Принятие решений необходимо в ситуации, которая характеризуется нео​пределенностью, когнитивной сложностью и временным дефи​цитом. Степень неопределенности зависит от недостатка инфор​мации. Снабдив пилота информацией, можно свести неопреде​ленность до нуля», — отмечает Ю. К. Стрелков [10, с. 142].
Само принятие решений — это «когнитивный процесс, протека​ющий на ярком эмоциональном фоне». «Важной характеристикой проблемной ситуации является стресс, — отмечает Ю. К. Стрел​ков. — Полетная задача может взаимодействовать с теми пробле​мами, которые лежат за пределами полета. Если их взаимодей​ствие приводит к конфликту или когнитивному диссонансу, то в ситуацию вводится дополнительный компонент стресса, который суммируется со стрессом, уже имеющимся к моменту возникно​вения аварийной ситуации. К увеличению стресса может привести и сама трудность решаемой задачи» [там же].
Ю. К. Стрелков называет основные стратегии поведения в усло​виях принятия решения:
сделать вид, что ничего не случилось;
применить стиль поведения, который всегда выручал в труд​ной ситуации;
избегая решительных действий, которых требует назревшая ситуация, «реализоваться» в областях, где от тебя ничего не зави​сит;
«озадачившись» ситуацией, приступить к сбору информации, необходимой для принятия решения, и делать это так полно, об​стоятельно и долго, что в конце концов занятие станет особой самостоятельной деятельностью [там же, с. 115—116].
В. Д. Небылицин определяет основные характеристики надеж​ности операторского труда, важные для более полного анализа этой деятельности [цит. по: 11, с. 238—248]:
1) «долговременная» выносливость (сопротивляемость устало​
сти к концу дня и особенно при монотонной работе);
2) выносливость к экстренному напряжению и перенапряже​
нию (например, при авариях необходимо выполнять максималь​
ный объем работ в минимальные сроки);
3) помехоустойчивость (устойчивость внимания);
4) спонтанная отвлекаемость (устойчивость внутренним отвле-
факторам, особенно в условиях пассивного наблюдения °ператоров-контролеров);
' Реакция на непредвиденные раздражители (в случае непред-сигнала иногда наблюдается период «психической реф-
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ракторности», когда восприятие сужается и концентрируется лиг на источнике этого раздражителя, не замечая другие важные с» налы);
6) переключаемость внимания (сокращение времени на «вход
дение» в деятельность по выполнению новой задачи);
7) устойчивость к действию факторов среды (температуре, да
лению, влажности, вибрации, шуму, ускорению и т. п.).
5. Профессиональные действия и профессиональные, задачи в труде оператора
Выделяя понятие «профессиональные действия», Ю. К. Стре ков отмечает, что трудовой процесс легче рассматривать, раз лив его на части. Один из вариантов «квантования» труда — вые ленив ситуаций. Ядром понятия «ситуация» является человек, ос ществляющий действие в определенном пространстве и времен При этом само действие — это «живое» исполнение, «психолог ческое настоящее субъекта» [9, с. 11—54].
Главная проблема построения моделей труда определяется те| что сам образ ситуации должен быть задан не просто как нек данность, а более широко — как «форма настоящего, того, предстоит субъекту». Выделяются основные модели трудового ствия. Традиционный деятельностный подход исходит из трехкс понентной схемы («триады»): «субъект—деятельность — объек Ю. К. Стрелков предлагает четырехкомпонентную схему («тетра «субъект—действие —объект—окружающий мир» (субъект со! шает действие среди движущихся, изменяющихся предметов).
Подробнее рассмотрим каждый из этих компонентов:
Субъект деятельности. Сам субъект рассматривается как «* ситель» целостного, единого телесного опыта, активности, знания. «Субъект выступает как высшая интегрирующая инста ция». Интегрирующая функция обеспечивается рефлексивным \ ном сознания. По сравнению с бытийным планом (который в* чен в данную ситуацию), рефлексивный план внеситуативен, т| выходит за пределы выполняемого действия и наличной с* ции. Именно «благодаря рефлексивному плану сознания происз| дит формирование специалиста» [там же, с. 14].
Окружающий мир понимается как совокупность движущ^ меняющихся объектов. Эта совокупность предметов окружаю! мира, данная субъекту в его восприятии, есть «перцептивный ми В перцептивном мире субъекту даны его собственные тело, ляемый объект, а также собственное действие, которое он сов шает, двигаясь среди предметов. Предметы и события окру щего мира влияют на выполнение действия и составляют «пр ранство —время действия». Очевидно, что «пространство — &Р
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действия» не совпадает с «пространством —временем перцептив​ного мира» (например, действие может строиться на основе пред​варительного восприятия, ориентировки в мире, а может выстра​иваться интуитивно, до такой ориентировки, но бессознательное действие — это уже не совсем действие). Границы двух миров, внешние и внутренние, различны (границы перцептивного мира определяются возможностями восприятия — порогами и прочи​ми параметрами).
Действия. Каждое действие обладает пространственно-времен​ной определенностью и позволяет субъекту удерживать его в со​знании как единый целостный акт, как свое «психологическое настоящее» (как «хронотроп» — по В. П. Зинченко). В инженерной психологии речь идет не просто о соответствии действий операто​ра требованиям технологического процесса, а о «роли субъекта в приспособлении (посредством своего действия) характеристик движения управляемого объекта к особенностям окружающего мира» [9, с. 15]. Субъект координирует свои действия с событиями в окружающем мире. В действии соединяются исполнительные процес​сы (движения, речь) с когнитивными и эмоциональными процессами.
Поскольку действия нередко выступают интегрирующим об​разованием, где соединяются ориентировочные, исполнительные и даже эмоциональные составляющие труда оператора, то есть смысл кратко обозначить основные характеристики действия.
Пространственные характеристики действия. Иногда сравнение намеченного пути и пути, реально проходимого среди предме​тов, позволяет отделить субъекта (ориентирующегося и планиру​ющего действие) от самого действия. Очень важна роль восприя​тия (симультанного, одномоментного схватывания) для плани​рования путей движения и обхода препятствий.
Временные характеристики действия. Важно учесть не только «объективные» характеристики трудового процесса (начало, ко​нец, последовательность движений, циклы и т. п.), но и «телес​ные ритмы самого субъекта, и процессы в окружающем мире». При анализе действий оператора важно найти «точку отсчета», которая соотносилась бы с «настоящим»: «Описание должно схва​тывать пульсацию живого, текущего сейчас действия» [там же, с. 18].
Энергетические характеристики действия. Учитываются усилие
сУоъекта, масса объектов и ускорение их движения. Учитываются
концентрация внимания и утомление оператора на разных этапах
выполнения действия. Но при этом возможны и «пустые зоны»,
^пример, когда действие как бы «выходит за свои пределы» (ре-
ьные усилия очень малы и почти не учитываются). Важно учи-
№ать и социально-психологическое обоснование понятия «дей-
ие», т е   «социальный характер действия необходимо сопос-
лять с технологическим процессом» [9, с. 19].
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Например, у летчиков (штурманов) действие осуществляется в «удвоенном пространстве и времени — действие штурмана осу| ществляется и внутри, и вне кабины. Здесь приходится говорить < двух перцептивных мирах штурманов» [там же, с. 23].
Важную роль при анализе некоторых видов операторского • да (например, труда летчиков)) имеет выделение «пространст действия» и «пространства восприятия». «Пространство действд не совпадает с пространством восприятия. Например, бессозна! тельное исполнение нельзя назвать действием. Действие развер| тывается на фоне уже знакомого перцептивного мира». Но пар доке в том, что «действие расширяет пространство восприят* воспринимаемым становится то, что ранее не воспринималось, предметы, различия между ними». «Действие расширяет и вреи восприятия: воспринимаемым становится то, что также не вое принималось — само изменение предметов, тонкости временно? упорядочивания». «В реальном трудовом потоке точно выделить] пронаблюдать действие невозможно. Действие можно выдел* только после его окончания и только с помощью субъекта» [та же, с. 20].
В само понятие «действие» должен быть включен и результат • точный или ошибочный. Между элементами действия возникав динамические, т. е. силовые отношения (например, между сам» ми управляемыми объектами и мотивами, симпатиями-антипа тиями оператора и т. п.). Преодоление препятствий — волевой а* требующий большого расхода энергии. Очень часто подлиннь субъектом труда становится экипаж (бригада операторов), и да возникает проблема координации и синхронизации действи этого экипажа, направленных на решение единой задачи.
Назовем основные модели трудового действия оператора:
имитационная модель Зигеля и Вольфа. Часть трудового процесс разделяется на отдельные трудовые задачи. Анализ отдельных: дач позволяет с высокой точностью предсказывать статистическ результаты различных испытаний. Модель учитывает возможно сокращения времени на одну операцию;
информационные и информационно-процессуальные модели (напр!! мер, модель Шеннона). Работа с информацией, понимаемой мера неопределенности сигнала. Информация, которую несет сИ| нал, зависит от его вероятности — наибольшую информацию н| сут наиболее редкие из случайных сигналов; неслучайные (оэ емые) сигналы не несут никакой информации;
линейные модели. Главная особенность: они используются временного анализа последовательности операций, выполняем^ в ходе простого, т. е. одиночного акта. Это отдельный двигател" ный акт, результаты которого не могут быть улучшены вн>" него самого (чтобы улучшить результат требуется совершить ДР гой акт);
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кольцевые модели (например, модель Н. А. Бернштейна). В моде​ли Н- А. Бернштейна два элемента выделены по анатомическому основанию (рецептор и эффектор), а другие — по логическому Основанию (сравнивающий блок, программа, усиливающий и преобразующий блоки). В данной модели «кольцо замыкается че​рез вход». Различные авторы дополняли схему Н. А. Бернштейна «тремя внутренними кольцами» (А. И. Назаров), «дополнительны​ми блоками памяти» (С. М. Морозов) и т. п.;
корреляционные модели. Факторные, кластерные и другие моде​ли позволяют изучить связи между характеристиками субъекта и успешностью трудового процесса.
Для лучшего понимания профессионального действия полезно разобраться с тем, что такое «профессиональная задача» [9, с. 55— 114]. «Действие определяется задачей». «В характеристике задачи время играет важнейшую роль: задача предзадается и ориентирует субъекта на будущее действие» [там же, с. 55].
Формулировка задачи. Она формулируется на технологическом языке и толкуется на языке обыденном. В задаче указываются цель, средства, сроки и пространственная точность действия.
По мере выполнения задачи отношение к ней субъекта меня​ется (например, эмоциональное безразличие может смениться глубокой личной заинтересованностью). Задача отличается от дей​ствия как формальное условие от процесса исполнения («живо​го» и переживаемого субъектом процесса).
Субъект знает свои возможности и делит задачи на доступные и недоступные для него, т. е. он часто выходит за рамки движе​ний, действий, всей ситуации исполнения. Сам деепричастный оборот «выполняя действие» показывает, что, «будучи включен​ным в действие, субъект совершает нечто, выходящее за рамки данного действия» [там же, с. 59—60].
Субъект способен работать параллельно в разных пространствах: работая и воспринимая свое действие «здесь», он может одновре​менно анализировать то, что будет «там». Действуя, субъект выхо​лит за рамки действия.
О субъекте невозможно говорить вне времени. Понятия «сверты​вание» и «развертывание» (по А. Н. Леонтьеву) означают именно временную трансформацию.
О субъекте невозможно говорить вне пространства. Субъект во-
°бще работает с ориентирами. «Пространство возникает для субъек-
^а> когда он теряет ориентировку. Тогда он начинает думать о про-
транстве, осознавая себя в пространстве». Сориентироваться в
^Ространстве — это волевой акт, а проявление в человеке воли —
° и есть субъектность. Но через волю оператор проявляет и свои
нергетические характеристики.
Понятие «сложная задача». Операциональное определение слож-
Сти задачи предполагает дробление задачи на отдельные фраг-
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менты (операции); оценку их количества; установление сложное! ти движений для их выполнения. Сложность задачи во много-зависит от неопределенности обстоятельств. Для диагностики формирования операторского мышления необходимо подбират задачи, соответствующие их реальному труду (например, шахмат ные задачи для работы со штурманами неприменимы).
При решении сложных задач выделяется «двухуровневая струк! тура»: на первом уровне — простые, исполнительские действр доведенные до автоматизма; на другом уровне — более сложив мыслительные действия, связанные с предвосхищением (анти| ципацией) и преобразованием ситуации.
«По мере совершенствования профессионального опыта от| ношение специалистов к выполняемым задачам меняется. Воз| никает и закрепляется сочетание опасных установок (склонност к риску, уверенность в собственной неуязвимости, импульсив! ность)». Это может «стать причиной объективного усложнеш решаемой задачи, в то время как сам субъект считает задачу про! стой» [9, с. 73].
Анализируя деятельность пилотов, Ю. К. Стрелков вводит пс нятие «навигационный образ полета» [там же, с. 79—90]. Решени| навигационных задач включает в себя психологические процессь построения образа; выполнение умственных преобразований; пе реходы от одной системы отсчета к другой; согласование систеЦ отсчета. Навигационный образ зависит от профессионального опы' специалиста.
Образ полета — это не просто представление о географическо!| пространстве. Он формируется путем наложения на географичес кое пространство воздушных путей и схем подходов. «Совмеще ние представлений — непростая задача, требующая особого вни| мания при обучении и подготовке летчиков» [там же, с. 82].
Представление о ситуации полета включает в себя нескольк слоев: представление о пространстве и времени, сложившееся ходе предыдущей деятельности; систему перцептивных миров (а* туальное восприятие). «Выполнение задачи предполагает преобрази вание этих структур. Преобразования, которые специалист вь полняет уже в процессе подготовки к полету, позволяют согласС вать пространственные и временные составляющие образа и ставить функционировать динамическую часть создаваемого обр за будущего полета» [там же, с. 84].
Проблема «точки отсчета» в построении образа полета. Са* система координат — это «пространство» преобразования объеК та: его сдвиги, вращения, сжатия и растяжения... Постелен*" субъект обретает способность использовать любую свободно вь бираемую точку отсчета. Препятствиями для развития специа ~" ста часто являются единственная система отсчета; неспособно переходить к иным системам отсчета.
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Объектно-центрированная система отсчета основана на исполь​зовании двух объектов: один служит для создания нулевого (глав-ного) направления; другой — для фиксации нулевой точки (для последующей сверки нулевого направления с фиксированной точ​кой). Субъектные системы отсчета организованы в сложную иерар​хию. У каждого конкретного штурмана «упорядочение отдельных систем отсчета зависит от его субъективных, личных, индивиду​альных предпочтений, от профессионального опыта и мастерства».
Интересно, что в исследовании штурманского труда психологу лучше действовать следующим образом: а) предлагать испытуе​мым «не решать задачу», а «дать консультацию» по поводу зада​чи; б) посоветоваться, «как лучше ее построить»; в) высказать «мнение» о пригодности задачи для обучения курсантов летных училищ [там же, с. 88].
6. Ошибки в труде оператора
Важное значение в изучении труда оператора придается анализу ошибок [9, с. 151—186]. Ошибка — это факт, случай из практики. Концепция ошибки должна строиться на представлении о пози​тивном (правильном) функционировании, т. е. надо еще разобрать​ся, что есть позитивная работа (примерно как в патопсихологии — проблема «нормы» и «патологии»). Но сама ошибка определяется негативно, как отклонение от правильной работы.
Для определения (и понимания) ошибки решающее значение имеет время. Ошибочное действие уже совершено, т. е. оно всегда в прошлом (хотя ошибочное ориентировочное действие может и предшествовать реально совершенному действию). Это позволяет анализировать причины (причинно-следственные связи), привед​шие к уже совершенной ошибке.
В экспериментальной психологии различают такие виды оши​бок: 1) ошибки восприятия (не успел обнаружить, не сумел разли​чить и др.); 2) ошибки памяти (забыл, не успел запомнить, не сумел сохранить, воспроизвести и др.); 3) ошибки мышления (не понял, не сумел «схватить» суть, не предусмотрел, не разобрался, Не сопоставил и др.); 4) ошибки внимания (не сумел сосредото​читься, собраться, переключиться).
Страх и переживание вины выходят за пределы ситуации, где с°вершена ошибка. Переживание вины за прошлые ошибки долж-Но предупредить ошибки в настоящем и будущем. Соответственно ПРИ подготовке операторов следует формировать такое чувство вины (но не страха).
Проблема метода исследования ошибок оператора. В основе —
становление цепи событий (через опрос операторов). Но «лю-
Ям свойственно не признаваться в ошибках, либо эти признания
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бывают ситуативными, поверхностными» [9, с. 163]. Субъект, ее вершивший ошибку, часто «сопротивляется», так как боится на казания. Реконструкция ошибки предполагает деление целого про цесса на части, но «дробление на шаги — искусственная опера ция»... Поэтому возникает проблема «признания соответствия пре; ставления, воспоминания о процессе и самого непрерывного прс цесса».
Важно развести разные позиции в ходе пошаговой реконстру ции ошибки: 1) взгляд субъекта (взгляд изнутри ситуации сове^ шения ошибки, где сам субъект был частью ситуации); 2) взгл: судьи или исследователя (взгляд со стороны). Между позиция* субъекта, совершившего ошибку, и судьи-исследователя «огроа ная разница», и если субъекту грозит наказание, то для призн^ ния им ошибки возникают «непреодолимые препятствия» [та' же, с. 165].
Действие субъекта, совершившего ошибку, протекает в планах: 1) в плане смысла и контекста выполнения задания (са этот план смысла определяется целостностью и непрерывность* 2) в плане отдельных операций, допускающих деление процес на дискретные части (эти операции часто бывают достаточно томатизированными и внешними по отношению к сознанию ог ратора). В связи с этим возникает проблема: где искать ошибку^ плане смысла или в плане отдельных операций?Обычно проще на" ти ошибку в плане отдельных операций. Но и в плане «предст лений о смысле также возможны определенные отклонения».
Интересно, что у опытных специалистов для выполнения ной и той же операции всегда находится множество спосоЕ кроме того, их действия достаточно освоены и автоматизиро! ны, т. е. опытный специалист скорее может ошибиться в пла смысла. Таким образом, у новичка больше ошибок из-за неос! енности операций, а у опытного работника — из-за пробле пониманием (или с извращением) смысла своей работы.
В целом же «путь к профессиональному мастерству лежит че преодоление ошибок». Опыт не может возникнуть из одного толь знания правил. Сама ошибка — это «активность по освоению ~ ниц, пределов, внутри которых результат может считаться не мальным».
Если сложность профессиональных задач для работника выше] достигнутого «потолка», то для него это может стать началом И градации. Субъект уже больше не может работать выше достиг*™ того уровня сложности. «Это именно та ситуация, когда мо> сказать, что на ошибках учатся не все и не всегда» [там же, с.
Назовем основные методы исследования ошибок операторов. |
Метод полирефлекторного интервью (по Н. А. Носову). Суть ' тода — в многостороннем кольцевом опросе свидетелей и "' кто имел отношение к происшествию.

Метод построения фреймов (по А. М. Емельянову, М. А. Коти-ку). Анализируются содержащиеся во фреймах «узлы» и «связи», в результате чего выявляются причины сбоев в деятельности.
Метод критических инцидентов (по Фланагану). Анализируют​ся ситуации, провоцирующие наибольшие сложности в трудовом процессе (где наиболее вероятны ошибки). Для обнаружения «уз-ких мест» в работе обычно используют наблюдение, интервью и моделирование.
Метод выделения трех категорий действий, каждое из кото​рых подвергается особому анализу (по Дж. Расмуссену): 1) мо​торные навыки автоматизированы и часто не могут быть постав​лены в вину оператору; главная вина — на инструкторах, кото​рые не довели у обучающихся навык до автоматизма; 2) знания. Движение по цепи знаний редко соответствует движению по цепи операций (действий); это категория субъективная, особенно у высококлассных специалистов; пробел в знаниях — часто также на совести инструкторов; 3) творческая активность. Здесь субъект в гораздо большей степени сознательно берет ответственность на себя; соответственно повышается риск совершения им ошиб​ки; для снижения вероятности ошибок субъект сам должен за​благовременно позаботиться и о своих знаниях, и о моторных навыках (как основе импровизации и творчества).
Часть ошибок связана с неправильной диагностикой и прогно​зом со стороны психологов. За последние 25 лет получила распро​странение практика оценивания специалистов в специальных орга​низациях, известных под названием Центры ассесмента. Оцени​вание производится по специализированным профессиональным задачам и по психологическим показателям (личностным свой​ствам и характеристикам психических процессов). После оценива​ния специалиста аттестуют и направляют на службу. Через год Центр ассесмента делает запрос о том, насколько точен был прогноз успешности специалиста. Статистика показала, что точность про​гноза успешности — около 65 %.
В качестве примера можно привести типичные ошибки пилотов при реагировании на сигналы и показания приборов — по результа​там исследований П. Фиттса и Дж. Джонса 270 ошибок [цит. по: 9, с. 167-169]:
неправильный отсчет показаний приборов, индикаторное уст​ройство которых делает несколько оборотов. Ошибка в понима-Нии двух стрелок и более или стрелки вращающейся шкалы;
неправильная интерпретация направления движения индика-°Рного устройства, ложное толкование показаний прибора;
Неправильная реакция на сигнальные жесты, огни и звуки или На Радиосигналы;
°Шибки различения, вызываемые недостаточной четкостью в: цифр, делений или стрелок;
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ошибки идентификации показаний приборов. Ошибочный от| счет нужной величины по другому прибору или по другой шкал? многострелочного прибора;
использование неработающего прибора;
неправильная интерпретация цены деления;
ошибки, связанные с иллюзиями восприятия показаний при! боров и т. п.
Другим примером могут быть ошибки, совершаемые отечествен^ ными пилотами при полетах в зарубежные аэропорты, по данньп исследования Ю. К. Стрелкова и С. В. Фоломеевой [9, с. 179—180|
самолет направляется в зону, где полеты категорически запре' щены;
вместо выполнения команды диспетчера экипаж делает не1 другое (например, приземляется на правую полосу вместо левой) либо вообще бездействует;
задержка при выполнении команды диспетчера;
вместо выполнения команды диспетчера экипаж начинает с ю обсуждать ситуацию, предлагать собственный вариант решения;
выполняя команды диспетчера в ходе «векторования» (когд диспетчер командует в определенных пунктах полета, с како! скоростью и в каком направлении двигаться), экипаж перестае понимать, где находится самолет;
полная или частичная утрата ориентировки (видимо, из-за не знакомых ситуаций);
самолет выходит в определенную точку схемы полетов на вь соте, отличающейся от той, что указана в летных документах.
Ю. К. Стрелков указывает также основные факторы, приводи щие к ошибкам пилотов в зарубежных полетах [там же, с. 181—18'
для новичка первые зарубежные полеты являются весьма слоз ной и напряженной деятельностью;
возникает конфликт между жесткостью требований выполнс ния правил и импровизацией, между самостоятельностью и а лютным подчинением;
в условиях «векторования» (см. выше) у экипажа, незнакомо! со схемой полета, возникает резкий временной дефицит в живании ситуации и проведении соответствующих расчетов;
система «экипаж—диспетчер» проявляет себя по-разному разных типах захода на посадку (в зарубежных полетах значит но повышается личная ответственность командира и каждого на экипажа);
в зарубежных аэропортах предъявляются иные требования! самостоятельности решений и действий командира, а также ~~ ет место иное отношение к ошибке и ее последствиям.
Интересно, что в Америке годовой заработок командира буса примерно равен заработку президента США (около 140 сяч долларов).

Выделяются также факторы, препятствующие освоению наши-^и летчиками зарубежных трасс [9, с. 184—186]:
1) стихийность предполетной подготовки экипажей (особенно
Б плане индивидуальной работы с каждым пилотом);
2) недостаточное владение профессиональным английским язы​
ком;
3) отсутствие навыков визуальных заходов на посадку;
4) требования, предъявляемые к самолетам за границей, про​
тиворечат нашим требованиям: у нас часто разрешается то, что у
них запрещается; возникает парадокс: то, что человек хорошо ус​
воил при полетах у нас, там становится помехой;
5) отсутствует специальная профессиональная и педагогичес​
кая подготовка инструкторов (часто сами инструкторы во многие
зарубежные аэропорты не летали);
6) проблема «стаж и возраст»: молодые переучиваются легко,
но трудно переучивать тех, кому за сорок.
7. Основы проектирования СЧМ
Проектирование систем «человек—машина» занимает видное место в работах по инженерной психологии [8, с. 196—275; 3, с. 210—292 и др.). Само проектирование СЧМ традиционно ана​лизируется по основным блокам: средства отображения инфор​мации — сокращенно СОИ, органы управления или средства ввода информации — сокращенно СВИ, рабочее место оператора. Рас​смотрим каждый из этих блоков подробнее.
Средства отображения информации (СОИ) различаются по сле​дующим критериям:
по способу использования СОИ: а) контрольные, быстрые («да — нет»); б) качественные (насколько возрастает или падает пара​метр); в) количественное чтение информации (численные значе​ния в аналоговой или цифровой форме) для больших СОИ;
по форме сигнала: цифровые, буквенные, фигурные;
по степени детализации: интегральные или детальные.
Выделяются основные подходы в совершенствовании СОИ [8, с-228-230]:
структурно-психологический (в основе — статистика, позво​ляющая выбирать наиболее оптимальные стратегии, совершать пРедпочтительные выборы при построении информационных об-Разов объекта);
системно-лингвистический (построение оптимальных языков, Диалоговых систем);
графоаналитический (табличное программирование, эксперт-ая оценка, теория графов — строится «картинка» распределения т°токов информации).
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Перспективные подходы в совершенствовании СОИ:
1) разработка многоканальных (многофункциональных)
дикаторов;
2) разработка полисенсорных (полимодальных) СОИ, т. е. воз
действующих на различные органы чувств;
3) объемное отображение информации («плюс» со стереоскс
пическим эффектом);
4) разработка индикаторов с возможностью предсказания даль
нейшего развития процесса — выход на совместное принятие
шения человеком и машиной.
В основу типологии органов управления или средств ввода инфор мации (СВИ) также могут быть положены разные критерии:
по характеру движений человека различают простые, повтори ющиеся, высокоточные;
по назначению выделяют оперативные, периодические, эпиз дические;
по конструктивному исполнению — кнопки, тумблеры, педа
На основании специальных замеров и испытаний выделяют требования к отдельным типам органов управления, к совмести^ му расположению индикаторов и органов управления, к сист мам ввода информации (к клавиатурам). Например, выделяют следующие принципы совместного расположения индикаторов и о| ганов управления:
функциональное соответствие (каждой подсистеме СЧМ — се бло с-панель на общем пульте управления);
с бъединение (использование однотипных элементов контроЛ и управления — оптимизация количества информации);
совмещение стимула и реакции, что обеспечивает последи ватгльность действий, соответствие общему алгоритму управл| ния;
1ажность и частота использования (наиболее важные оргав управления — в наиболее удобном месте).
На основании специальных замеров и испытаний выявляют общ че требования к системам ввода информации — СВИ (к клав атуоам):
ьлавиши должны соответствовать характеру решаемых задач соо- -ветствовать психофизиологическим характеристикам челов ка-оператора;
расположение клавиш — оптимальное (минимум рабочих дв жений оператора);
компактность клавиатуры и ее умещаемость в зоне моторнс контроля (даже в условиях постоянного усложнения СЧМ и личсния алфавита вводимых символов).
Выделяются также основные правила экономии рабочих двия ний, которые важно учитывать при проектировании разнооб? ных органов управления [3, с. 292]:


1) при движении двумя руками — одновременность, симмет​
ричность и противоположность по своей направленности (все это
обеспечивает равновесие тела);
2) простота движений, их плавность и закругленность; необ​
ходима минимизация самого количества движений;
3) траектория — в пределах рабочей зоны оператора;
4) движения должны соответствовать анатомии руки и нахо​
диться в зоне зрительного контроля;
5) рабочие движения должны быть ритмичными;
6) привычность движения для работника (следует учитывать
ранее сформированные двигательные навыки);
7) при возникновении малых сопротивлений должны включаться
малые группы мышц, при возникновении больших сопротивле​
ний — большие группы (так как требуются большие усилия);
8) необходимо по возможности использовать кинетическую
(двигательную, инерционную) энергию самого объекта работы.
Выявлена более оптимальная организация при выполнении раз​личных рабочих движений.
В частности, там, где больше требуются быстрые движения, рекомендуется учитывать следующее:
там, где требуется быстрая реакция, более предпочтительны движения к себе;
в горизонтальной плоскости скорость рук быстрее, чем в вер​тикальной;
наибольшая скорость руки — сверху вниз, наименьшая — от себя снизу вверх;
скорость больше слева направо (для правой руки и для прав​шей);
вращательные движения быстрее, чем поступательные;
плавные криволинейные движения рук быстрее, чем прямоли​нейные с внезапным изменением направления (чем резкие и уг​ловатые).
Если требуются более точные движения, рекомендуется учиты​вать, что:
более точные движения — в положении сидя (чем стоя);
при движении в вертикальной плоскости ошибок меньше, чем в горизонтальной.
Рабочее место оператора является третьим блоком, анализ ко-°Рого важен при проектировании и оптимизации систем «чело​век—машина».
Основные условия проектирования рабочего места оператора:
1) Достаточное рабочее пространство для оператора;
2) достаточные физические, зрительные и слуховые связи между
Работниками;
•э) оптимальное размещение рабочих мест в помещении, а также езопасные и удобные проходы;
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4) необходимое естественное и искусственное освещение;
5) допустимый уровень акустического шума и вибрации;
6) необходимые средства защиты от опасных и вредных проц
водственных факторов (физических, химических, биологичес*
и психофизиологических).
Оптимизация рабочего места оператора предполагает:
•
выбор целесообразного рабочего положения (сидя, стоя);
«рациональное размещение индикаторов и органов управл| ния;
· обеспечение оптимального обзора элементов рабочего мес
· соответствие рабочего места различным характеристикам
ботника;
· соответствие информационных потоков возможностям
века по их приему и переработке;
« обеспечение условий для кратковременного отдыха в проце се работы.
Выделяются также оптимальные рабочие позы оператора:
положение «стоя» более естественно для человека (но при, тельной работе стоя человек утомляется быстрее), поэтому нес ходимо предусмотреть возможность изменения рабочей позы;
нормальная поза в положении «стоя», когда не требуется клоняться вперед более чем на 15°;
наклоны назад и в сторону (при работе стоя) нежелательнь
положение «сидя» имеет много преимуществ (разгружают многие системы органов), но длительное сидение тоже неже тельно из-за нагрузки на таз. Таким образом, лучше предусмс реть смену поз.
В качестве примера можно привести основные требования к ^ бочему сиденью оператора:
•
сиденье оператора должно обеспечивать позу, способству
щую уменьшению статичной работы мышц;
. сиденье должно обеспечивать возможность для измене* рабочей позы;
« оно не должно затруднять деятельность различных систем ор низма (дыхательной системы, сердечно-сосудистой, пищевар тельной) и не вызывать болезненных ощущений;
•
глубина сиденья не должна быть чрезмерно большой;
. должно быть обеспечено свободное перемещение сиденья < носительно рабочих поверхностей (в том числе желательно об| печить вращение сиденья);
•
важно предусмотреть возможность регулирования высоты'
дения, угла наклона спинки, высоты спинки;
«важно учесть требования безопасности (общие и частные зависимости от конкретного места работы оператора);
. желательно использовать на сидениях полумягкую обивку, нескользкую, неэлектризирующуюся, воздухопроницаемую,

Г0отталкивающую (кроме случаев с особыми условиями произ-водства, где сиденья могут быть только деревянными) и т. п.
Общую схему инженерно-психологического проектирования мож​но представить следующим образом [8, с. 196—346]:
1. Анализ характеристик объекта управления: анализ статисти​
ческих характеристик; анализ динамических характеристик; опре​
деление целей и задач системы.
2. Распределений функций между человеком и техникой: ана​
лиз возможностей человека и техники; определение критерия
эффективности системы; определение ограничивающих условий;
оптимизация критерия эффективности.
3. Распределение функций между операторами: выбор струк​
туры группы; определение числа рабочих мест; определение за​
дач на каждом рабочем месте; организация связи между опера​
торами.
4. Проектирование деятельности конкретного оператора: оп​
ределение структуры и алгоритма деятельности; определение тре​
бований к характеристикам человека (ПВК); определение тре​
бований к обученности; определение допустимых норм деятель​
ности.
5. Проектирование технических средств деятельности операто​
ров: синтез информационных моделей; конструирование органов
управления; общая компоновка рабочего места.
6. Оценка системы «человек—машина»: оценка рабочего места
и условий деятельности; оценка характеристик деятельности опе​
ратора; оценка эффективности системы в целом.
Различными авторами предлагаются и иные варианты оптими​зации систем «человек—машина». Например, Д. Босман разраба​тывает системный подход к проектированию социотехнических систем [цит. по: 5, с. 39—60]. Он пишет: «Социотехнические систе​мы представляют собой некоторую совокупность технических средств, процедур и правил, выполняющую заданную работу под управлением и контролем человека» [там же, с. 39]. Само систем​ное проектирование предполагает (по сравнению с более простым проектированием), что:
разработка простых систем по «технологии операциональной Разработки» осуществляется через постепенное увеличение функ​ций и проверку эффективности на основе опыта;
при разработке более сложных систем более адекватным яв​ляется подход под названием «компьютерная метафора». В его основе — разделение целого на части, которые еще способны Цоспринимать управляющие воздействия оператора (т. е. основная Функция разбивается на подфункции). Все это осуществляется еще На этапе анализа (выделения подфункций). На этапе синтеза (соб-
венно проектирования) делается акцент на внедрение, где не-
ходим постоянный контроль за эффективностью нововведе-
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ний — частые повторы, пробы («повторение — основа проекти! рования»).
основные этапы процесса разработки и проектирования слоас| ных систем — исследование; анализ и планирование; техническо проектирование; испытания; введение в эксплуатацию.
Важным для проектирования различных социотехнических си-1 стем является учет индивидуальных характеристик оператора. Тра| диционно многие авторы используют схему составления индивиду\ альных характеристик оператора, предложенную Хопкиным [щ-по: 5, с. 55]. Для оценки особенностей оператора в данной схе выделяются 75 групп характеристик:
1) биографические данные: возраст, пол, национальность, опь
работы, выполнявшаяся ранее работа;
2) физические и физиологические характеристики: здоровье|
физическая сила, выносливость, стрессоустойчивость;
3) требования к сенсорным системам (включая «интермода
ное взаимодействие»);
4) требования к когнитивным процессам: скорость, точност
способность к опознаванию в различных сенсорных модальностях|
5) требования к обработке информации;
6) требования к психомоторике: мышечная координация, лов-|
кость, манипулятивные способности, реакция на стимул;
7) требования к семантическим системам: умение говорить
понимать речь, беглость речи, ясность выражения мысли;
8) знания и умения: фундаментальные знания, практически^
знания, обучаемость, способность применять знания, мастерств
в работе, практические суждения;
9) требования к образованию: базовое и квалификационно
образование, дополнительная квалификация, последнее дости|
жение, посещение курсов переподготовки, планы на будущее
области образования;
10) требования к познавательным и мыслительным процес|
сам: общая культура; вербальные, числовые, пространственные
механические способности и склонности; умение учиться на О1Ш
ках, способность не обращать внимания на обиды;
11) требования к качеству исполнения: скорость и точное
ассоциаций; перцептивные, интеллектуальные, психомоторнЫ|
функции; целеполагание;
12) индивидуальные требования: основные черты личное!
специфические черты личности, индивидуальный профиль, вне!
ний вид и привычки;
13) социальные требования: способность работать в команд^
такт, готовность к лидерству, мораль, отношение к руководству Ц
подчиненным;
14) мотивация и интересы: поведение, потребность в сложив
задачах, готовность прилагать дополнительные усилия в работе;
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15) эмоциональные требования: эмоциональная стабильность, настойчивость, устойчивость к смене условий труда, реакция на стресс и скуку.
Чем принципиально отличается эргономическое (инженерно-пси​хологическое) проектирование от любого другого вида проектирова​ния, например от инженерного проектирования? Е.Б.Моргунов выделяет два таких основных отличия: 1) при эргономическом проектировании «производится тщательный анализ не только про-тотипного устройства или программного комплекса, но и прото-типной деятельности пользователя»; 2) перед тем как писать про​грамму, имеет смысл сопоставить режимы, в которых выполняет работу специалист, и их усовершенствование в ходе историческо​го развития профессии. Все это предполагает постоянное совер​шенствование проектируемых комплексов в сотрудничестве пси​холога-эргономиста с пользователем по принципу «чем раньше будет исправлена ошибка, тем качественнее станет конечный про​дукт» [7, с. 185-186].
8. Основы эксплуатации СЧМ
Традиционно выделяются следующие основные направления экс-шуатации СЧМ [8, с. 196—275]: 1) профессиональная подготовка и постоянная переподготовка операторов (профотбор, обучение, тренировка), а также формирование бригад (команд) операторов; 2) организация группового взаимодействия (взаимодействие опе​раторов в группе; методы изучения групповой деятельности; прин​ципы формирования рабочей группы); 3) организация труда опе​раторов: разработка режима труда и отдыха, контроль за состояни​ем операторов, охрана и психогигиена труда, оценка результатов труда, использование способов поощрения и порицания. Ниже бо​лее подробно будет рассмотрено каждое из этих направлений.
Полный цикл профотбора и формирования рабочих групп опера​торов предполагает следующие основные этапы:
1) определение численности группы (на основе анализа трудо​
затрат, т. е. объема работы данной группы);
2) определение организационной структуры группы (в зависи​
мости от характера решаемых задач, от информационных связей
и их интенсивности);
3) выделение ПВК по каждой операторской должности (на​
пример, с опрой на схему «аналитического профессиографирова-
ния» — см. прил. 1 и 2).
Задачи первого, второго и третьего этапов решаются еще на этапе проектирования СЧМ;
4)
отбор операторов в рабочую группу (бригаду) осуществля​
йся на основе выявления ПВК, подбора и использования соот-
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ветствующих психодиагностических методик, а также с помощь» специальных процедур комплектования групп операторов:
сначала основное внимание уделяется индивидуально-психс логическим особенностям претендентов (через тестирование, на| блюдение и собеседование);
затем с помощью специально организованных процедур (или; естественной обстановке) выявляются спонтанные контакты внут! ри группы;
особое место отводится изучению поведения группы в экстре мальных условиях, нередко специально созданных (это позволяв проявиться лидерам, ведомым, «сотрудничающим», а также от| верженным и тем, кто явно не «вписывается» в совместную груп'1 повую работу);
на заключительных этапах отбора проводится интегративна оценка группы (насколько она состоялась как работоспособнь коллектив);
далее продолжается формирование группы уже в процессе груп| пового обучения.
При подборе экипажей и смен используется понятие «совме! стимость». «Согласно расхожему представлению, совместимое! социально-психологическая подобна совместимости органов теле, групп крови, ее иногда даже называют психофизиологи! ческой. Более тридцати лет предпринимались попытки создатя тесты совместимости, но проблема подбора до сих пор остается нерешенной: конфликты и напряженные отношения по-прежнех остаются причинами несчастных случаев, аварий и катастроф По-видимому, проблема подбора экипажей не так проста, казалось прежде, — пишет Ю. К. Стрелков, — вместо концепций совместимости, которую удовлетворительно осуществить на прс тике невозможно, мы предлагаем идею формирования в трудово группе взаимного принятия, понимания, быстрой и легкой к нации движений. Это уже не качества отдельного специалиста, команды в целом. Вместе взятые, эти качества образуют то, называется "слетанностью" [9, с. 209—211]. Однако, как отмеча ет сам Ю. К. Стрелков, опыт изучения труда летных экипажеЦ показал, что «рабочие группы почти никогда не достигают таког высокого уровня развития», а полноценный «коллектив — эт идеал, к которому стремится трудовая группа» [там же, с. 211].
Управление рабочей группой операторов предполагает решен» таких основных задач:
1) организация оптимального распределения функциональнв
обязанностей между членами группы;
2) специальная подготовка и обучение руководителей групп
(или лидеров) навыкам управления малой группой;
3) формирование групповых норм и ценностей, способству
щих успешной работе;

4) проведение мероприятий, препятствующих образованию замк​нутых подгрупп (при общих размерах группы более 4—5 человек).
«Высокая степень специализации, обособление трудовых функ​ций при директивной системе администрирования даже при со​вместном труде привели к отчуждению людей друг от друга, разру​шению чувства принадлежности к коллективу, общности целей и ответственности за их достижение, — пишет Ю. К. Стрелков. — Препятствовать этому отчуждению могут мероприятия, осуществ​ляемые вне производственного процесса и внутри его. Сюда отно​сятся преобразования системы управления — уменьшение числа уровней в иерархии системы управления, активное включение работников в процесс управления, в различные виды творчества.
Для операторов, хорошо знающих документацию, это работа по ее усовершенствованию. Многие операторы размышляют о наибо​лее экономичных режимах эксплуатации оборудования, режимах труда и отдыха и путях комплектования команд. Привлечение к разработке соответствующих моделей и графиков может наполнить смыслом их труд, способствовать объединению людей в общем деле... В результате в большом трудовом коллективе, из которого набира​ются команды или смены, возникает и культивируется атмосфера взаимопомощи, уважения и доверия. Человека оценивают не по долж​ности, а по его подлинному вкладу в общее дело, по достоинству. Объединенные общей целью, взаимной симпатией и общими интереса​ми, люди легче справляются с трудными задачами» [10, с. 209].
Организация труда операторов на конкретных трудовых постах предполагает:
разработку режима труда и отдыха;
контроль за состоянием операторов;
охрану и психогигиену труда;
оценку результатов труда;
использование способов поощрения и порицания и т. п.
Как уже отмечалось выше, важную роль в исследовании опе​раторского труда играет изучение причин ошибок. Анализу оши​бок операторского труда в ходе эксплуатации СЧМ уделяется особое внимание в работах разных авторов [5, с. 117—135; 9, с- 151-186].
Общая тенденция развития индустрии — «быстрая и непре​рывная централизация, что означает рост размеров и сложности систем». Отсюда «нарушение правил эксплуатации или ошибки приводят к очень серьезным последствиям» [5, с. 117]. Определе​ние «повреждения системы — это определение причины отклоне​ния от стандарта». Поэтому поиск причины повреждения систе​мы — это «дВИЖение по цепи причинных связей в обратном на-пРавлении от происшествия» [там же, с. 119].
Дж. Расмуссен выделяет три уровня управления поведением че-°Века-оператора — моторные навыки, знания и творческую ак-
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тивность, проявляемую в рамках регламентированной задаче деятельности, и считает, что у оператора постепенно формир^ ются шаблонные действия, которые трудно осознаются и пото\ в меньшей степени поддаются контролю со стороны работн_м При этом если человека натренировать, то он, действуя эффе* тивно, перестает иногда замечать свои ошибки, так как «понят правил, ошибок или промахов становится бессмысленным» по: 5, с. 129—132]. Быть может, для повышения степени осозна (и лучшего понимания) своей работы и совершаемых ошибок щ лезно использовать в ряде случаев «метод искусственной деавтс матизации», предложенный еще И. Н. Шпильрейном. Данвд метод позволяет с помощью более сложной задачи «разрушит («деавтоматизировать») привычные действия работника, и тогд работник вынужден будет задуматься над тем, как вообще сщ виться с заданием, какие действия и как при этом совершит. Иными словами, при подготовке и контроле за действиями опе раторов полезно бывает иногда оценивать, насколько операто| способен отходить от стереотипизированных действий и все-так осознавать то, что он делает. Это в какой-то мере убережет его с| некоторых ошибок, в основе которых лежит притупление таког осознания.
Фактически и здесь идет речь о повышении степени рефлек сивности субъекта труда, взаимодействующего со сложной техщ кой, т. е. о повышении уровня субъектности человека-оператор только уже в ходе эксплуатации СЧМ.
9. Психологические особенности системы «человек—компьютер»
Существуют следующие основные проблемы взаимодействк человека с компьютерными системами.
1. Гигиенические, медицинские проблемы, связанные с вредным во
действием компьютера на организм и нервную систему человека. С (
ной стороны, постоянно раздаются грозные предупреждения
недопустимости длительной работы с компьютером и т. п. С др5
гой стороны, разработчики компьютерных систем постоянно
вершенствуют средства защиты организма пользователей.
2. Высокая цена сбоев и ошибок при эксплуатации ЭВМ. Эта прс
блема усугубляется распространением «хакерских» шуток, когД
ради баловства и самоутверждения разрабатываются все новые {
новые «компьютерные вирусы», способные выводить из ст
компьютерные системы целых организаций (включая оборонно
системы). Эта проблема выводит нас в область этики.
3. Быстрая смена поколений ЭВМ, вызывающая необходимое^
постоянного поиска более совершенных компьютеров и програл

«уважающие себя пользователи» просто обречены тратить все больше сил, времени и денег ради того, чтобы не отставать от прогресса». Парадокс ситуации в том, что нередко важнейшим ориентиром компаний—производителей компьютеров является постоянное «придерживание» своих новинок, для того чтобы в лучших традициях «рыночной экономики» «держать цену» и за​ставлять потребителей своей продукции хорошенько раскоше​ливаться.
4. Сложности ремонта и обслуживания компьютерной техники.
В условиях РФ это выражается в том, что большинство фирм,
торгующих компьютерами, часто не способны обеспечить каче​
ственный и недорогой ремонт продаваемой техники. «Лучше ку​
пите новый компьютер, чем ремонтировать имеющийся...», — эту
фразу все еще можно услышать в салонах и мастерских. Дело дохо​
дит до того, что иногда отремонтировать компьютер могут даже
школьники-старшеклассники, между тем как в «престижных са​
лонах» уровень квалификации пока еще довольно низок — там
поднаторели лишь на спекуляции компьютерами. Хотя, слава богу,
и здесь есть исключения.
5. Тотальное проникновение ЭВМ в частную жизнь человека. Лю​
бой уважающий себя «пользователь» рано или поздно подключа​
ется к глобальным компьютерным сетям. И тогда все, что делает​
ся на компьютере, может стать известно заинтересованным лю​
дям. Заметим, что само понятие «сеть» нередко ассоциируется с
понятием «паутина». Более спокойно и даже оптимистично смот​
реть на данную проблему позволяет то, что большинство «пользо​
вателей» просто никому не нужны (на каждого «пользователя» не
напасешься сотрудников органов безопасности). Но как только че​
ловек начинает занимать видное место в обществе, на него легко
можно собрать довольно «солидное» досье. Такие досье не снились
даже писателям-фантастам, предупреждавшим еще совсем недав​
но об опасностях компьютеризации. Таким образом, проблема все-
таки остается.
6. Компьютеризация человеческого мышления: ограниченность
компьютера ведет и к ограниченности человека-пользователя (фор​
мирование «технократического мышления» и «искусственной ин​
теллигенции» — по В. П. Зинченко, Е.Б.Моргунову).
«Технократическое мышление» определяется как «мировоззре​ние, существенными чертами которого являются примат средства НЗД целю, цели над смыслом и общечеловеческими интересами, смысла над бытием и реальностями современного мира, техники (^ том числе и психотехники) над человеком и его ценностями. Технократическое мышление — это Рассудок, которому чужды "азум и Мудрость. Для технократического мышления не суще​ствует категорий нравственности, совести, человеческого пере​бивания и достоинства» [2, с. 211].
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«Технократическое мышление — это скорее прообраз искусе! венного интеллекта. Хотя последнего еще нет, технократически мышление — уже реальность, и есть опасность, что создаваемь на основе его средств искусственный интеллект будет еще страг нее. Особенно если он во всей своей стерильности станет прс разом человеческого мышления. (Заметим, что уже появился теп мин «искусственная интеллигенция». К сожалению, не только те& мин)» [1,с. 95].
Рассматривая проблемы взаимодействия человека с компьк ром, различные авторы в конце 70 — начале 80-х гг. XX в. нередк выстраивали довольно пессимистические прогнозы. Но послел щий опыт эксплуатации компьютерных систем во многом эти пр гнозы опровергал. В частности, Ф. Блэкслер обозначает слел щие типичные опасения относительно эксплуатации компькл ров [цит. по: 5, с. 337—338]: рост безработицы (машины вытеснял человека); страх перед усилением централизации во многих орг низациях; снижение требований к квалифицированной работе; рс сопротивления новым технологиям. В конце 70 — начале 80-х эти прогнозы считались правдоподобными. Но «к счастью, все рас смотренные прогнозы в основном не оправдались (хотя некс рые тенденции по росту безработицы, снижению требований к ] лификации и др. имели место)», — пишет Ф. Блэкслер [там же с. 340].
Рассуждая о перспективных задачах развития информации!-ных технологий, Ф. Блэкслер ставит в чем-то риторический вон рос: какова роль психолога при внедрении новых информационнь технологий (ИТ) ? Если раньше акцент делался на адаптацию ма шин к пользователю, то в настоящее время выдвигаются новь задачи: более широкое раскрытие потенциала новых информа! онных технологий в выборе направлений развития организации разработка критериев действия систем, где в центре — человек: его потребности; разработка технологий, позволяющих преодоле вать «консерватизм» в организации труда [там же, с. 336—353].
Обозначились и новые сложности при разработке и внедрении . (на основе переоценки дел в области ИТ): короткий жизненнь цикл ИТ-систем и ограничения, свойственные современным в» деотерминалам (даже несмотря на «гибкость» ИТ); поскольку вла и контроль внутри каждой организации распределены неравнс мерно, у разных групп разные возможности использовать новь ИТ в своих корыстных целях (например, многие пользователи: ориентируются в области компьютерных технологий, чем прое* тировщики, а цели у них разные. Таким образом — возможен ман типа «недоделанная система»); необходимо смещение акц тов от чисто психологических и антропологических подходов социокультурным, т. е. расширение контекста внедрения и испс зования новых технологий.

Основные задачи при разработке и эксплуатации компьютерных систем на 90-е гг. сводились к следующим:
научиться прогнозировать возможные последствия внедрения $\ (прогнозы 70—80-х гг. в целом не оправдались);
расширить рамки контекста, в котором работают психологи (необходим комплексный подход и обогащение идеями из других
наук);
разработать практическую теорию в области ИТ (разработка простых и понятных теоретических положений, позволяющих ос​ваивать ИТ непрофессионалам);
разработать стратегии профессионального вмешательства (со​гласовать методы управления системами ИТ и общие стандарты менеджмента).
По мнению ряда авторов, перспективным представляется дея-телъностный подход к разработке систем «человек —компьютер». В частности, Р. А. Ру отмечает, что «и человек, и компьютер мо​гут рассматриваться как некоторые преобразователи "действий", связанных с восприятием, сознанием и движением. Следователь​но, при проектировании систем "человек—компьютер" необхо​димо выделить форму взаимодействия между двумя работающими подсистемами» [цит. по: 5, с. 354]. При этом сравниваются дея-телъностный и другие (традиционные) подходы в проектировании систем «человек—компьютер».
Инженерный подход (восходит к Ф. Тейлору, 1911 г.). Суть под​хода сводится к детальному анализу поведения работника и объе​динение его элементарных действий в «однородную группу струк​турированных по определенному признаку задач». Но к сожале​нию, все это трудно применить к умственным действиям.
Социотехнический подход. Суть данного подхода — в максималь​ном разделении труда в организации и определение функций и структурных особенностей его основных составляющих. Но это сложно при разработке простых, конкретных заданий, т. е. слож​но в плане постановки таких заданий.
Поведенческий подход. Суть подхода — в персонализированной всесторонней оценке труда, что может использоваться и при по​лучении исходных данных для пересмотра задач, т. е. для разра​ботки новых заданий. Ограниченность подхода связана с отсут​ствием перечня необходимых признаков задач и с тем, что акцент Делается больше на мотивационную составляющую, чем на ис​полнительскую.
Системный эргономический подход. Здесь предлагаются ясные идеи по структуре проектирования и даются специфические нор-мы и рекомендации, связанные с физическими параметрами ин-ТеРфейса (т. е. системы) «человек—компьютер». Но данный под-Х°Д не касается когнитивных аспектов мыслительной деятельно​сти.
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Как считает Р. А. Ру, более перспективен подход — «разрабо, действующих систем». Принципиальное различие системы «чел век—машина» (СЧМ) и системы «человек—компьютер» (СЧ в том, что возможности компьютера позволяют решать такие нитивные задачи», как интерпретация, анализ, решение подпр' лем и др. Главное при этом — оптимальное распределение фун: ций между человеком-оператором и компьютером (с учетом возможностей). Цель разработки — «получение целостной о мально действующей системы, даже если это предполагает не мое удачное выполнение компьютером отдельных подзадач», отмечает Р. А. Ру [цит. по: 5, с. 356—357].
Выделяются основные критерии разработки действующих а тем (эргономические критерии): 1) функциональный критерий эффективность, результативность, скорость, качество, надежно' (в различных условиях); 2) ограничительные критерии — бе: пасность, сохранение здоровья, удобство эксплуатации (отсутств] скуки, бессмысленности, стресса, социальной изоляции); сох] нение квалификации работника (достаточный уровень творче^ и др.
Важную роль в деятельностном подходе при разработке сие «человек—компьютер» играет выделение основных принципов пк рии действия, по Хаккеру [там же, с. 362—363]:
1. Поведение работника — это комплекс отдельных действ
Это упорядоченная система сенсорных, когнитивных и двига
ных процессов, направленных на достижение определенной це.
Сама программа действий имеет определенную иерархию. Да
ствия — это самые маленькие «единицы» деятельности, напр;
ленные на независимые и осознанные цели.
2. Действия, ведущие к одной и той же цели, могут иметь р;
ный состав и структуру. Важны индивидуальные различия в
ствиях. Важны и динамические отличия в структуре поведе:
одного и того же человека.
3. Структура действий является окончательным продуктом п
цессов регуляции. Выделяются подготовительные шаги програ:
мы действий и шаги по реализации программы. Нередко ша:
связанные с реализацией, одновременно являются и шагами
подготовке новых действий (например, если задача сложная,
ходе ее реализации обнаруживаются новые проблемы и т. п.).
4. Регулятивные процессы, рассматриваемые с психофизиоЛ
гической точки зрения, протекают на разных уровнях. Сенсомо'
ная регуляция (основана на навыках) — это в основном бессоз)
тельная регуляция; перцептивно-концептуальная регуляция
вана на определенных правилах) — многое зависит от готовно*
оператора воспринимать определенные сигналы (информацИ
интеллектуальная регуляция (основана на знаниях) происхо,
осознанно, целенаправленно, с использованием обратной связ:

5. Во время выполнения одного и того же процесса все три уровня регуляции (см. выше) могут чередоваться. Обычно управ​ление идет на сенсомоторном уровне, но если квалификации не​достаточно, происходит переход на более высокий уровень. В эк​стремальных ситуациях — управление на интеллектуальном уров-не (хотя иногда важны и отработанные, тренированные для этих случаев автоматизированные навыки).
'б. Наблюдается общая тенденция к повышению эффективно​сти деятельности (человек самообучается в процессе своего тру​да, а также за счет оптимизации самого труда — сокращение лиш​них операций и т. п.).
7. Регуляция действий зависит от функционального состояния
человека, т. е. важна оптимальная нагрузка на работника. При
чрезмерной нагрузке — перенапряжение. При недостаточной на​
грузке — атрофия интеллектуальных способностей, даже если ра​
ботник компенсирует монотонный труд воображением и игрой,
производительность падает.
8. Для выполнения действий у человека есть несколько психо​
физиологических механизмов, каждый из которых имеет свои воз​
можности и ограничения (по вниманию, мышлению, памяти).
9. Каждый человек располагает широким спектром поведенче​
ских реакций и знаний. Все это ведет к значительным индивиду​
альным различиям, т. е. к индивидуальному стилю выполнения
одинаковых заданий.
10.
Включенность в выполнение определенных видов деятель​
ности имеет ряд последствий для работающей личности. В плане
вознаграждения (оправданные или неоправданные надежды, а
может, и реализованные или нереализованные смыслы). В плане
повышения своего опыта и квалификации. Но есть и явно негатив​
ные последствия (стресс, дефицит времени и самое страшное —
профессиональные деструкции).
Р. А. Ру выделяет основные показатели, которые важно учитывать при проектировании действующих систем [цит. по: 5, с. 366—367]:
· ориентация на задачу (полная информация о целях);

· обратная связь (своевременность информации о процессе);
· изменение в программе действия и уровне регуляции (воз​
можность своевременного прерывания и корректировки процесса
в случае непредвиденных обстоятельств);
· обеспечение деятельности по контролю (информация об уже
вьшолненном действии, но такая информация не должна преры-
Вать основной процесс);
· повышение эффективности работы (своевременная поддерж-
а> например, если работник готов выполнять две задачи одно​
временно);
•
стремление поддерживать оптимальную нагрузку работы (воз-
0Жность регулировать уровень нагрузки самим работником);
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• стремление уравновешивать возможные различия между пол зователями в области знаний, квалификации, способностей и I лей работы (но не как стремление к стандарту и единообразию] как создание системокомплексов, обеспечивающих выполнен работы и взаимодействие между работниками).
Р. А. Ру перечисляет также основные требования к пользовал лям компьютерных систем [там же, с. 367]:
1) готовность к безотказному труду (готовность преодолена!
опасные ситуации);
2) готовность к сохранению здоровья (готовность оптималь
распределять функции между коллегами и между человеком!
компьютером);
3) готовность к более высокому уровню организации труда (г
дотвращение негативного опыта и переживаний работника);
4) готовность к постоянному повышению квалификации (ел*
ком длительное выполнение простых или уже освоенных за
ведет к потере квалификации).
10. Внедрение компьютерных технологий в организациях
Готовность той или иной организации определяется двумя ( новными факторами: 1) объективно-технологическим, т.е. структура работы соответствует одной из моделей компьютерна ции; 2) готовность персонала к работе по новым компьютернь технологиям (не только в плане компетентности, но и в пла мотивационной и смысловой готовности).
Е. Б. Моргунов вычленяет четыре основных этапа развития^ внедрения технических систем в организации: 1) технические си| темы рассматриваются как «лабораторные диковинки», о которь мало кто слышал; 2) этими «диковинками» начинают пользоват некоторые специалисты; 3) массовое распространение техниче ких новшеств; 4) техника становится неотъемлемой частью раЁ ты, когда «ее отсутствие заметнее, чем присутствие». «Для комг ютеров основным признаком четвертого этапа развития являе широкое распространение информационных и коммуникацией ных сетей... — пишет Е.Б.Моргунов. — Только четвертый компьютеризации общества знаменует собой максимальную товность персонала организации к освоению компьютеров на; бочем месте» [7, с. 220].
Для характеристики специфики разработки компьютерна средств коллективного пользования используется специальна термин Сгоир\уаге зук^ет, дополняющий уже существующие П нятия коп\уаге и Ьагй^аге, ориентированные на индивидуальна пользователей ЭВМ. Дж. Градин отмечает при этом, что прогре

в этой области идет медленнее, чем ожидалось, и в неожиданных управлениях [цит. по: 7, с. 221]. Почему же разрабатывать §гоир\уаге труднее, чем зойлуаге?
Е. Б. Моргунов называет проблемы, связанные с разработкой
\ . Члены любой группы сильно разнятся по своим характерис​тикам (по профессиональной компетентности, опыту, темпера​менту, статусу в группе и т.п.), что значительно осложняет не только взаимодействие между ними, но и разработку каких-то универсальных средств для разных групп.
2. Каждый член группы подвержен частым изменениям, что
еше больше затрудняет конструирование однозначных систем вза​
имодействия.
3. Постоянно меняются режимы взаимодействия между члена​
ми группы.
4. Особую реальность представляют процессы групповой дина​
мики (сплоченность, борьба за лидерство и т. п.).
5. Существуют и специфические групповые характеристики,
которые также осложняют выработку универсальных групповых
систем взаимодействия на основе новых компьютерных техноло​
гий [там же, с. 221—222].
Как отмечает далее Е. Б. Моргунов, само развитие групповых компьютерных технологий предполагает все больший учет «ин​дивидуальных стилей деятельности» (а может, и индивидуаль​ных стилей деятельности самих групп, добавили бы мы). Если рассматривать развитие компьютерных технологий в организа​ции как постепенный переход от наличной модели функциони​рования к более совершенной модели («модели потребного бу​дущего»), то сама «компьютеризация выступает в этом случае как один из элементов более фундаментального процесса, имя ко​торому — организационное развитие», — пишет Е. Б. Моргунов [там же, с. 222-225].
11. Компьютер в деятельности психолога
Разработка и использование компьютерных средств для психоло-га предполагает: 1) описание необходимых и достаточных функ​ций деятельности психолога; 2) определение группы режимов, в к°торых возможно использование компьютеров психологами; 3) описание дерева целей, которые необходимо достичь психоло-ГУ при работе в упомянутых режимах; 4) определение требований к конкретным программным средствам, позволяющим достигать Мазанные цели [7, с. 187].
Е. Б. Моргунов выделяет следующие основные режимы исполь-3°вания компьютера психологом.
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Работа с компьютерными вариантами психологических методы^ где выделяются два подрежима: 1) психодиагностика на компь» тере; 2) подрежим обучения сотрудников (на различных кур по обучению иностранному языку, при проведении деловых иг и т. п.). Как отмечает Е. Б. Моргунов, выделяются две традицией ные линии в автоматизации психодиагностических методик: пер вая связана с созданием компьютерных аналогов известных бла* ковых методик, а вторая — с широким использованием аппарат ных средств. «Две упомянутые линии автоматизации психодиагнс стики дополняют друг друга и в случае совместного использова ния могут расширить возможности психолога» [там же, с. 189].
Работа с данными: представление данных, их статистическа обработка, запись и хранение в памяти компьютера и т. п.
Работа с текстами, предполагающая следующие подрежимь поиск и чтение текстов, ввод текста, редактирование текста, пс иск ошибок, распечатка текстов и т. п.
Как отмечает Е. Б. Моргунов, «второй и третий режимы раС ты не являются прерогативой психологов», так как реализуются] «другими специалистами», поэтому «трудно говорить о специг ных психологических программных средствах для этих режимов [там же, с. 189].
Работа психолога с людьми — подрежимы: работа с испытуб мыми и клиентами, работа с коллегами и руководителями. «I каждого из этих подрежимов необходимы специальные програл мные средства» [там же].
Если обратиться к самой истории использования психолог ми компьютерных средств и выделить стадии внедрения компьн тера в психологические исследования и психологическую прак тику, то станет ясно, что сами эти стадии различаются, во-пе{ вых, хронологически, а во-вторых, степенью проникновеш компьютеров в структуру деятельности психолога. Е. Б. Морг нов показывает стадии внедрения компьютеров в деятельном психолога:
1. Компьютеры используются в качестве средства статистичб
ской обработки данных (начало 60-х гг. XX в.).
2. Попытки использовать компьютер в режиме реального вре
мени в качестве средства управления инженерно-психологичес*
экспериментом, например, работа Дж. Сперлинга по изучений
кратковременной памяти в начале 60-х гг. (в СССР подобные
боты были выполнены в середине 60-х гг.).
3. Использование компьютеров в качестве средства объедин^
ния отдельных методик в пакеты прикладных психологичес*
программ. Например, в СССР первые такие попытки использова
ния компьютерных программ (не как отдельных методик, а
групп методик) были сделаны в 1977—1978 гг. на факультете пей
хологии МГУ.


4. Более отчетливое разделение программного и информацион​
ного обеспечения компьютерной методики. Были созданы так на-
зуваемые «конструкторы» тестов-опросников и тестов-заданий,
доводить которые до готового образца были в состоянии «непро​
граммирующие психологи». Первые эксперименты в этой области
были проведены еще в 1979—1980 гг. «Традиционным стало разде​
ление функций, при котором программное обеспечение разраба​
тывалось программистом, а информационное (вид стимульного
материала, его объем, параметры времени предъявления) вводи​
лось психологом. Психологу сразу стало легче общаться с компью​
тером. Соответственно увеличились темпы распространения пос​
ледних» [7, с. 191].
5. Использование декларативных заданий для интерпретации ком​
пьютерной психодиагностики. Эта стадия началась в конце 80-х гг.,
и пока делаются лишь первые шаги в этом направлении. «Наивыс​
шего уровня развития эта стадия достигнет при полноценном ис​
пользовании в психологии экспертных систем» [там же, с. 191].
«Если сопоставить последовательность инноваций в компью​теризации психологической практики с этапами работы психоло​га, то получится следующая картина, — пишет Е. Б. Моргунов. — Первая стадия связана с автоматизацией обработки результатов, вторая стадия — с проведением отдельной методики, третья — с проведением эксперимента, включающего несколько методик; четвертая стадия связана с процессом создания методик и пятая стадия — с интерпретацией результатов эксперимента» [там же, с. 191-192].
12. Компьютер как вариант «органопроекции»
человеческого интеллекта и пути обогащения
«компьютерной метафоры»
Рассмотрение вопроса о том, каково соотношение функций в Решении сложных производственных задач между человеком и ком​пьютером, заставляет прежде всего обратиться к проблеме самих интеллектуальных функций и к проблеме интеллекта в более широ​ком плане. Рассматривая эволюцию понятия «интеллект», Е. Б. Мор​гунов отмечает, что со времен Платона и Аристотеля «ранг интел​лекта как бы все время понижался». Интеллект начали рассматри-Вать как «способность человека к познанию», «функции интеллек-Та операционализировались», «делались попытки низвести интел-Лект к способности приспособления, к решению лишь практичес-Ких задач». «В психологии делались попытки измерений интеллекта ак некой технической функции, и ученые, осознающие ограни-^енность этих процедур, не без ехидства определяли интеллект как измеряется с помощью тестов на интеллект» [7, с. 231].
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Наиболее сложной оказалась проблема рассмотрения инте лекта как творческого акта. Е. Б. Моргунов пишет в связи с эт «Сложилась ситуация, при которой мы многое знаем о разновр ностях интеллекта, умеем отличить одну от другой и даже опред^ лять, более того, формировать некоторые из них, но не умее]| определить интеллект как таковой». При этом сам процесс твор ческого размышления предлагается рассматривать как особь «функциональный орган» индивидуальности [там же, с. 232].
Поскольку работа человека за компьютером формируется и пс воздействием характеристик программного обеспечения, «впол* логичной была бы задача рассмотрения того, какие изменения процессе мышления происходят под влиянием компьютера, и особенности компьютера, оснащенного искусственным интеллек том» [там же]. При этом, по мнению Е. Б. Моргунова и В. П. Звд ченко, «многообещающей представляется логика размышлений предложенная выдающимся российским философом П. А. Флоре* ским и обозначенная им еще в 1919 г. в работе «Органопроекция [2, с. 222-252].
«Органопроекция» (согласно П. А. Флоренскому) — это не тольк модель конкретного органа, но и устройство для реализации он ределенной функции. Как считают В. П. Зинченко и Е. Б. Морг нов, «органопроекция "размазывается" между человеком и объе» том его деятельности, она проекция не только первообраза, но: объекта, не только органопроекция, но и объекте/проекция», пр этом «разные органопроекции, а также разные технические реа лизации одной и той же органопроекции в большей или меньше степени тяготеют к одному из выделенных полюсов, т. е. к перв образу или к объекту, они всегда продукт некоторого компромис са» [там же, с. 223].
В. П. Зинченко и Е. Б. Моргунов считают также, что «органе, проекция и объектопроекция сходятся, сливаются в системах и$ кусственного интеллекта» [там же, с. 226], так как в них не тольк моделируются функции человека, но и создается новый объе» обретающий определенную независимость от пользователя (за сч? гибкости и возможности самонастраиваться). И хотя искусстве! ный интеллект не укладывается уже в рамки традиционно пон! маемого «средства труда» (технического орудия), это еще и субъект труда. Более корректно говорить здесь об «органопрое!| ции» интеллекта.
«Система приобретает определенную независимость от поль вателя в решении задач, — пишет Е. Б. Моргунов. — Наиболй распространенная разновидность систем искусственного инте лекта — экспертная — функционирует в строго ограниченной пре меткой области. Вобрав в себя совокупность приемов работы сп| циалиста высокого уровня, экспертная система начинает дава| решения, уровень которых близок к уровню решений и рекоме|
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аций специалиста. Если помощью экспертной системы пользует​ся студент или менее квалифицированный специалист, в его гла​зах она может приобретать индивидуально-психологические чер-ТЬ1. Может возникнуть эффект персонализации компьютера, сопро​вождаемый речевым обращением к нему, эмоциональными оцен​ками и реакциями на те или иные особености функционирования системы. Каждый пользователь, имеющий опыт работы с доин-теллектуальными системами, в состоянии припомнить ряд при​меров на этот счет» [7, с. 234—235].
Однако проблема, обозначенная В. П. Зинченко и Е. Б. Моргу​новым, представляется еще более интересной (и одновременно запутанной). Поставим перед собой вопрос: только ли средства определяют деятельность человека и потенциально претендуют на то, чтобы всецело завладеть человеком (когда само средство пре​вращается в «инициатора» активности и размышлений человека, точнее, когда сам человек из субъекта труда превращается в ведо​мый компьютером «объект»)? В качестве таких инициаторов могут выступать и цели труда (когда человеком «овладевает» какая-то идея), и условия труда (например, когда заработок явно домини​рует над иными смыслами труда) и т. п.
Зададимся другим интересным вопросом: где кончается чело​век (и соответственно где начинаются средства его деятельности, его труда) ? Ответ на данный вопрос очень непрост. Эта проблема связана, с одной стороны, с проблемой границы телесности. На​помним, что еще К. Маркс говорил об орудии как о «продолже​нии руки человека»: «Предмет, которым человек овладевает не​посредственно, есть не предмет труда, а средство труда. Так, дан​ное самой природой становится органом его деятельности, орга​ном, который он присоединяет к органам своего тела, удлиняя таким образом... естественные размеры последнего...» [6, с. 27].
С другой стороны, не менее интересен и иной вопрос: где кон​чается субъектность, не является ли сам человек лишь «органопро-екцией» своего предприятия или проводником воли своего начальни​ка? Кроме того, можно спросить: не является ли сам человек (опе​ратор) «органопроекцией» компьютерных сетей, куда также вклю​чены другие операторы-пользователи?
Современная компьютерная техника не может сравниваться с человеком по крайней мере по следующим позициям [2, с. 228—242]:
1) главная особенность человеческого интеллекта — способ​
ность к творчеству, на которое компьютер не способен;
2) пока специалисты в области ЭВМ рассматривают мышле-
Ние лишь как результат, но не как процесс (не как деятельность
с° своими специфическими механизмами);
3)
для настоящего творчества необходима активность по «пре-
^°лению всех степеней свободы, кроме одной», где сама степень
в°боды рассматривается как одна из характеристик «хаоса», но
"''"«пик,™
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не творчества; проблема — как мобилизовать, т.е. как организ вать систему для решения данной задачи; при этом оставшаяс одна степень свободы — это и есть выбор наиболее верного ; ния [там же, с. 239—242];
4) «успехи в создании искусственного интеллекта всегда буд идти вслед за успехами психологии мышления», однако «тот, идет за кем-то, всегда остается позади», поэтому опасения насче того, что компьютер покорит человека (человечество) прежде временны и в итоге все будет определяться нравственным развц тием самих людей...
Обозначим здесь основные направления, пути обогащения «и пьютерной метафоры» [там же, с. 242—251]:
1. Разработка искусственного интеллекта на логико-математ
ческих основаниях (правда, необходимо помнить, что у человек
процессы мышления иные, чем у машины).
2. В когнитивной психологии нет характеристики источнике
самодвижения системы субъективного опыта, так как неясно
активностью... Отсюда перспектива развития компьютерной тех
ники связана с дальнейшей разработкой (пониманием) пробле
мы активности.
3. Как отмечал Дж. Джонс, «для изобретения чего-то необхо
димо изменить не только чье-то (или свое) окружение, но и
мого себя» [цит. по: 2, с. 246]. Следовательно, нужны другие разр
ботчики компьютеров — другие «обогатители компьютерной
тафоры».
4. В. П. Зинченко видит перспективу в разработке идеи «живог
движения» (как единицы анализа психики) [там же, с. 248—251|
Интересно, что еще известный отечественный философ Э. В. Ильеи
ков говорил о том, что рука человека способна совершать дв!
жение по форме предмета, не дожидаясь, пока этот предмет
ставит двигаться по своим законам. «Неживое движение», на
пример движение циркуля, не способно «увидеть» другой прея
мет, и если этим циркулем не руководить, он либо сломает дан
ный предмет, либо сломается сам. В. П. Зинченко отмечает,
«действие — принципиально открытая система, которая нико!
да не бывает тождественна сама себе, это противоречивое едк
ство, в котором субъект, живое движение и предмет смыкают
в цельное психофизиологическое и психофизическое образова ние» [там же, с. 248].
Вопросы для самопроверки
1. Можно ли назвать оператором парикмахера с механически
машинкой? Почему?
2. В чем специфика методов инженерной психологии?
3. Чем определяется быстродействие труда оператора?


4. Что такое «спонтанная отвлекаемость» в операторском труде?
5. Приведите пример рационального (и нерационального) рас​
положения клавиатуры и дисплея персонального компьютера.
6. Приведите примеры правил экономии рабочих движении.
7. В чем проблема «технократического мышления»?
8. Как соотносятся «органопроекция» и «объектопроекция»?
9. Каковы перспективы создания искусственного интеллекта на
основе компьютерных технологий?
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ГЛАВА VII.  ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ОСОБЕННОСТИ? ТРУДА В ОРГАНИЗАЦИИ
1. Представление об организации. Понятие «организационная культура»
Сущностная характеристика человеческой деятельности — целенаправленность, т. е. осознанная организованность в соотве ствии с целью. В разных сферах деятельности (досуговой, про* водственной, личностной и т.п.) — разная степень сознательнс регуляции (например, в досуговой сфере иногда полезно бы наивным зрителем). Но именно в производственной сфере — вь раженная целесообразность, позволяющая сознательно управ лять своей деятельностью в соответствии с целью (смыслом, за дачей).
Само управление рассматривается в разных аспектах: управл^ ние техникой (исследуется в психологии труда и инженерной пси хологии, это и техническая, и дизайнерская проблема); управ ние группой, коллективом (исследуется в социальной психоле гии); управление организацией как целостностью (исследует психологией управления или организационной психологией4;; равление развитием производства и трудовых ресурсов на уровн отрасли или государства (это и экономика, и государственна кадровая политика); управление своим собственным поведение1 при выполнении определенной работы или при восстановлен* своей работоспособности (это и психология личности, и псих! гигиена труда, и медицина, это и философско-этические проб мы, связанные со смыслом труда и всей жизни).
Управление — это не только психологическая проблема, проблема междисциплинарная, т. е. для психолога проблема ключается и в том, чтобы определить, где кончается собствен» психология управления и начинается, например, экономическ| планирование развитие организации.
Два важных аспекта проблемы управления в условиях прок водства: I) внешнее управление трудовой деятельностью (со стор ны руководителя); 2) внутреннее управление на уровне самоорг низации и самоопределения работника (в том числе и самого " ководителя). Соответственно выделяются две важные цели упра| ления: 1) повышение эффективности производства (и деятель
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сти конкретной организации); 2) развитие и саморазвитие самого работника в труде.
Исходя из сказанного можно уточнить, что вообще понимает​ся под организацией. Существуют разные определения организа​ции. Например, Я. Зеленковский определяет организацию как «широко понимаемый признак вещи или хода событий, рассмат​риваемый как состоящий из частей, способствующих успеху це​лого». Ч. Бернард пишет об организации как о системе созна​тельно координируемой деятельности двух и более лиц (цит. по: 6, с. 13-17].
Большинство авторов рассматривают организацию как систему. А самым главным в любой системе является ориентация на выполне​ние единой цели (смысла). В условиях организации труд множества работников также должен быть ориентирован на выполнение та​кой цели. Этот подход позволяет обнаружить проблемы, существу​ющие в данной организации. Например, устанавливается, что в организации существуют различные подразделения, которые име​ют свои собственные (иногда эгоистичные) интересы и которые по-разному понимают цель организации. Выясняется, что во взаи​модействии организации с внешней средой также существуют про​блемы. Например, потребители (или компаньоны) ожидают от орга​низации одного, а сама данная организация видит смысл своей деятельности совсем в другом — опять не состыковка. Могут возни​кать серьезные проблемы в понимании цели и во взаимоотноше​ниях организации с вышестоящими инстанциями. Наконец, могут возникать проблемы в понимании цели и смысла деятельности дан​ной организации во взаимоотношениях с конкретными работни​ками (например, работник искренне считает, что смыслом его ра​боты является «обеспечение населения качественным товаром», а руководство заинтересовано лишь в высокой прибыли или беско​нечных загранкомандировках «за счет организации» и т. п.).
Важным для понимания сущности организации является рас​смотрение организационной культуры. Традиционно выделяются следующие основные компоненты организационной культуры [9, с- 70—78]: 1) мировоззрение (отношение к другим сотрудникам, клиентам и конкурентам); 2) культурные ценности (типа «каче​ство продукции» или «лидерство», а также «организационная ми​фология»); 3) характеристики поведения (ритуалы, церемонии, стереотипы поведения); 4) нормы взаимоотношений между рабо​тодателем, руководством и работниками (типа, «заработал — по-лучил», своеобразные «правила игры» в организации); 5) психо​логический климат.
Выделяя уровни организационной культуры, Е. Б. Моргунов счи-ает, что высшим уровнем является уровень мировоззрения, а уже а^ним следует уровень культурных ценностей. При этом первый, """воззренческий, уровень предполагает учет этнических и ре-
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лигиозных представлений работников. В частности, отмечая ос бенность современной ситуации, Е. Б. Моргунов пишет о том, • «в настоящее время на Западе прочно вошло в обращение и тивно исследуется понятие протестантской деловой этики, в ответствии с которой человек обязан много трудиться и быть скрси| ным в быту, лично принимать ответственность за свои успехи! неудачи» [там же, с. 72].
Второй уровень — уровень культурных ценностей — включа в себя: 1) символы (высказывания, произведения искусства, альные объекты или живые персонажи, нагруженные определе| ным смыслом); 2) организационную мифологию, в которой лизуется важнейший принцип: «Народ должен знать своих гер ев» (а мы бы добавили «и подражать им»).
В современном менеджменте важнейшим понятием являет «миссия организации». М. X. Мескон, М. Альберт и Ф. Хедоурн шут: «Основная общая цель организации — четко выраженная пр чина ее существования — обозначается как ее миссия. Цели выр батываются для осуществления этой миссии» [8, с. 262]. МисЦ детализирует статус фирмы и обеспечивает направление и орие| тиры для определения целей и стратегий на различных организ ционных уровнях.
Формулировка миссии организации должна включать в се информацию о задачах фирмы с точки зрения ее основных ус или изделий, ее основных рынков и основных технологий ( говоря, объяснения, какой предпринимательской деятельност занимается фирма); должна быть упомянута «внешняя» по от шению к фирме среда, которая определяет рабочие принвд фирмы; и конечно, должна дать характеристику культуры оргаг зации (какого типа рабочий климат существует внутри фирл Какого типа людей привлекает этот климат?) [там же, с. 262].
Сущность миссии организации выражена в словах Пите Ф. Друкера: «Существует только одно обоснованное определег цели предпринимательства — создание клиента» [цит. по: 8, с. 26 Многие считают, что главная миссия — это получение прибь Но, как отмечают М. X. Мескон, М. Альберт и Ф. Хедоурн, «г быль представляет собой полностью внутреннюю проблему пр приятия», и «поскольку организация является открытой сие мой, она может выжить в конечном счете только, если будет летворять какую-то потребность, находящуюся вне ее самой»| «выбор такой узкой миссии, как прибыль, ограничивает возмс ность руководства изучать допустимые альтернативы при пр*" тии решения» [там же, с. 264].
Примером формирования полноценной миссии организая является определение Г. Фордом миссии компании «Форд» — << доставление людям дешевого транспорта», за что Америка до ' пор благодарна Г. Форду. Можно представить себе внутреннее!

стояние и гордость работников его заводов. Не это ли является важнейшей основой чувства собственного достоинства любого ра-$01Пника?..
2. Психология производственного коллектива
В отличие от обычной группы производственный коллектив характеризуется тем, что он занимается производительным тру​дом, тогда как просто группа в качестве цели своего существова​ния может выделять и совместное проведение досуга, и совмест​ную учебную деятельность, и любую внепрофессиональную дея​тельность, включая и криминальную (криминогенные группы).
Выделим основные характеристики производственного коллек​тива [1; 3].
Прежде всего, это реальная группа, где люди знают друг друга. Например, очередь, часами стоящая за какими-то товарами, не может считаться коллективом, так как многие даже не знают друг друга. Другой пример, когда нельзя говорить о реальной трудовой группе, работники большого предприятия, где далеко не все друг друга знают (хотя часто на видном месте можно прочитать психо​логически неграмотную надпись: «Коллектив нашего завода обя​зуется...»).
У этой группы людей должна быть совместная деятельность и соответственно совместная цель, их объединяющая. Например, в упомянутой очереди цель у каждого своя — заполучить конкрет​ный товар лично для себя.
Цель настоящего коллектива — общественно полезная трудовая деятельность. Например, преступная банда не может считаться коллективом, так как ее деятельность имеет антиобщественную направленность.
Совместная цель деятельности принимается большинством чле​нов коллектива какличностно значимая. Например, даже если уча​стники упомянутой выше криминальной банды будут посажены в какую-то колонию и им придется шить руковицы или валить лес, то и в этом случае их сложно будет назвать коллективом, так как б°льшинство заключенных (в нынешних колониях) скорее всего УДут воспринимать такой труд не как личностно значимый, а как "Ременно вынужденный.
" настоящем коллективе уважается личность и ей создаются ^агоприятные возможности для проявления своего творчества в тру-то Данная характеристика является скорее неким идеалом, к ко-Дед°МУ следУет стремиться, так как немало случаев, когда опре-Ях енные производственные задачи успешно решаются в услови-степИКГаТа начальства или отдельных лидеров. Но это в немалой
ени зависит уже от уровня развития коллектива, а сам этот
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уровень определяется степенью осознания необходимости боль шинству членов добросовестно выполнять поставленные произ Бедственные (общественно значимые) задачи.
Взаимоотношения в подлинном коллективе — это взаимоот ношения живых людей, опирающиеся не только на формальнь правила производственных отношений, но и на неформальные п{, вила отношений, учитывающие как индивидуальные особенности оп дельных членов, так и специфику конкретных рабочих групп. Это те что в социальной психологии малых групп получило назван* «групповая динамика», где реально взаимодействуют как «объев тивные», так и «субъективные» факторы, определяющие поведе ние людей [7]. Поэтому опытные руководителя не требуют, все работали по четкой и однозначной инструкции, а наоборот! поощряют формирование индивидуального стиля труда работвд" ков, позволяющего им полнее раскрывать свой творческий пс тенциал. Кроме этого, опытные руководители и менеджеры п| персоналу культивируют идею неповторимости самих коллег вов, когда каждый коллектив имеет «свое лицо», что и позволяв конкретным работникам особенно гордиться тем, что они рабе тают именно в данном коллективе.
Сам коллектив рассматривается как некий целостный субъек трудовой деятельности, способный не только пассивно «испс нять» спускаемые сверху задания, но и продуцировать собствен ные идеи по постановке и выполнению новых производственнв задач. «Подобно личностному росту, "групповой смысл" выступа ет как определенная реальность во взаимодействии личности группы», — пишет Г. М.Андреева [1, с. 308].
Рассматривая вопросы эффективного управления рабочр группами, М. X. Мескон, М. Альберт и Ф. Хедоурн указывают ва ные факторы, влияющие на работу группы [8, с. 448—451]:
1) размер группы. По мнению одних авторов, «идеальная» гру
па должна состоять из 3—9 человек, другие авторы считают, чт
это 5—11 человек. Так или иначе «по мере увеличения размер
группы общение между ее членами усложняется, и становит
более трудным достижение согласия по вопросам, связанным!
деятельностью группы и выполнением ее задач» [там же, с. 448|
2) состав группы, понимаемый как «степень сходства личнс
тей и точек зрения, подходов, которые они проявляют при реш|
нии проблем»;
3) групповые нормы, которые в самом общем плане либо сп<|
собствуют достижению целей группы (и организации в целс*
либо препятствуют достижению этих целей;
4)
сплоченность группы, понимаемая как «мера тяготения
нов группы друг к другу и к самой группе». С одной стороН|
такая сплоченность может привести к повышению эффективн
ти работы группы, но с другой стороны, «потенциальным от

нательным последствием высокой степени сплоченности являет​ся групповое единомыслие» [8, с. 450];
5) групповое единомыслие — это «тенденция подавления отдель​
ной личностью своих действительных взглядов на какое-нибудь
явление, с тем чтобы не нарушать гармонию группы», когда «пер​
востепенная задача для отдельной личности — держаться общей
линии в обсуждении, даже если он или она имеет иную информа​
цию или убеждение» [там же]. Чем-то это напоминает явление
конформизма, т. е. подверженность давлению группы. Тем не ме​
нее во многих случаях (при нынешнем общем уровне общекуль​
турного развития большинства рабочих групп) такое «единомыс​
лие» часто себя оправдывает в решении большого круга произ​
водственных задач. Наиболее отчетливо это проявляется в воени​
зированных организациях, где закон, инструкция или приказ сто​
ят, к сожалению, выше личной инициативы и совести конкрет​
ного работника. Кроме того, сама ориентация на «мнение груп​
пы» часто является важным условием благополучного пребыва​
ния в данной группе, а также условием успешной карьеры. По​
этому многие люди стремятся сначала «укрепить свои позиции» в
группе или в организации (укрепить свои «тылы»), а уж потом
заявлять о своем истинном мнении, если к тому времени еще
останется хоть что-то от своего мнения и своей совести;
6) конфликтность. С одной стороны, различие во мнениях не​
редко приводит к более высокой эффективности группы, но с дру​
гой стороны, конфликтность может сильно осложнить выполнение
задач и вообще привести к разрушению группового взаимодействия;
7) статус членов группы. «Исследования показали, что члены
группы, чей статус достаточно высок, способны оказывать боль​
шее влияние на решения группы, чем члены группы с низким
статусом... Однако это далеко не всегда ведет к повышению эф​
фективности работы группы в целом» [там же]. Часто бывает и
так, что люди с более высоким статусом предлагают менее цен​
ные и новые идеи, чем новички, еще не добившиеся определен​
ного признания. Кроме того, часто сам статус (и соответствующе
влияние на приятие решений) приобретается не только благода​
ря успешной работе, но и благодаря связям, умению эффектно
Уступать («пускать пыль в глаза») или даже благодаря своей скан​
дальной известности (когда другие просто «боятся связываться с
таким придурком»);
8)
роли членов группы. «Чтобы группа функционировала более
Ффективно, ее члены должны вести себя таким образом, чтобы
Пособствовать достижению ее целей и социальному взаимодей-
твию», — пишут М. X. Мескон и др. При этом для создания нор-
работающей группы выделяются две основных направлен-
ролей: целевые роли, ориентированные на выполнение Реальных целей группы, и поддерживающие роли, ориентиро-
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ванные на организацию внутригруппового взаимодействия. Авт ры отмечают, что если в американской традиции большее внима ние уделяется выполнению целевых ролей, то в восточной тра ции (в частности, во многих японских фирмах) — выполнен^ поддерживающих ролей [там же, с. 450—451].
Рассматривая особенности ролевого поведения человека в гру пе, Р. Кан и Д. Вольф выделяют следующие личностно-ролевь конфликты [цит. по: 9, с. 80]:
межиндивидуальные конфликты, возникающие между дву индивидами и более, претендующими на выполнение одной рол (например, на роль группового «клоуна» или местной «красав* цы»);
внутрииндивидуальные конфликты, основанные на противор чии между личностными чертами человека и функциями рол (например, человек, от которого ожидают, что он будет «инте лектуальным лидером» группы, по своим качествам и возможна стям явно не способен к этому);
межролевые конфликты, т. е. конфликты между разными рол ми, выполняемыми одним человеком (когда, например, в как* то ситуациях надо быть «волевым и решительным», а в др> ситуациях — «добрым и покладистым»);
личностно-ролевые конфликты, когда человек, выполняя да! ную роль, вступает в противоречие со своей системой ценносте| и совестью;
ролеподавляющие конфликты, когда роль буквально «подмш-ет» под себя человека. Например, когда роль групповой «очарс вашки» постепенно превращает умную и перспективную дев> в «декоративное» украшение данной группы, от которого требу ется лишь миленько подыгрывать местным «гениям»;
ролезаполняющие конфликты, в основе которых лежит протк воречие между требованиями ситуации, идентичностью роли самой личности. Например, ситуация и ролевая позиция работнК ка предполагает проявление им волевых качеств, но сам работ в ответственный момент пугается и ведет себя как рядовой чле группы, т. е. сложная ситуация выявила неготовность данного ч^ ловека выполнять заявленную ранее роль.
В целом получается, что само пребывание человека в группе, том числе и смысл его пребывания в производственном колле! тиве, часто связано с тем, что группа помогает человеку не тол ко сохранить свое достоинство, но и повысить его в совместно трудовой деятельности. Как отмечают М. X. Мескон, М. АльберТ| Ф. Хедоурн, люди часто вступают в группы и неформальные орг низации по следующим причинам [8, с. 442—444]:
• чтобы прочувствовать принадлежность к данной группе. Это оДЯ из самых сильных наших эмоциональных потребностей, которая г многом определяет и удовлетворенность трудом человека;

. чтобы получить помощь при решении производственных и ^производственных проблем;
. чтобы получить необходимую защиту, в том числе и при за​щите своих гражданских и профессиональных прав;
. чтобы реализовать свою потребность в общении, включая и потребность быть более осведомленным, опять же с целью не до​пустить манипуляции со стороны администрации, которая часто намеренно скрывает от своих подчиненных определенную инфор​мацию. И здесь мы встречаемся со стремлением работников бла​годаря групповому общению сохранить свое достоинство через по​вышение своей осведомленности о действиях руководства, кото​рые могут затрагивать коренные интересы работающих;
. чтобы почувствовать тесное общение и симпатию, что также важно для подтверждения собственной значимости, поскольку «люди часто присоединяются к группам просто для того, чтобы быть ближе к тем, кто им симпатизирует» [там же, с. 443].
К сожалению, далеко не все трудовые группы и даже коллек​тивы дают своим членам возможность почувствовать себя уважае​мым человеком и уважаемым работником. Главная нерешенная про​блема психологии производственного коллектива — это проблема соотношения (и взаимоотношения) личности и группы, личнос​ти и коллектива. С одной стороны, работа в группе других людей предполагает определенные внутренние и внешние уступки (ком​промиссы), но с другой стороны, сложно определить меру по​добных уступок применительно к конкретной личности, конк​ретной ситуации и конкретной группе.
Особенно эта проблема осложняется тем, что и личности, и коллективы по своему общекультурному уровню могут сильно различаться, поэтому призывы к тому, чтобы человек не только уважал, но и любил всех своих коллег, часто оказываются абсо​лютно бесполезными. Нередко люди увольняются из тех или иных групп и коллективов, чтобы найти для себя такие группы, где они в большей мере смогут реализовать свое чувство собственного Достоинства. Если же найти такой коллектив сложно, то человек вынужден временно идти на определенные внутренние и внешние компромиссы, но при этом хотя бы осознавая, что поиск для него не заканчивается.
3. Проблемы руководства и лидерства в организации
Для лучшего понимания сущности деятельности руководителя
°Рганизации следует рассмотреть понятия руководитель, менед-
еР, предприниматель. Т. С. Кабаченко определяет руководителя
ак субъекта труда, реализующего основные функции управле-
Ия> являющегося одновременно элементом различных подструк-
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тур организации:  1) в технологической подструктуре функция руководителя — творческая; ответственная; сложная деятельность^ требующая длительной подготовки; 2) в формальной подструктур ре руководитель выступает как должностное лицо (в соответствии со своей компетенцией); 3) во внеформальной подструктуре ру-,| ководитель выступает как «доверенное лицо», как «серый карди​нал», как «мальчик для битья» и т.п.; 4) в неформальной по структуре руководитель член различных группировок, объект субъект различных симпатий и антипатий [6].
Поскольку руководитель проявляет себя через реализацию уп​равленческих функций, то важно рассмотреть, что это за функ​ции. Исследователи выделяют следующие основные управленческий функции:
Согласно А. Файолю это техническая функция (собственно про-| изводство), коммерческая (закупка, продажа, обмен), финансова (поиск капитала, эффективность его использования), учет (бухгал-| терская деятельность, статистика), обеспечение безопасности хранность собственности и персонала), администрирование (пред-] видение, организация, руководство, координация и контроль).
Согласно М. X. Мескону, М. Альберту и Ф. Хедоурну это стра<] тегическое планирование, планирование реализации стратеги? (тактическое планирование), организация взаимодействия и пол4 номочий, построение организаций, мотивация персонала; конт| роль за деятельностью организации, ее подструктур и отдельнь работников.
Согласно Рубахину В.Ф., Журавлеву А. Л., Шорину В. Г. эт целая система функций, разбитых на следующие основные груп| пы. Первая группа — производственные функции управления: кс ординация деятельности подчиненных для выполнения плана (пс лучения прибыли), обеспечение роста производительности тру да, организация сопряженной и ритмичной работы (прогнозирс вание срывов в работе), контроль, оценка и коррекция деятель ности, поддержание трудовой дисциплины, расстановка рабочей смены, согласование индивидуальных особенностей работнике^ со спецификой их труда. Вторая группа функций — это социаль но-психологические функции управления: снижение у работниц ков степени неудовлетворенности трудом, моральное и матер* альное стимулирование, регулирование межличностных отноше ний, отстаивание законных интересов работников, сохранение пс стоянного состава подчиненных, управление текучестью кадр0* обеспечение профессионального совершенствования подчинеН| ных, воспитательная работа с подчиненными.
Близким по смыслу понятием является понятие «менеджер^ Менеджер (от англ. тапа§е — управлять) — это наемный у ляющий, специалист по управлению. Иногда говорят, что мене жер — это руководитель по найму, это человек, профессионалы^

осуществляющий функцию управления в рыночной системе от-ношений. Но поскольку о менеджере можно говорить лишь при-^енительно к рыночной экономике, возникает вопрос: насколь​ко корректным является использование термина «менеджер» в ус-Л0виях неполноценной (или даже извращенной) рыночной эко​номики, например в условиях современной России?
Другим важным понятием, часто встречающимся в литературе 0о организационной психологии, является понятие «менеджер по персоналу», определяемый часто как «специалист, призванный эффективно использовать кадровый потенциал в целях успешной реализации стратегии организации» [10, с. 411].
Кадровый менеджмент предполагает такие направления (сфе​ры) работы:
количественное и качественное планирование персонала;
занятость персонала (маркетинг персонала), оптимизация и сокращение штатов организации;
обучение и переподготовка персонала;
управление персоналом (кадровый контроль);
политика руководства, политика стимулирования труда;
социальная политика;
информационная (коммуникативная) политика — паблик ри-лейшнз;
содействие в деятельности предприятия (общественной и эко​номической).
Здесь также возникает интересный вопрос: как соотносятся по​нятия «менеджер по персоналу» и традиционный «инспектор (на​чальник) отдела кадров»? По своим основным функциям эти ра​ботники во многом похожи, но предполагается, что менеджер по персоналу имеет лучшую (иногда и базовую) психологическую подготовку, а также больше опирается на этические принципы в своей работе, чем менее воспитанный «традиционный кадровик». Хотя и менеджеры по персоналу также бывают разными...
Выделяются следующие основные модели кадрового менеджмен-*в[10, с. 17-18]:
1.
Менеджер по персоналу как попечитель своих работников (за​
бота о здоровых условиях труда и благоприятной морально-пси​
хологической атмосфере на предприятии). В основе этой модели —
социал-реформистские идеи конца XIX — начала XX в. При такой
Модели должностной статус менеджера очень низкий (менеджер
Как «клерк», имеющий подготовку в области промышленной со-
Чиологии или психологии).
2.
Менеджер по персоналу как специалист по трудовым догово-
(контрактам), включая коллективные договоры. Но при этом
° требуется и юридическая подготовка, что не всегда реаль-
не всегда обеспечивает высокий должностной статус ме-НеД*ера.
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3. Менеджер по персоналу как архитектор кадрового потенции ла организации, играющий ведущую роль в разработке и реализа​ции долговременной стратегии корпорации. В этом случае статус очень высокий, менеджер по персоналу входит в состав высшег руководства и имеет подготовку в области управления человечес-; кими ресурсами.
Перечислим ключевые перспективные роли менеджера по персов налу [там же, с. 34—35]:
кадровый стратег — член управленческой команды, отвечаю​щий за разработку и реализацию кадровой стратегии;
руководитель службы управления персоналом — организатор ра* боты кадровых подразделений;
кадровый технолог — разработчик и реализатор творческих под-| ходов в конкретных кадровых вопросах, руководитель службы орга-| низационного развития или развития персонала с учетом деловь перспектив организации;
кадровый инноватор — руководитель, лидер-разработчик экс-! периментальных проектов, требующих специального научно-ме4 тодического обеспечения;
исполнитель — специалист, осуществляющий оперативную кад-| ровую политику (исполнение регламентирующих документов инструкций или исполнение непосредственных распоряжения руководства в области кадровой политики);
кадровый консультант (внешний или внутренний) — специа-1 лис", опирающийся на общее представление о развитии органи| защюнно-кадрового потенциала предприятия.
Другим интересным понятием является понятие «предприни тел,». Оно было предложено Ришаром Каннтилоном еще в нача| ле /СУП! в. Предприниматель — это «человек, который берет себ> риск, связанный с организацией нового предприятия или 1 разработкой новой идеи, новой продукции или нового вида ус луг». При этом хороший предприниматель не всегда является хс рол им менеджером в сфере бизнеса, поскольку само предприни| мат :льство не ограничивается только бизнесом, например, пре при-шмательство, инициатива возможны и в армии, и в образе ванли [цит. по: 8, с. 44—45].
Для лучшего понимания труда менеджера важно определи его основные качества и способности. Основными такими спосс нос-ями, обеспечивающими эффективный управленческий тру!| являются [2, с. 21]:
способность управлять собой;
разумные личные ценности;
четкие личные цели;
упор на постоянный личностный рост;
навык решать проблемы;
изобретательность и способность к инновациям;

высокая способность влиять на окружающих;
знание современных управленческих подходов;
способность руководить;
умение обучать и развивать подчиненных;
способность формировать и развивать эффективные рабочие группы (команды).
К этому можно добавить инициативность, «напористость» при достижении намеченных планов. Для эффективной работы так​же важна увлеченность самим процессом управленческого труда. Заметим, что труд для увлеченного работника становится не столько условием получения прибыли (или благ, или «удоволь​ствий»), сколько условием полноценной реализации своих талан​тов, что часто и является основой для чувства собственного досто​инства.
Важной для понимания специфики управленческого труда яв​ляется проблема лидерства в организации. В самом широком смысле лидер — это представитель, доверенное лицо, выразитель основ​ных интересов и ценностей группы. В современной управленче​ской литературе часто используется и другое понятие — лидер орга​низации, рассматриваемый как «человек, эффективно осуществ​ляющий формальное и неформальное руководство»; это «чело​век, играющий в группе ключевую роль в отношении направле​ния, контроля и изменения деятельности других членов группы по достижению групповых целей» [9, с. 62].
Согласно Д. Мак-Грегору лидерство определяется: 1) характе​ристиками самого лидера; 2) позициями, потребностями и про​чими характеристиками его последователей; 3) характеристика​ми организации (ее целями, структурой); 4) социальной, эконо​мической и политической средой [цит. по: 9, с. 63]. Однако не всегда хороший лидер может быть успешным руководителем, так как он перестает быть «доверенным лицом группы» и превраща​ется для рядовых членов группы из «своего» в «чужого».
В современной литературе лидера все больше отождествляют с главным действующим лицом (руководителем) организации, а менеджера — со средними и низовыми (технологическими) уп​равленческими звеньями. Можно выделить следующее соотноше​ние функций менеджера и лидера:
1) лидер определяет направление движения, менеджер разра​
батывает план и график продвижения в избранном направлении;
2) лидер воодушевляет, мотивирует персонал, менеджер сле-
11111 за исполнительностью людей и соблюдением требований к
ВьШолняемой работе;
3) лидер поощряет людей в исполнении плана, менеджер сле-
адт за достижением промежуточных целей;
4)
лидер, оценив качество полученного результата, начинает
анировать получение нового, менеджер оформляет достигну-
206

207
тый результат, добивается получения на его основе дополнитель ных преимуществ [9, с. 67].
В итоге получается, что лидер все больше ассоциируется в ее знании людей с самой фирмой, лидер все больше превращается : вдохновителя масс на те или иные действия. При этом речь идет н| только о массах работников, но и массах потенциальных покупате! лей, для которых имя такого руководителя-вождя все больше свя| зывается с теми или иными товарами. Получается, что чем пре| стижнее (популярнее) лидер-вождь, тем престижнее и покупав мые вещи, и (или) наоборот... Так или иначе, но покупатели, ори! вотирующиеся на престижные фирмы (и соответствующие в какой-то степени реализуют свое понимание собственного дос тоинства. С другой стороны, и фирмы, очаровывающие все бо! шее число потенциальных покупателей, также реализуют уже свс представление о достоинстве, связанное с расширением своей «паствы». Недаром еще Б. Шоу остроумно заметил, что «искусен управления заключается в организации идолопоклонничества».
Важную роль в анализе труда в организациях играют стили уп% равленческой деятельности. Традиционно выделяются следующий' основные стили управления (по К.Левину): авторитарный (ди| рективный), демократический (коллегиальный), либеральный (попу| стительский) и смешанный (гибкий, комбинированный). При этой важно использовать стили в зависимости от уровня развития кол| лектива. Например, при низком уровне развития коллектива авторитарный стиль, но по отношению к «сознательным» членам лучше демократический или даже либерачьный стиль. Таким разом, вопрос о том, какой стиль «лучше» или «хуже», прос теряет смысл.
Важную роль при анализе управленческого труда играет уче такого фактора, как власть. Существуют разные варианты власп в организации [8, с. 468—469]:
1) власть, основанная на принуждении (влияние через страх)!
2) власть, основанная на вознаграждении (влияние через «пс
ложительное подкрепление»);
3) экспертная власть (основана на вере исполнителя в своег
руководителя, который «знает, как надо»);
4) эталонная власть (власть примера, «харизматическая» власть|
5)
законная, или традиционная, власть (исполнитель вер!
что руководитель имеет право отдавать определенные приказы).!
При этом важно понимать, что часто подчиненные не мыс взаимоотношений в организации без того или иного вариа* власти. Важнейшей задачей эффективного руководителя являе выбор оптимального для данного коллектива (или для конкре ных людей) варианта власти.
Существенной для анализа управленческого труда является; блема индивидуального стиля управленческой деятельности. Как <

мечал В. С. Мерлин, «стиль выбирается не только потому, что он успешнее, но и потому, что он приносит большее эмоциональ​ное удовлетворение». Р. Блейк и Д. Моутон выделяют следующие варианты индивидуального стиля управленческой деятельности:
1) стиль, максимально ориентированный на задачу и мини​
мально — на людей;
2) стиль, максимально ориентированный на людей и мини​
мально — на задачу;
3) стиль с минимальной ориентацией как на людей, так и на
задачу (руководитель стремится сохранить формальный статус,
чтобы не выступать нарушителем спокойствия);
4) стиль, отражающий среднюю степень заинтересованности в
людях и в деле (обычно такой руководитель ориентируется на кол​
легиальное принятие решений);
5) стиль, характеризующийся максимальной заинтересован​
ностью в людях при максимальной направленности на задачу;
6) оппортунизм, олицетворяющийся изменчивой комбинаци​
ей стилей, ориентированных на удовлетворение сугубо эгоцент​
рических потребностей;
7) патернализм, где ведущими оказываются мотивы поддер​
жания, приобретения высокого статуса в неформальной и во вне-
формальной подструктурах.
В связи с этим возникает проблема выбора и формирования сво​его стиля. Проблема осложняется тем, что для успешной должно​стной (вертикальной) карьеры управленца нужно быть способ​ным работать в так называемых «управленческих командах». А это означает, что степень творчества многих руководящих работников сильно ограничена необходимостью «вписываться» в формальные (и особенно во внеформальные) взаимоотношения, царящие во многих таких «управленческих командах». Например, необходи​мость участвовать в совместной травле определенных коллег или участвовать в совместных праздниках, «весельях-развлеченьях» и т.п. Проблема в том, что часто важным условием «принятия» в команду начальников определенного уровня является факт какого-то совместного преступления, будь то преступление финансовое, Должностное или моральное. Стать «своим» в среде высших на​чальников часто означает во многом «стать уязвимым для сво​их», т. е. сделать что-то такое, что позволит своим же тебя вовремя поставить на место.
К счастью, не все руководящие работники сталкиваются с не​обходимостью построения успешной карьеры именно таким об-Разом. Есть начальники, достаточно независимые, ответственные и творческие. При этом вырисовывается интересная закономер-Ность: чем ближе такой начальник к более важным и влиятель​ным руководителям, тем больше он «на виду» и тем меньше у реальной самостоятельности (хотя формальной власти мо-
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жет быть предостаточно). И наоборот, чем дальше начальник вышестоящего руководства, тем меньше его можно «поучать» «контролировать» и тем больше он сам отвечает за свою работу; за своих подчиненных. Например, руководитель в провинции (ру| ководитель управления или крупного предприятия) при меныщ официальных полномочиях может обладать большей реальной вла| стью, чем формально более ответственный руководитель в столи| це (заместитель министра и т. п.).
4. Основы кадрового менеджмента
Кадровая политика в широком смысле — это система правил норм, приводящих человеческий ресурс в соответствие со страте^ гией фирмы. Например, это профотбор, составление штатног расписания, аттестация, обучение, продвижение... Кадровая поли\ тика в узком смысле — это набор конкретных правил, пожелани!) и ограничений (часто неосознанных) во взаимоотношениях лю| дей и организации. Например, «кадровая политика нашей фирмь состоит в том, чтобы брать на работу людей только с высцп-образованием» означает, что это соображение будет основным ар гументом при решении многих кадровых вопросов.
Кадровая стратегия (стратегия управления персоналом) — эт специфический набор основных принципов, правил и целей ра| боты с персоналом, конкретизированных с учетом типов органи! зационной стратегии, организационного и кадрового потенциа| ла, а также типа кадровой политики.
Обозначим типы кадровой политики (по разным основаниям)!
Первое основание — по уровню осознанности норм и правил, при| нятых в организации, — позволяет выделить следующие типы:
1) пассивная кадровая политика (нет четкой кадровой щ
граммы, работа в режиме экстренного реагирования на конфлик
ные ситуации);
2) реактивная кадровая политика (нет среднесрочного про!
гнозирования, хотя есть программы контроля и диагностики кон!
фликтных ситуаций, т. е. программы краткосрочного прогнози-|
рования);
3) превентивная кадровая политика (кадровая политика ст
ится на обоснованных прогнозах развития ситуации; имеются Щ
граммы краткосрочного и среднесрочного прогнозирования, НС
нет программ целевого планирования);
4) активная кадровая политика (основана на краткосрочн!
среднесрочных и долгосрочно-целевых программах); возможнь
разные варианты прогноза: рациональная кадровая политика (ос|
нована на качественном и количественном анализе ситуации; опор
на программу кадровой политики с конкретными вариантами

реализации); авантюристическая кадровая политика (нет обосно​ванного прогноза развития ситуации; программа работы с персо​налом строится на эмоциях и «здравом смысле»).
Второе основание — преимущественная ориентация в работе с персоналом (при наборе, адаптации, обучении, продвижении, мотивации и внедрении инноваций) предполагает выделение сле​дующих типов:
1) ориентация на собственный персонал — закрытая кадровая
политика (для нового сотрудника необходимо пройти все иерар​
хические уровни служебного роста — заслужить доверие);
2) ориентация на внешний персонал — открытая кадровая по​
литика (новый сотрудник может прийти в организацию и занять
там любую должность в зависимости от своей квалификации и
опыта работы) [10, с. 125—143].
Б построении кадровой политики выделяются следующие основ​ные этапы:
сначала необходимо согласовать позиции: общие принципы кад​ровой политики, приоритеты; организационно-штатную полити​ку — планирование потребности в трудовых ресурсах; информа​ционную политику — создание и поддержку системы движения кадровой информации; финансовую политику — формирование принципов распределения средств, эффективную систему стиму​лирования труда; политику развития персонала — профориента​цию и адаптацию сотрудников, помощь в индивидуальном пла​нировании карьеры, создание рабочих групп и команд; оценку результатов деятельности — анализ соответствия кадровой поли​тики и стратегии развития организации;
затем можно выделить этапы проектирования кадровой политики:
1) нормирование (цель — согласование принципов и целей
работы с персоналом с целями организации в целом, со страте​
гией и конкретным этапом ее развития);
2) программирование (цель — разработка программ, путей
Достижения целей кадровой работы, конкретизированных с уче​
том условий нынешних и возможных в будущем изменений си​
туации);
3) мониторинг персонала (цель — разработка процедур диаг​
ностики и прогнозирования кадровой ситуации), например: вы-
Деление индикаторов состояния кадрового потенциала; оценка
эффективности кадровых мероприятий; для постоянного мони​
торинга — конкретные программы по оценке и аттестации, пла-
Чированию карьеры, созданию и поддержке эффективного пси​
хологического климата организации и т. п.
Особый интерес представляет управление персоналом развиваю-Щейся организации. Здесь в области кадровой политики в соответ​ствии со стадиями развития такой организации проводятся спе-Циальные мероприятия [10, с. 144—180].
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Стадия формирования организации. Основные задачи по управ-, лению персоналом:
1) подготовка организационного проекта — проектирование
организационной структуры; расчет потребности в персонале;!
анализ кадровой ситуации в регионе; разработка системы стиму-1
лирования труда;
2) формирование кадрового состава — анализ деятельности и!
формирование критериев отбора кандидатов; определение сег-|
мента рынка рабочей силы, из которой целесообразно прово-|
дить набор;
3) разработка системы и принципов кадровой политики — фор-1
мирование кадровой политики и плана кадровых мероприятий;!
формирование самой кадровой службы (организационной струк​
туры, набор состава; интересно, что примерное соотношение чис-1
ленности кадровой службы к численному составу всей организа-1
ции — 1 специалист кадровой службы на 200 сотрудников); разра-1
ботка системы сбора, хранения и использования кадровой ин-|
формации.
Стадия интенсивного роста организации. Основные задачи:
1) обеспечение готовности организации к переструктуриро​
ванию в зависимости от конъюнктуры — создание новых под​
разделений (с соответствующим кадровым обеспечением); обес-|
печение долгосрочных контактов с постоянными клиентами (че​
рез дополнительные услуги и сервис); создание имиджа органи​
зации (через установление контактов с общественностью, рек-|
ламу);
2) привлечение нового персонала;
3) противодействие «размыванию корпоративной культуры»!
(особенно с приходом новых сотрудников со своими ценностями)-!
Стадия стабилизации. Основные задачи:
1) поддержание достигнутого уровня, а также стремление оп​
тимизировать и совершенствовать затраты на кадровую политику;!
2) преодоление сопротивления изменениям;
3) обеспечение текущих кадровых задач (аттестация, подбор!
новых сотрудников, участие в профилактике и разрешении тру-|
довых конфликтов и т. п.).
Стадия спада (ситуации кризиса). Основная проблема кризиса! организации: с точки зрения экономической и чисто производ-1 ственной — невозможность вписаться в конъюнктуру рынка (то-1 вар не находит спроса); с точки зрения управления персоналом с| одной стороны, имеющаяся организационная культура и уровень квалификации работников и, с другой стороны, требования из-| менения организационной культуры в соответствии с новыми ус-| ловиями.
Таким образом, главные усилия менеджера по персоналу на​правлены на смену типа профессиональной деятельности (детер1

минировано извне) и на смену типа организационной культуры (детерминировано изнутри организации — более психологичное управление работы).
Условно можно выделить технологии и методы управления пер​соналом в организации. Прежде всего рассмотрим методы форми​рования кадрового состава организации [10, с. 181—251].
Проектирование структуры организации. Сама организационная структура — это совокупность взаимосвязанных элементов, отра​жающая отношение организации к своему персоналу. Планирова​ние структуры предполагает выделение следующих типов этих структур:
1) линейную — звенья связаны друг с другом последовательно;
2) кольцевую — звенья связаны последовательно, но «выход»
последнего звена одновременно является «входом» первого (на​
пример, медкомиссия, с «бегунком» по всем кабинетам и опять к
главному врачу);
3) «колесо» — близко к кольцевой, но в центре — звено, свя​
занное со всеми остальными;
4) звездную — нет линейных связей и все элементы структуры
замыкаются только на «центр» (например, в законспирирован​
ных организациях);
5) многосвязную — каждое звено связано со всеми многочис​
ленными связями;
6) сотовую — каждое звено связано лишь с несколькими дру​
гими (с тремя-четырьмя) и имеет один внешний «выход» (или
«вход»), либо связана с двумя звеньями и имеет два «входа» («вы​
хода»);
7) иерархическую — с четкой иерархией (ступенями) управ​
ления;
8) смешанную — в различных подсистемах возможны перечис​
ленные выше виды структур.
Выделяются следующие этапы проектирования организации'.
1) определение целей и результатов деятельности;
2) определение связи с внешней средой;
3) разделение процессов (по стадиям, по иерархическим уров​
ням);
4) группирование функций и выделение основания для объ​
единения отдельных этапов работ в более обобщенные цепочки; в
соответствии со всем этим формируется и структура (конкретные
Подразделения и рабочие группы) организации.
Оценка потребности в персонале предполагает следующие ос-новные действия:
общая потребность в кадрах определяется в соответствии с ба-3°вой и дополнительной потребностью в кадрах;
базовая потребность определяется из объема работ и выработ-11 на одного работника;
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дополнительная потребность — это различие между обще( потребностью и наличием персонала на начало расчетного пе-1 риода;
при долговременном планировании кадров охватывается пер.
спектива на период более трех лет.
;
Основные стадии оценки кандидатов при приеме на работу:
1) предварительная отборочная беседа;
2) заполнение бланка заявления;
3) беседа по найму (интервью);
4) тестирование (в соответствии с ранее выделенными про​
фессионально важными качествами, полученными на основе про-
фессиографирования конкретных трудовых постов);
5)
проверка рекомендаций и послужного списка претендента!
Особую заботу руководства и менеджеров по персоналу пред^
ставляет организация конкурсного набора персонала на работу Цели конкурса: поднятие престижа должности; привлечение большего числа кандидатов; повышение объективности реше​ния о приеме на работу, демократизация отбора и т. п. Необхо4 димые элементы конкурсного отбора: наличие претендентов; кон-| курская комиссия; механизмы оценки достоинств конкурентов и принятия решения по итогам конкурса; механизм информиро-* вания участников конкурсной процедуры о ходе и результат конкурса.
Назовем основные подходы к конкурсу. Наиболее простой традиционный способ — выбор (претендент не подвергается сп циальным испытаниям, все решается мнением большинства чле-| нов комиссии на основании изучения его документов и оцего опыта предшествующий работы). Другой способ — подбор кандЫ дата с использованием собеседования и психологического тестиро вания (а не только на основе изучения документов претендента)! И, наконец, такой способ, как отбор: на основе тщательного изу-| чения индивидуальных особенностей каждого претендента и про-» гнозирования его профессиональной деятельности.
Важным элементом работы менеджера по персоналу является участие в организации адаптации персонала, где выделяются дующие основные этапы:
1) оценка уровня подготовленности новичка;
2) ориентация — практическое знакомство нового работник
со своими обязанностями и правами;
3) действенная адаптация — помощь в освоении своего новог
статуса;
4) функционирование — постепенное преодоление произвол
ственных и межличностных проблем и переход к стабильной ра
те (нередко это происходит через 1—1,5 года после начала работы^
Теперь рассмотрим методы поддержания работоспособности I сояола[10, с. 252—305].

Повышение производительности и нормирование труда. Произво​дительность труда определяется на основе трудозатрат (среднее число отработанных человеко-часов); среднечасовой выработки (в зависимости от образования, особенностей технологии, эффек​тивности размещения трудовых ресурсов и др.). Нормирование труда предполагает использование следующих основных методов: хро​нометраж рабочего времени (среднее время на производство еди​ницы продукции); оценка «стоимости труда» (уровень квалифи​кации, создание условий труда, интенсивность и ответственность работы) — для производства единицы продукции; определение «плавающего тарифа» — с учетом того, что расценки на продук​цию могут меняться (с использованием коэффициентов увеличе​ния или уменьшения заработной платы).
Оценка труда работников. Кадровые задачи, решаемые в ходе оценки труда: определение потенциала работника для его про​фессионального роста; снижение затрат на обучение; поддержа​ние у сотрудников чувства справедливости и др. Основные подхо​ды к оценке труда: оценка результатов деятельности; оценка по​ведения работника; рейтинги успешности (на основе наблюдений за работником); процедуры ранжирования (для определения раз​личия между рядом лиц по конкретному показателю).
Заметим, что реально оценка труда многих работников связана с проблемой справедливости оценки труда. К сожалению, во мно​гих случаях эта проблема не решена (в гл. 4 эта проблема обсужда​ется более подробно).
Важнейшим событием в жизни любой организации является ат​тестация персонала. Главное назначение аттестации — это не только контроль исполнения, но и выявление резервов повышения уров​ня отдачи работника [5, с. 170—209]. Основные задачи аттестации:
· контроль результатов труда и способностей сотрудника (кон​
трольная функция);
· инициирование коммуникации между руководителем и под​
чиненным (коммуникативная функция);
· принятие решения об изменениях в карьере работника и оп​
лате его труда (функция отбора);
· стимулирование работника к профессиональному росту (сти​
мулирующая, развивающая функция).
Э. Ф. Зеер выделяет основные этапы аттестации:
1) подготовка аттестации (осуществляется кадровой службой):
Разработка принципов и методики проведения аттестации; изда​
ние нормативных документов по подготовке и проведению атте​
стации (приказ, список аттестационной комиссии, план прове​
дения аттестации и др.); подготовка специальной программы по
Проведению аттестации (если она проводится в первый раз);
2) проведение аттестации: аттестуемые и руководители само​
стоятельно готовят отчеты (по специально разработанной схеме);
аттестуемые, руководители и коллеги заполняют оценочные лис ты (при определении рейтингов успешности и ранжирования ко* кретных способностей аттестуемых); анализируются результат проводятся заседания аттестационных комиссий;
3) подведение итогов аттестации: анализ кадровой информа ции, ввод и организация использования персональной информа! ции; подготовка рекомендаций по работе с персоналом; утверж| дение результатов аттестации.
Общий анализ результатов аттестации предполагает такие дей| ствия: 1) оценка труда: выявление работников, не удовлетворяю! щих стандартам труда; выявление работников, удовлетворяют^ стандартам труда; выявление работников, существенно превыше ющих стандарты труда; 2) оценка персонала: диагностика уров* развития профессионально важных качеств — ПВК; сопоставле ние индивидуальных результатов со стандартными требованиях работы (по условиям и специфике конкретных должностей); вы| явление сотрудников с отклоняющимися от стандартов качества! ми; оценка перспектив эффективной деятельности; оценка пр фессионального и служебного роста; оценка возможных ротах: (перестановок кадров); 3) сведение (обобщение) и обработка дан! ных: составляются сравнительные таблицы эффективности работ! ников; выделяются группы риска (неэффективно работающие со| трудники или имеющие недостаточный уровень развития ПВК)( выделяются группы роста (работники, ориентированные на успе и способные к профессиональному развитию); готовятся реке мендации по использованию данных аттестации; 4) проведени| собеседования по результатам аттестации: уточняются некоторы| данные; собирается дополнительная информация о сотрудника 5) организация хранения данных — разработка особых форм ввс да, хранения и оперативного извлечения информации (по персе налиям, отделам, уровням иерархии, направлениям деятельное ти подразделений).
Следующим важным направлением работы является формир вание кадрового резерва организации. Выделим основные типы зерва (по разным основаниям).
По виду деятельности: резерв развития — специалисты, гото| вые работать по новым направлениям (возможен выбор карьерь профессиональной или руководящей); резерв функционировав ния — сотрудники, ориентированные именно на руководя! карьеру.
По времени назначения: группа А — кандидаты, которые мо| гут быть предложены в настоящее время; группа Б — перспектив! ные кандидаты (на ближайшие 1—3 года).
Основные этапы работы с резервом:
1) анализ потребности в резерве;
2) формирование и составление списка резерва;

3) подготовка кандидатов — собственно профессиональная (по Обшим и индивидуальным программам) и социально-психологи​ческая.
Планирование карьеры сотрудников. Выделяются следующие типы карьеры: профессиональная и внутриорганизационная.
Профессиональная карьера предполагает рост знаний, умений, навыков и реализуется в следующих вариантах: а) специализа​ция; б) транспрофессионализация (через освоение смежных или новых специальностей).
Внутриорганизационная карьера связана с траекторией дви​жения человека в данной организации. Варианты: а) вертикаль​ная карьера — должностной рост; б) горизонтальная карьера — продвижение внутри организации, например работа в разных под​разделениях одного уровня (повышение своего мастерства в рам​ках данной должности или данного должностного уровня); в) цен​тростремительная карьера — продвижение к ядру организации, центру управления, все более глубокое включение в процессы принятия решения (необязательно с должностным ростом, на​пример секретари-референты или персональные водители началь​ников).
При этом задача менеджера и руководителя — воодушевить со​трудника на успешную карьеру. Это легче удается сделать, если, наряду с обсуждением этой темы, помочь сотруднику составить план его карьеры (в виде определенного документа), который будет обязывать не только сотрудника делать определенные шаги в про​фессиональном плане, но и руководителя — относиться к такому сотруднику с большим вниманием.
Другим важным направлением работы менеджера по персона​лу является участие в организации обучения персонала. Непрерыв​ность образования диктуется объективными обстоятельствами: по​стоянное обновление производства порождает необходимость по​стоянной переподготовки кадров в соответствии с новой техни​кой и условиями труда; постоянные «сюрпризы» в мире конку​рентного производства — необходимость разносторонней подго​товки к меняющимся условиям как ответ на любой «вызов» ситу​ации; очень высокий темп обновлений — необходимость поспе-вать за изменениями; для фирмы выгоднее опираться на своих (разносторонних и постоянно переобучающихся) специалистов, Чем на новых работников, которым еще предстоит освоиться в Данной фирме.
Примечательно, что в американских компаниях «ценность со-тРУДника фирмы определяет количество средств, выделяемых для Повышения его квалификации».
При обучении (переобучении) уже сложившегося професси​онала — два основных направления: 1) внутренняя интеграция; ^) внешняя адаптация. Основы профессионального образования
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и переобучения еще будут подробно рассмотрены в гл. 9 настоя! щего пособия.
Важнейшим направлением оптимизации кадрового соста предприятия является командообразование [10, с. 306—357]. Коман да в организации (по С. Танненбауму) — это небольшое количес работников (чаще всего 5—7, реже 15—20), которые разделяют цел» ценности и общие подходы к реализации совместной деятельнс ти; имеют взаимодополняющие навыки; принимают на себя от ственность за конечные результаты; способны изменять функцис нально-ролевую соотнесенность (исполнять любые внутригруппс вые роли); имеют взаимоопределяющую принадлежность свою своих партнеров к данной общности (группе).
Само обращение к проблеме командообразования — это пря знание того факта, что во многих организациях реальную работ выполняют не так называемые «коллективы», а лишь неболыда группа высококвалифицированных и, главное, ориентированнь на творческую работу людей. Ведь как известно, в любом коллек тиве часто настоящие работники (которых не так уж и мног «тянут» основную работу, тогда как другие обычно выполняв чисто «декоративные» функции, например развлекают сотрудщ ков байками и анекдотами, организуют чае-кофепития или про| сто «украшают» собой интерьеры помещений.
Поэтому усилия руководителей и менеджеров по персоналу ] больше переориентируются на создание таких команд и обеспече ние для них наиболее благоприятных условий для работы. Но этом другие сотрудники, естественно, не хотят чувствовать се лишь «декоративными» придатками этих команд. Заметим, что здесь в основе данной проблемы лежит уязвленное чувство соб ственного достоинства нерадивых работников. Это порождает мне жество других проблем, например проблему справедливости пр| оплате труда и т. п.
Для лучшего понимания команды в отличие от других видо| организации рабочих групп назовем основные формы внутрико мандного культурного контекста (субкультуры):
«комбинат» — беспрекословное подчинение членов кома? сильному лидеру, жесткая иерархичная структура группы;
«клика» — члены группы искренне доверяют своему лидеру жесткая, иерархичная структура не выражена;
«кружок» — группа с высокой степенью формализации и ста* дартизации (главный источник влияния — статус; для лидер важно четко распределить функции и ответственность рядовь членов);
«команда» — характерно открытое обсуждение проблем, хоре шая циркуляция информации, отношения между членами — принципах взаимозависимости, лидерство основывается на содеИЦ ствии групповым контактам и сотрудничеству.

Можно условно обозначить следующие основные этапы коман-до0бразования:
адаптация — этап взаимного информирования и анализа за-даЧ; межличностные отношения пока достаточно осторожные;
группирование — создание подгрупп по интересам и симпати-ям; этап формирования группового самосознания: нередко груп​па '(или подгруппа) сплачивается на основе противодействия тре​бованиям задачи; на этом этапе очень опасна роль отрицательно​го лидера, что может превратить группу в «клику»;
кооперация — осознание желания работать над решением зада​чи (более открытое и конструктивное общение);
нормирование деятельности — разрабатываются и принимаются принципы группового взаимодействия;
функционирование — образуется ролевая структура команды; признается разнообразие стилей поведения и подходов к реше​нию задачи; группа открыта для дискуссии; характеризуется вы​сокой степенью психологического единства.
Можно также обозначить условия эффективности деятельнос​ти команды:
неформальная и расслабленная атмосфера (никто никого не боится);
задача хорошо понята и принимается членами группы;
члены группы прислушиваются друг к другу;
обсуждаются задачи: в обсуждении участвуют все члены;
члены группы выражают как свои идеи, так и свои чувства;
конфликты и разногласия присутствуют, но выражаются и цен​трируются вокруг идей и методов, а не личностей;
группа осознает, что делает, решение основывается на согла​сии, а не на голосовании большинства.
Основные методы формирования команд: индивидуальное кон​сультирование (для управления трудными проблемами и кон​фликтами); непосредственное формирование команды (каждый понимает свое место в решении задачи); построение межкоман​дных взаимоотношений. По большому счету в основе эффектив​ного командообразования лежат не столько какие-то «психотех​нологии», сколько мастерство, терпение и опыт руководителей (и менеджеров по персоналу), а также «его величество случай». Это не означает, что при командообразовании надо лишь ждать подходящего случая, главное — быть всегда наготове, если по​явятся действительно творческие и бескорыстные люди, способ-ные реализовать в профессиональной деятельности лучшие свои качества и способные к определенным компромиссам ради та​кой работы, Здесь не следует строить иллюзий, ведь психология еЩе очень далека от постижения проблемы творчества в труде и тем более она далека от постижения проблемы создания коллек​тивов творцов.
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Обозначим теперь теоретические подходы к формированию манд:
целеполагающий подход позволяет членам группы сориентир ваться в процессах выбора и реализации групповых целей;
межличностный подход (интерперсональный) улучшает
моотношения в группе;
;
ролевой подход помогает лучше осознать свою роль в команде учетом того, что многие роли реально пересекаются (перекрыв ются);
проблемно-ориентированный подход (через совместное решещ проблемы) направлен на повышение у членов группы чувст общности и соучастия в решении сложных задач.
Заметим, что нередко даже эффективная команда долго сущ| ствовать не может. Рано или поздно наступает кризис (особещ это характерно для творческих людей). Но сам кризис часто яе ется важнейшим условием развития данной группы. И здесь : ча руководителя, психологов, да и самих сотрудников заключав ся в том, чтобы использовать энергию кризиса для развития,! не для разрушения. Проблема стрессов и конфликтов в организ ции более подробно будет рассмотрена в гл. 8 настоящего пос бия.
Следующим направлением работы по оптимизации кадрово| состава является кадровый аудит. Организационно-кадровый аудит \ это оценка соответствия структурного и кадрового потенциа организации ее целям и стратегии развития. Оценка производи по трем основным направлениям:
кадровые процессы — направления деятельности организа! по отношению к персоналу;
строение организации (ее структура) — соотношение и сопс чиненность основных элементов, степень жесткости/гибкости орг низационной конфигурации;
качественные и количественные характеристики персонала.
В условиях нестабильной экономики важную роль в оптимиз ции кадрового состава предприятия играют недирективные ме ды сокращения персонала. Смысл недирективного (нежестког сокращения персонала заключается в снижении негативных циально-психологических последствий, а именно в препятст вании ухудшению морально-психологического климата, сния нию мотивации к труду, снижению производительности, уве чению текучести кадров, снижению доверия к руководству (и: неджерам по персоналу). В зависимости от типа организацией* культур выделяют и разные варианты недирективного сокрад ния персонала.
В условиях доминирования предпринимательской организа онной культуры, где главной ценностью является ориентация" карьеру и соперничество между сотрудниками, наиболее аде*
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методом является увольнение в соответствии с условиями ра​нее заключенного контракта.
В условиях доминирования бюрократической организационной культуры, где все основано на административ'ном принуждении работников работать эффективно, наиболее адекватным оказыва​ется увольнение после проведения аттестаций.
При доминировании органической организационной культу​ры, где главное — это реальные взаимоотношения сотрудников, увольнение проводится на основе поэтапной реорганизации. В этом случае сотрудники морально готовятся к увольнению и естествен​ные формальные и неформальные связи между ними разрывают​ся менее болезненно.
Наконец, в условиях преобладания творческой, в лучшем смыс​ле коллективистской организационной культуры основным мето​дом сокращения персонала является командообразование, когда на работе остаются лишь самые достойные и главное — способные самоотверженно работать со своими коллегами не столько ради за​работков, сколько ради решения каких-то более интересных задач.
5. Связь организации с общественностью (Паблик рилейшнз)
Международная ассоциация паблик рилейшнз — ПР (1РКА) была создана в Лондоне 1 мая 1955 г. Рекс Харлоу изучил 472 определе​ния паблик рилейшнз (риЬПс ге1а1юпз) и синтезировал их. Паблик рилейшнз — это «одна из функций управления, способствующая ус​тановлению и поддержанию общения, взаимопонимания, расположе​ния и сотрудничества между организацией и ее общественностью».
Понятие «паблик рилейшнз» (ПР) включает в себя:
все, что может предположительно улучшить взаимопонимание между организацией и теми, с кем эта организация вступает в контакт как внутри, так и за ее пределами;
рекомендации по созданию «общественного лица» организа​ции;
мероприятия, направленные на выявление и ликвидацию не​достоверных слухов и других источников непонимания;
мероприятия, направленные на увеличение общественной зна​чимости организации средствами соответствующей рекламы, вы-ставок, теле-, видео- и кинопоказов;
любые действия, направленные на улучшение потенциальных и Реальных контактов между людьми и организациями.
Паблик рилейшнз (ПР) при этом не является пропагандой; дея-Тельностью, создающей барьеры между правдой и общественно-; деятельностью, направленной на реализацию товаров и ус-г! набором хитростей и трюков для привлечения внимания к
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фирме; рекламой; косвенной рекламой; бесплатной рекламо| просто работой с прессой [9, с. 91—95].
Выделяются следующие основные отличия паблик рилейшнз (I от пропаганды [10, с. 391]:
Во-первых, целью ПР является достижение согласия меа организацией и общественностью, тогда как цель рекламы — здание движения сторонников (будущих покупателей).
Во-вторых, главной задачей ПР является обеспечение равн| правного диалога организации с потребителями. Задачей же ре| ламы является в ряде случаев обеспечение собственного приор| тета в диалоге (точнее в псевдодиалоге).
В-третьих, методы ПР подразумевают информационную крытость, а методы рекламы предполагают часто сокрытие 4: тов и дезинформацию возможных покупателей.
И наконец, главное стремление специалистов ПР — это вза мопонимание с общественностью, в то время как главное стре)| ление специалистов по рекламе — увеличить число стороннико| покупателей.
Специалисты в области ПР способствуют решению следуюи основных проблем:
обеспечивают руководство организации информацией об щественном мнении и оказывают ему помощь в выработке от ных мер;
обеспечивают деятельность руководства в интересах обществе| ности;
поддерживают руководство в состоянии готовности к разли ным переменам путем заблаговременного предвидения тендень
используют исследование и открытое общение в качестве новных средств деятельности.
Специалист по ПР выступает в качестве посредника между' щественностью и руководителем, помогая последнему перевес личные цели и задачи в разумную, приемлемую для общест ности практику. В целях ПР используются два основных инфорл ционных потока: от руководства организации по разным «а сам»; и от разных «адресов» к руководству организации.
Обозначим типичные ошибки при формировании имиджа ор низации. Обычно выставляются сильные и привлекательные роны организации, а слабые скрываются. Это проблема ответстве ности, проблема достоверности информации. Но еще хуже, ко! в создание имиджа включаются характеристики, которыми ор| низация вообще не обладает.
Таким образом, если судить строго, то полностью выпо/ требования настоящего ПР удается далеко не всегда. Очень ча то, что выдается за ПР, фактически является банальной рек мой. Например, когда говорят о так называемых ПР-технологи используемых в периоды избирательных кампаний (особенН|

условиях современной РФ), то скорее речь идет о банальной по​литической рекламе, когда предприимчивые психологи в погоне За «гонорарчиками» участвуют в глобальных общественных мани​пуляциях. Здесь возникает и более интересная' проблема — про​блема «удовлетворенности» трудом таких «специалистов», а также проблема «личного достоинства» этих манипуляторов. К сожале​нию, она еще не стала предметом специального исследования пси​хологов труда. Пока надежда лишь на профессиональную рефлек​сию, основанную на остатках совести самих таких специалистов в области «ПР-технологий».
Перечислим основные методы и области применения паблик ри​лейшнз [9, с. 91-93]:
печатное слово (рекламные объявления, визитки, прайс-лис​ты, листовки, письма клиентов в СМИ);
аудиальные средства (телефонные опросы, радиообъявления, телефонные переговоры). Иногда сам факт телефонного опроса, тем более проведенный в вежливой и уважительной форме, уже формирует позитивное отношение к данной организации;
визуальные средства (афиши, товарные и фирменные знаки, фотографии руководителей, дизайн интерьеров и мебели, букле​ты и каталоги);
аудиовизуальные средства (видеоролики, киноролики, телепе​редачи, презентации по телевидению);
церемонии, визиты, конференции (посещения организации кли​ентами и прессой, пресс-конференции);
выставки и ярмарки (распространение печатной продукции);
исследования (кабинетные, узкоцелевые и непрерывные; опро​сы сотрудников, фокус-группы, группы качества; мониторинг);
контакты и альянсы с другими организациями. Нередко эти кон​такты свидетельствуют о том, что с данной организацией «вооб-Ще можно иметь дело».
Рассмотрение практических аспектов использования паблик Рилейшнз сводится в основном к повышению эффективности воз-Действия на различные группы населения в целях создания благо​приятного образа данной организации [4].
Приведем примеры повышения такой эффективности воздействия. Хорошая фотография всегда динамична и эмоциональна. Чтобы сни​мок получился выразительным, Д. Доти рекомендует:
1)
фотографируйте людей за тем занятием, которые они обыч-
0 Делают, и в той обстановке, в какой они обычно работают;
2)
сузьте снимок настолько, насколько позволяет ситуация без
°тери смысла; постарайтесь, чтобы в кадре был только один че​
ловек;
Чел    е°ЛИ потРебУется> чтобы на фотографии было несколько °Век! сгруппируйте их так, чтобы общая компоновка была плотной.
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Или вот такие советы, как создавать листы рассылки и делат их более эффективными:
1) учитывать специфику «горизонтальных» СМИ (для шире
ких слоев, интересующихся многими вопросами) и «вертикаль
ных» СМИ (с аудиторией, имеющей узкие интересы);
2) каждому СМИ подготовить отдельный рассылочный листЛ
3) составить список редакторов и лиц, с которыми постоянн|
имеются контакты, а также списки редакторов специализироваг
ных отделов.
Для организации паблисити с помощью радио и телевидения • такие рекомендации:
1) телевидение и радио нуждаются в вас не меньше, чем
нуждаетесь в них;
2) репортерам нужен эффект (даже спор, дискуссия, что-т
необычное. Если предприниматель обладает способностью вызь
вать интерес у публики, то его приглашают чаще других);
3) необходимо на все смотреть под местным углом зрения (пр
участии в региональных информационных программах);
4) лучшее для вас — ток-шоу;
5) сопоставляйте то, что вы хотите сказать, с тем, что от
хотят услышать...
6. Основы организационного консультирования
Сущность управленческого (организационного) консультирован
заключается в том, что руководитель нередко нуждается в сове нике, помощнике по вопросам, которые он не может решить • мостоятельно. Это проблемы конкретного характера, для ре! ния которых требуются нестандартные ходы. При этом выделяя основные типы организационных консультантов: 1) внешних (пр| глашенных) консультантов; 2) внутренних консультантов.
Внешние консультанты (приглашенные). Это могут быть сг циальные консультационные службы, специализированные ституты, а также коллеги-руководители из других организа! Все они менее зависимы от руководства, более объективны; гут шире взглянуть на проблему, имеют опыт работы с разные организациями; но при этом они хуже знают особенности даю-" организации: нужно время для понимания сути проблемы.
Внутренние консультанты. Это могут быть сотрудники раз* служб и отделов (в том числе и психологи). Они более зависит от руководства, но при этом лучше знают специфику прс' данной организации.
Специфика консультационной помощи часто выражаете!? том, что не так важно, кто первым высказал ценную идею, консультант или заказчик в беседе с консультантом, важно

вес!пи идею до ее практической реализации в данной организации». д сделать это лучше таким образом, чтобы сам заказчик высказал ценную идею. В этом случае для заказчика (тем более если это кто-то из высшего руководства данной организации) высказанная идея будет особенно ценна, так как высказана им самим, им лично.
В организации процесса управленческого консультирования мож​но выделить перечисленные ниже основные этапы [11].
Подготовка к консультированию. Часто возникает необходимость предварительной диагностики, и если клиент согласен с ней, то следует зафиксировать:
. период проведения предварительной диагностики (обычно от одной-двух недель до месяца);
. виды отчетов и информации, предоставляемых консультан​там;
. перечень ключевых работников и возможность общения с ними в период проведения диагностики;
. процедуру представления консультантов, их целей и правил поведения;
. порядок представления отчета о диагностике;
• связанные с диагностикой финансовые и хозяйственные воп​росы, требующие решения.
Обычно в этом участвуют комплексные бригады диагностов (2— 3 опытных специалиста широкого профиля).
Диагностика организации. Еще на подготовительном этапе осу​ществляется предварительная диагностика, предполагающая изу​чение положения и деятельности клиента (организации) в про​шлом, настоящем и предполагаемом будущем; установление силь​ных и слабых сторон клиента; выявление возможных направлений совершенствования; определение возможной помощи консультан​тов. Далее осуществляется и текущая диагностика (в ходе самого Управленческого консультирования, где уточняются проблемы и пути их решения).
Разработка предложений. Вот один из вариантов этого процесса:
1) выбор методов работы консультанта;
2) разделение труда и его организация в группе консультантов;
3) подготовка поля деятельности;
4) сбор данных (фактов);
5) анализ данных и постановка (уточнение) проблемы. Это могут
быть проблемы корректирования работы; проблемы прогресса (со-
^Ршенствование существующих условий); творческие проблемы
Например, освоение принципиально новой продукции и т. п.);
6) выявление причин возникновения проблем и формулиро-
^ание операциональных (конкретных) проблем, предполагающие
ьШолнение следующих действий: ознакомление с аналогичными Р°блемами и соответствующими решениями на других объектах
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(в других организациях); изложение предложений, систем коц
роля и оценки эффективности их внедрения (если клиент зна
свою ситуацию лучше консультанта, то такой клиент может
мостоятельно выбрать наиболее подходящий вариант предлоа
ний — это нормально); представление предложений клиенту!
принятие решений о внедрении.
1
Внедрение предложений. При этом приходится учитывать след ющие важные моменты. Часто клиент сам организует внедреь предложений (участие консультанта — лишь в особых случа когда, например, предложения неординарны и консультант имеет опыт их внедрения). Консультант может выступать в рс советника по внедрению. Консультант может участвовать в ко| кретизации (детализации) планов нововведений, например в ; работке инструкций по определенным направлениям работы. Ко сультант может организовать обучение руководителей и работ ков консультируемой организации.
Договорное оформление отношений «консультант — клиент». деляются два основных вида консультирования: 1) консульти| вание по схеме «доктор—пациент», когда ставится «диагноз» определяются пути решения проблемы(более старый вариа* 2) консультирование предполагает проведение диагностики ор| низации совместно с клиентом, а клиент неизбежно осваш методы диагностики и коррекции своей работы (для такого кй сультирования требуется более широкая, универсальная под товка консультанта).
Выделяются также виды договорных отношений консулы и клиента: 1) продолжающийся договор (консультант пригла ется на предприятие 2—3 раза в месяц для участия в совещанк для проведения занятий с персоналом и т. п.; консультант — стоянный член группы руководителей предприятия); 2) догов по диагностике (разовой и повторяющейся); 3) договор по вй| дрению (например, в тех случаях, когда программа внедрения, статочно ясна и требуется лишь грамотная ее реализация); 4) вор о повышении квалификации руководителей; 5) договор составлении проекта (например, разработка проекта по соверши ствованию системы управления); 6) договор о развитии орган зации (например, о стратегическом планировании кадровой литики организации); 7) договор об экспертной консультации I конкретному вопросу).
Основные методы организационного консультирования, испо!| зуемые на разных этапах работы с заказчиком.
Методы диагностики организации:
методы сбора информации — анализ документации (нормат ные документы, планы развития организации и т.п.); набли ние (например, поведение руководителей на совещаниях, ПС дение секретарей, сотрудников во время перерывов и в раборемя); анкетирование; экспертные оценки (специально органи​зованные); индивидуальные беседы с персоналом;
методы обработки и анализа информации:
анализ проблем по следующим позициям: кто или что являет​ся причиной проблем; где локализована проблема; когда прояв​ляется (или возникла) проблема; в какой степени проблема опас​на, т. е. интенсивность проблемы;
анализ сил воздействия (например, путем соотнесения отри​цательных и положительных эффектов воздействия);
анализ возможного влияния (цель — выяснение степени влия​ния на проблему различных факторов и выделение из них наибо​лее существенных);
сравнение (например, сравнение со стандартами работы в дан​ной отрасли или по данной профессии).
Методы определения приоритетов проблем:
метод дерева целей (позволяет наглядно представить соотношение и взаимообусловленность различных целей и задач организации);
метод графа проблем. Сначала строится матрица проблем, ко​торые оцениваются экспертами. Затем определяются причинно-следственные связи между проблемами. Далее строится (рисует​ся) «граф» проблем: кружочком обозначена проблема (ее величи​на показывает значимость данной проблемы) и стрелочками обо​значаются связи между проблемами.
Методы разработки решений в процессе управленческого консуль​тирования. Основные методологические подходы к разработке ре​шений:
устранение узких мест (устранение факторов, негативно влия​ющих на работу организации);
концепция идеальной системы. Выделяются следующие уровни рассмотрения такой идеальной системы: теоретическая система (выпуск продукции не лимитирован ни рынком, ни ресурсами, ни другими ограничениями), реально такой системы быть не мо​жет, но для осмысления своих возможностей это полезно; иде​альная система в перспективе (предполагается, что при опреде​ленных усилиях к такому «идеалу» можно прийти); технически в°зможный вариант улучшения организации; конкретные реко-мендации по внедрению инноваций.
В целом можно обозначить следующие основные направления Рязработки управленческих решений:
стимулирование индивидуального творческого мышления ра​тников и руководителей;
организация групповой работы (например, работы творческих Рабочих групп на основе совершенствования взаимодействия между к°ллегами);
Разработка методов оценки вариантов управленческих решений;
Разработка методов анализа потенциальных проблем.
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Вопросы для самопроверки
1. В чем суть организации?
2. Назовите основные компоненты организационной культурь
3. Что такое лидер организации (по сравнению с лидером гру
пы или коллектива)?
4. Назовите главные цели аттестации.
5. Чем вызвана необходимость командообразования в организ
циях?
6.
Назовите достоинства и преимущества внешнего консул
танта организации.
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ГЛАВА VIII.  СТРЕССЫ И КОНФЛИКТЫ В  ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
1. Общее представление о функциональных состояниях работника
Проблема функциональных состояний — одна из наиболее за​путанных в психологических исследованиях человеческой деятель​ности. Ю. М. Забродин отмечает: «Функциональное состояние пе​рестает быть просто фоном, но становится существенной особен​ностью динамики реально наблюдаемых характеристик поведе​ния и деятельности. Основная трудность здесь состоит в том, что при анализе профессиональной деятельности мы рассматриваем главным образом стационарные оценки параметров того или ино​го психического процесса, а их изменение в разные моменты вре​мени связываем с изменением функционального состояния чело​века» [цит. по: 16, с. 267].
Выделяются две основные группы психических функциональных состояний: стресс (напряженность) и утомление. Функциональ​ные состояния работника определяют физиологические факторы и психологические факторы.
Теоретический аспект проблемы функциональных состояний свя​зан с уточнением вопроса о том, что вообще считать психичес​ким функциональным состоянием. Ю. М. Забродин пишет в этой связи: «...В природе самого функционального состояния заключе​ны и динамика и стабильность. Именно в понятии состояния мы пытаемся связать два важнейших момента психического: устойчи​вость и изменчивость» [там же, с. 268]. При этом традиционно под состоянием понимают только стабильность. Таким образом, при экспериментальном исследовании функциональных состояний важны временная динамика состояний и структурное описание самого состояния.
Проблема структуры функциональных состояний связана с п°ниманием того, что само состояние — это «фиксация некото-РЫх событий», зафиксированный «временной срез» значений си​стемы, «отображение ее структуры в каждый данный момент (ин-еРвал) времени». При этом сразу же обнаруживается трудность, Сражающаяся в том. что «под таким отображением мы понима-14 не просто "временной срез"... но в действительности времен-
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ной инвариант, т. е. такое отображение, при котором структур^ взаимосвязей остается зафиксированной, неизменной в течение произвольно выбранного промежутка времени (произвольног интервала)» [цит. по: 16, с. 269].
«Поэтому важно избежать ошибок, выбирать эти временнь'к интервалы так, чтобы не нарушать пространственно-временно!! целостности интересующей нас системы, — пишет Ю. М. Забро-] дин. — Так при изучении "состояния" того или иного психиче| ского процесса необходимо, чтобы он полностью "уложился" анализируемый временной интервал. Понятно, что множество на денных таким образов интервалов в первом приближении опреде-ляют множество возможных состояний изучаемой системы» [так же, с. 269-270].
При этом «каждый субъект потенциально может находиться одном из множества различных состояний». Этим и определяется «пространство функциональных психических состояний» [там же| с. 272]. Функциональные состояния психической системы человекам оператора интересны постольку, поскольку они изменяются. Измен нения функционального состояния выражаются в ритмах (как ре-) гулярных изменениях системы) и в нерегулярных (чаще всего на-| вязанных) изменениях системы.
В психологическом плане «состояния всегда реально рассмат| ривать как реакции на внешние или внутренние возмущениям которые изменяют характеристики психической системы и орга низма в целом».
Как считает Ю. М. Забродин, «проблема функционального (лси| хического) состояния оказывается теснейшим образом связанной с пси хологическим проектированием профессиональной деятельности, осо| бенно в той его (психологического проекта) части, которая отно сится к профессиональной подготовке и функционированию субъек та» [там же, с. 277]. При психологическом проектировании деяте ности следует различать: «состояние профессиональной пригодности человека» (здесь обычно оцениваются потенциальные уровни фор мирования и сформированности ПВК) и «Состояние профессиональ ной готовности субъекта труда» (здесь подразумевается, что сист ма ПВК уже «готова» действовать эффективно в данный моме* времени, в данном месте, при решении данных задач).
«Формирование профготовности отличается от задач отбора! распределения людей. При проектировании деятельности реа зуется проблема психологического управления в двух типах: 1) когД мы готовим людей к деятельности, мы, управляя ими в индивИ дуальном процессе обучения, формируем профессиональные сП<Я собности, строим систему нужных ПВК, а затем приводим их действие»; 2) когда мы выбираем и распределяем людей, то ем то же самое по отношению к контингенту, к множеству пр тендентов на рабочее место» [там же, с. 278].

Особый интерес представляет проблема управления функцио​нальным состоянием работника. Проблема регуляции психичес-кого состояния работника возникла как реакция на участившие​ся сбои в работе (из-за утомления, неправильного режима труда И г. п.). Л. Г. Дикая и Л. П. Примак выделяют следующие основ​ные методы регуляции психических состояний [цит. по: 16, с. 280— 287]:
рефлексологический метод (воздействие на биологически актив​ные рефлексогенные зоны и точки с помощью токов, иглоукалы​вания, лазерными технологиями);
воздействие через музыку (цветомузыку). Одно время на круп​ных предприятиях была мода на комнаты психологической раз​грузки (КПР), где активно использовались релаксационные заня​тия с успокаивающей музыкой;
психофармакологические средства. Считается, что это один из старых способов. Он применяется для стимуляции работоспособ​ности. К сожалению, обнаружилось множество проблем: не все люди одинаково переносят такие препараты; быстро вырабатыва​ется зависимость от препаратов. Со временем также эффектив​ность действия стимулирующих препаратов снижается;
постгипнотическое, аутогипнотическое внушение и метод моде​лирования особых суггестивных состояний человека (ОССП). Эти методы используются для мобилизации резервов человеческой пси​хики (лишь в особых случаях). Основные недостатки метода: пере​вод оператора в состояние постгипнотического внушения реаль​но прерывает его деятельность, нарушает ее целостность; кроме того, сроки такого воздействия достаточно непредсказуемы и силь​но зависят от особенностей конкретных людей;
релаксационные упражнения (изменения рабочих поз, упражне​ния на расслабления и т. п.).
2. Проблема стресса и дистресса в труде
Выдающийся психофизиолог и философ основатель теории стрессов Г. Селье, рассуждая о сущности стресса, отмечает: «Стресс есть неспецифический ответ организма на любое предъявленное ему требование» [13, с. 15]. «Неспецифический» ответ — это ответ, предъявляющий требование к перестройке и адаптации к возника​вшей трудности. «Неспецифические требования, предъявляемые в°здействием как таковым, — это и есть сущность стресса», — пи-Шет Г. Селье [там же, с. 16].
Чтобы лучше понять, что такое «стресс», важно разобраться, Чт° не является стрессом [там же, с. 17—20]. Стресс — это не про-Ст° нервное напряжение (стрессовые реакции присущи и низшим Животным, а у человека это связано с «эмоциональными раздра-
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жителями»). Стресс — не всегда результат повреждения: «Деятель ность, связанная со стрессом, может быть приятной или непрц| ятной. Дистресс всегда неприятен». Стресса не следует избегат «...всегда есть потребность для поддержания жизни, отпора напа! дению и приспособление». «В обиходной речи, когда говорят, чт человек "испытывает стресс", обычно имеют в виду чрезмерщ стресс, или дистресс...» {там же, с. 18—19].
Г. Селье специально подчеркивает, что полная свобода от стресс означает смерть: «Вопреки ходячему мнению, мы не должны —, и не в состоянии — избегать стресса. Но мы можем использоват его и наслаждаться им, если лучше узнаем его механизмы и выра ботаем соответствующую философию жизни» [там же, с. 20].
Физиологические основы и общая логика запуска стрессовоЦ го механизма выражаются в следующем. Стрессор (раздражите вызывающий столкновение интересов, проблему для организ ма) возбуждает гипоталамус (пути передачи этого возбужден» до конца не выяснены). Продуцируется вещество, дающее с* нал гипофизу выделять в кровь адренокортикотропный гормо| (АКТГ). Под влиянием АКТГ внешняя корковая часть надпочеч ников выделяет кортикоиды. Это приводит к сморщиванию ви лочковой железы и многим другим сопутствующим изменен* [там же, с. 26].
При этом сами кортикоиды «либо способствуют воспален* либо гасят его» через соответствующие нервные импульсы, выде ляющие адреналин или ацетилхолин. «В какой-то момент возни каст столкновение интересов — стрессор; затем появляются сба] лансированные импульсы — приказы сопротивляться или терпе [там же, с. 48].
Особо интересны рассуждения Г. Селье о стрессе и самореалв| зации в профессии, которые занимают в его книге «Стресс и стресс» весьма значительное место. Как считает Г. Селье, деист должно быть завершено, иначе — дистресс: «Главный источни дистресса — в неудовлетворенности жизнью, неуважении к свои занятиям...»; человек непременно должен израсходовать запас ада тационной энергии, чтобы «удовлетворить врожденную потре ность в самовыражении, совершить то, что он считает своим щ назначением, исполнить миссию, для которой, как ему каже он рожден» [там же, с. 53—54].
По-новому рассматривается и проблема долга. Долг — это, ровольно принятый кодекс поведения. Главный смысл долга | «стабилизировать линию поведения с помощью правил, которь мы уважаем и думаем, что их будут уважать другие» [там же, 68—69]. Заметим, что выбор подобных правил — это «дело вкус а вкусы, как известно, не поддаются оценке разума».
Г. Селье обращается также к проблеме цели жизни (от котоЕ часто зависит и отношение к правилам поведения). По Селье,
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новные виды целей [там же, с. 73 — 74] — склоняться перед силь-(служение власти, стране, семье, идее); быть сильным, сила
ради нее самой; дарить радость; получать радость.
Одна из важнейших идей Г. Селье, призывающих к полноцен​ному счастью и психическому здоровью, выражается в следую​щих словах: «Стремись к самой высшей из доступных тебе целей. Дне вступай в борьбу из-за бессмыслиц» [13, с. 76].
Проблема стресса в труде позволяет по-новому поставить и про​блему высшего смысла жизни. Г. Селье приводит притчу о солдате наполеоновской армии, потерявшем в бою ногу и ставшем к ста​рости обычным «маленьким сапожником»: «...Он навеки сохра​нил благодарность императору, который предоставил ему возмож​ность отведать нектар величия. Без своего энергичного вождя он провел бы всю жизнь в однообразии и скуке, оставаясь "малень​ким сапожником" с улицы Сен-Пер» [там же, с. 78]. Правда, се​годня некоторые русские видят свое «величие» в том, чтобы быть хоть бомжем, но в Париже...
Для рассмотрения и обоснования необходимости полноцен​ной жизни Г. Селье предлагает принцип альтруистического эгоиз​ма. Люди сформировали «группы взаимного сотрудничества и стра​ховки» — семьи, племена и нации, в которых альтруистический эгоизм служит ключом к успеху. Это единственный способ сохра​нить разделение труда, значение которого в современном обще​стве все возрастает [там же, с. 90].
Но при этом можно добавить, что каждый член общества (в отличие от живых клеточек) должен понимать, за что именно он отказывается от независимости, и в этом заключается его созна​тельный выбор, т. е. то самое ограничение, о котором говорил Г. Селье (о долге, как о «добровольно принятом кодексе поведе​ния»),
Г. Селье рассуждает об ужасе скуки и бессмысленности и о том, как это преодолеть: «Ничто так не изнуряет, как бездеятельность, отсутствие раздражителей и препятствий, которые предстоит пре​одолеть» [там же, с. 91]. Еще Б. Шоу отмечал, что «труд по обязан​ности — это работа, а работа по склонности — это досуг» [цит. по: !3, с. 59].
«Западный мир терзают ненасытные требования "меньше рабо​тать — больше получать". Но этого явно недостаточно, — пишет • Селье. — Стресс связан с любым видом работы, а дистресс — не с любым. Мы должны спросить себя: меньше работать и высвобо-•Цить время — для чего? Больше работать, чтобы купить — что?» [там же, с. 59].
Особо важны для психолога труда следующие слова Г. Селье:
' ледует по крайней мере "быть на дружеской ноге " со своей рабо-
°и>!>а в идеальном случае желательно найти себе "игровую профес-
ю , как можно более приятную, полезную и созидательную. Это
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будет наилучшей отдушиной, предохранительным клапаном — дл самовыражения, а также для предотвращения неразумных вспышек насилия или бегства в воображаемую жизнь с помощью наркотиков» [13, с. 91].
Рассматривая проблему удовлетворенности человека в труде, Г. Селье выделяет два основных типа «влиятельных людей»: 1) те, которые хотят производить, создавать — из любви к творчеству;; 2) ловкачи и пройдохи, которые домогаются влияния и власти.! «Выдающиеся творцы в умственном отношении гораздо выше са​мых ловких интриганов, но они не могут применить свои дарова​ния в этом отталкивающем для них состязании. А если им удается преодолеть отвращение — их творческий потенциал скоро увянет;! Эти два типа деятельности нелегко совместить», — пишет выдаю-1 щийся физиолог и философ [там же, с. 62—63].
Что значит жить полноценной жизнью?— спрашивает Г. Сель и сам пытается ответить на этот сложнейший вопрос, формули​руя свои рекомендации [там же, с. 94—95]:
· Постоянно стремясь завоевать любовь, все же не заводи друж-|
бы с бешеной собакой.
· Полное совершенство невозможно, но в каждом виде до​
стижений есть своя вершина («акмеологический подход»).
· Напыщенная искусственность вызывает неприязнь.
· В любой сложной ситуации всегда спрашивайте себя: стоит
ли сражаться?
· Стремясь забывать о безнадежно-отвратительном и тягост​
ном, «берите пример лишь с солнечных часов — ведите счет лишь
радостным дням».
· «Даже в самой скромной карьере есть что-то, о чем можно (
гордостью вспомнить».
· Не откладывайте неприятных дел: «вскрывайте нарыв, чтсН
бы устранить боль, вместо осторожного поглаживания, которс
лишь продлит болезненный период».
· Люди — не равны, хотя они должны иметь равные возмож^
ности. Но не обязательно быть «вождем», так как сами «во>
нужны до тех пор, пока они служат своим последователям».
· «Нет готового рецепта успеха, пригодного для всех...
принцип: "Заслужи любовь ближнего", и это сделало меня счастт|
ливым, хотя, оглядываясь на прошлое, я вижу, что не всегда бь
на высоте...».
Сама проблема стресса остро заявила о себе именно в XX сталей тип. Это было вызвано тем, что в современном мире (и на совр~ менном производстве) часто возникают ситуации, когда челе век, встречаясь с какой-то сложностью, не может полноценНЙ реализовать накопившуюся энергию (вызванную физиологиче<| ким механизмом стресса), и тогда эта энергия начинает разрЗГ шать самого человека. В итоге вместо вполне нормальных стресс

БЬ!х реакций человека начинают разрывать на части механизмы дистресса, когда энергия не может реализоваться в каких-то кон​структивных действиях. Например, дистресс, проявляется тогда, когда работник не может ответить на несправедливые претензии начальника (многие оправдывают себя тем, что проще подавить обиду в себе, чем возмутиться и создать для себя еще большие проблемы с этим начальником). В другом типичном примере че​ловек не может полноценно реализовать свое стремление к твор​честву или стремление к полноценному общению с коллегами в условиях карьерной конкуренции и т. п.
Во всех этих и подобных случаях фактически речь идет об ущем​лении человеческого достоинства в условиях современного производ​ства. Но особую проблему составляют случаи, когда человек ущем​ляется в самом главном — в справедливой оплате его труда. Обще​ство, таким образом, отказывает в праве человеку чувствовать себя не только полноценным специалистом, приносящим пользу дан​ному производству, но и полноценным гражданином и личнос​тью. Все это в итоге создает базу и для стресса, и для фрустрации, и для глубочайшего внутреннего кризиса работника. Конечно, ча​стично такой работник может успокоить себя тем, что «важны не деньги, а сам процесс труда или ощущение того, что твой труд полезен людям, даже безотносительно к тому, насколько люди благодарят работника». Но в глубине души ущемленный в зарпла​те работник все равно сохраняет обиду (если у него еще осталось хоть какое-то достоинство). И эта обида, которая должна быть направлена на тех, от кого зависит оплата труда, направляется на самого работника (согласно механизму образования дистресса, раз​рушающего самого человека). А может, так и должно быть? Мо​жет, это и есть главное наказание для работника за неуважение к самому себе и к своему труду?..
Соотнося проблемы стресса с условиями работы в организа​ции, Н. В. Самоукина пишет: «Профессиональный стресс — это напряженное состояние работника, возникающее у него при воз-Действии эмоционально-отрицательных и экстремальных факто​ров, связанное с выполняемой профессиональной деятельностью» П2, с. 186]. Фактически речь скорее идет о профессиональном ди​стрессе. К этому можно было бы добавить, что профессиональ​ный стресс (дистресс) — это также реакция на какие-то затруд​нения, выражающаяся в неспецифических действиях.
Н. В. Самоукина выделяет основные виды профессионального Пресса (дистресса) [12, с. 186—187]:
информационный стресс возникает в условиях жесткого лимита вРемени и усугубляется в условиях высокой ответственности зада-Ния. Часто информационный стресс сопровождается неопределен-н°стью ситуации (или недостоверной информацией о ситуации) ^ быстрой переменой информационных параметров;
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эмоциональный стресс возникает при реальной или предпола| гаемой опасности (чувство вины за невыполненную работу, отнс шения с коллегами и др.). Нередко разрушаются глубинные уста| новки и ценности работника, связанные с его профессией;
коммуникативный стресс связан с реальными проблемами де| левого общения. Он проявляется в повышенной конфликтное! неспособности контролировать себя, неумении тактично отказат в чем-либо, незнании средств защиты от манипулятивного воз действия и т. п.
Выделяются также стрессовые сценарии и различные варианп проявления стресса в труде [там же, с. 189—190]. При этом мног зависит от индивидуальных особенностей работника. Вариант стрессовых сценариев, выделенные по разным основаниям:
в зависимости от частоты и силы проявления кто-то «стрессует каждый день, но в небольших дозах; другие — несколько раз год, но чрезвычайно сильно;
в зависимости от направленности стрессовой агрессии — на мого себя (работник обвиняет самого себя); на коллег и нача ников (работник винит других работников);
в зависимости от механизмов запуска стрессовых реакций. В ( новном стрессовый сценарий запускается почти автоматическ (по внешне незначительному поводу); но возможно и длительнс «вызревание» стресса с последующим достаточно быстрым I «раскручиванием».
Н. В. Самоукина предлагает довольно интересные техники морегуляции в условиях коммуникативного стресса [там же, с. 19С 220].
Основные правила поведения в условиях стресса:
1) наблюдать за самим собой;
2) искать способы «остановки» самого себя (типа «взять пе{
рыв», «сделать паузу в общении»);
3) перевести свою энергию в другую форму деятельности (с
влечься);
4) задуматься над тем, что помогает снять напряжение
больше радует? Чем занимаетесь с увлечением?).
Основные проявления коммуникативного профессионально стресса:
раздражительность в деловом общении, причины — привыч общаться на повышенных тонах; неуверенность самого человея (как известно, часто «собака громко лает от страха»); тревожное^ неудовлетворенность своей работой и т. п.;
коммуникативная агрессия (главная причина — стремле* унизить или подавить соперника в конкурентной борьбе), коТ рая проявляется в разных формах: вербальной (словесной); мой (открытый вызов); косвенной (придирчивость, намеки, каз от помощи, ложь, мелочность, угрозы); ситуативной (спо

тайные вспышки ярости); направленной на другого (обвинение другого) или на самого себя (самообвинение).
Главная проблема — человек не всегда осознает собственную агрессивность (для него все это «нормальное явление», хотя сам ^е он и страдает).
Принцип справедливости в общении выражается в следующем правиле: «Сколько сил, времени и поддержки человек отдает в общении с кем-то, столько же сил, времени и поддержки он по​лучает от другого человека». Правда, точнее было бы сказать, что человек вправе рассчитывать на все это. Н. В. Самоукина отмеча​ет, что важно также выбрать «психологическую валюту» своего вклада в общение [12, с. 195—196].
Проблема «остановки болтливого собеседника». Н. В. Самоукина предлагает для этого следующие основные правила:
1) внутренне решиться позаботиться о самом себе, решиться
уважать самого себя (это как основа вашей решимости остановить
болтуна);
2) не брать вину на себя (вы имеете право участвовать в обще​
нии на равных, а не только в роли «внимательного слушателя»
или «психотерапевта»);
3) не вините своего партнера (если партнер стал говорить слиш​
ком длинно, вы сами отдали ему «коммуникативное простран​
ство»; кроме того, болтливость — это один из показателей откры​
тости партнера по отношению к вам);
4) формула остановки болтливого партнера — проговорить для
себя: «Все, что он говорит, безусловно, интересно и важно, но
именно сейчас (в данный момент) вам необходимо заняться дру​
гими делами (или обсудить другие вопросы)...» [там же, с. 199].
Важную роль в профессиональном общении имеет способность формулировать отказ в деловых отношениях. Предлагается формула вежливого отказа, включающая три основные этапа высказывания:
1) фраза, имеющая положительное содержание (положитель​
ную оценку собеседника, отношения или ситуации);
2) фраза, имеющая отрицательное отношение (формулировку
отказа и его объективных причин);
3) фраза, содержащая опять положительное содержание (по​
ложительный прогноз удовлетворения просьбы партнера в буду-
ем ради сохранения хороших с ним отношений). Особо острой и нерешенной является проблема манипулирова-в деловом общении [там же, с. 205—207]. Главные цели манипу-— корысть и самоутверждение. Главная добыча манипуля-—- хорошие, добрые и гуманные люди (манипулятор как бы им, а также пользуется их добротой и открытостью), манипулятор не способен к открытости и искренности (и дко даже страдает от этого). «Он либо "покупает" другого Дам тебе денег и власти"), либо "покупается" сам ("Я хочу
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денег и власти"). Его зависимость от этих "Дай" и "Возьми" о| ромна, он сам является их игрушкой» [12, с. 205].
Основные варианты защиты от манипулирования:
укрепление своей жизненной позиции;
укрепление уверенности в себе (каждый может ошибатьЫ менять свои ценности, имеет право на отказ... и не стоит из-э этого винить себя);
владение техниками общения (понимать, что реально прои<| ходит в общении, понимать самого себя и т. п.).
Стресс нередко возникает по причине несовпадения темп общения. При этом важно либо подстроиться к темпу общения > беседника, либо объяснить ему недопустимость его темпа в общ| нии с вами, либо перейти к компромиссному варианту общевд
Особый интерес представляет профессиональный стресс дост% жения. Главная проблема здесь — несоответствие уровня ожид ний реальным возможностям (ресурсам) человека.
Также интересен стресс, вызванный страхом сделать ошибк Страх ошибки часто «блокирует» творческие способности челов ка. Человек постепенно начинает отказываться от всего нового! рискованного. В итоге постепенно человек начинает вообще яться жить».
Достаточно распространенным является профессиональнь стресс конкуренции. Часто в окружающих (в коллегах) человек: дит своих «конкурентов». «Человек, отдающий себя конкурентнС гон <:е», начинает жить «не своей жизнью»: он выбирает работу ] по с клонности, а в соответствии с престижем, его окружают толь «нужные» люди, а на друзей не хватает ни времени, ни сил, дом с ним часто находится топ-модель, внешность которой сое вет'-твует европейским стандартам, а не любимая женщина...», • пиьчет Н. В. Самоукина [там же, с. 211]. Проблема таких людей том, что они имеют «только одну цель» — карьеру, успех в кор рендии (сами себя обворовывают, так как жизнь и человечес* отношения намного богаче). Таким людям предлагается хорог сов ;т: желательно «выбирать друзей и любимых не в конкуре! нор среде»... «Ловушка конкуренции» выражается в том, что м гие не отдают себе отчета, ради чего вообще эта конкурент что их ждет там, на «вершине» (часто это разочарование, завис и одиночество...).
Отдельно выделяется профессиональный стресс успеха. «Как: стршно, интенсивный стресс работник может испытывать и т<Э да, когда достигает крупного успеха...», — отмечает Н. В. Самс| кина [там же, с. 213]. Нередко после крупного достижения нас пае" состояние «обессмысливания» того, что осуществилось.
Особую тему представляет проблема зарабатывания денег и ' путствующий этому профессиональный стресс. Замечено, что оче часто крупный выигрыш или неожиданное наследство принс

не радость, а еще большие проблемы (вред). Формула «Все зло от больших денег» действительно срабатывает, но... если они прихо​дят неожиданно и, главное, незаслуженно. Количество денег (много их или мало) относительно. Добавим к этому то, что у каждого существует как бы свое, «запрограммированное для него Судьбой количество денег и богатства», хотя с этим можно и поспорить, так как это очень распространенное обоснование существующей несправедливости.
Люди, привыкшие к большим деньгам, постепенно привыка​ют и к тому, что «все продается и покупается», но это «прекрас​ная» основа личностной деградации. Проблемы (для богатого) на​чинаются тогда, когда оказывается, что не все можно купить за деньги (например, не каждая женщина «продается». Да и вообще, можно ли «купить» любовь, если это действительно настоящая любовь?). И тогда богатый человек, опасаясь неудач с такими «по​купками», сам стремится оградить себя от настоящих чувств и подлинных человеческих отношений, что еще больше усугубляет его личностную деградацию.
В современных зарубежных исследованиях стресса в труде пред​принимаются попытки по-новому осмыслить это явление. С. Касл отмечает, что в настоящее время внимание к теме стресса в труде несколько уступает таким проблемам, как качество трудовой жиз​ни, безработица, факторы риска и др. В частности, С. Касл выде​ляет основные направления концептуализации стресса в трудовой деятельности [цит. по: 4, с. 146, 155—156]:
1) создание перечней стрессогенных условий среды;
2) обновление понятия «стресс» с помощью других понятий:
стресс как напряженное усилие, необходимое для поддержания
основных функций на требуемом уровне; стресс как информиро​
вание об угрозе утраты или повреждения; стресс как фрустрация
или угроза, которая не может быть устранена; стресс как непред​
сказуемость будущего;
3) определение «стресса» в терминах некоторых «базовых» по​
веденческих характеристик: отсутствие адекватной реакции, что
влечет за собой нежелательные (негативные) последствия; новые,
слишком интенсивные, быстро меняющиеся или непредсказуе​
мые ситуации; мотивы, определяющие поведение в специфиче​
ских ситуациях, такие как мотив достижения и др. (то, что ведет к
ПеРенапряжению);
4)
попытки придать еще большую четкость понятию «стресс» с
лью сделать его пригодным для прогностической оценки гипо-
ез и построения теории.
й Целом можно выделить две основные линии интерпретации по-3 /Иия «стресс в труде»: в более узкой трактовке стресс — это т в^1шенные требования среды к наличным возможностям субъекта,
• перегрузка, сверхстимуляция и т. п.;
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в более широкой трактовке стресс — это неадекватность в постной системе взаимоотношений «человек — среда», которая вк чает не только приведенное выше толкование, но и связи мед потребностями человека и возможностью их удовлетворения в тру| (другими словами, неиспользование человеком своих возможно тей, снижение нагрузки, низкая стимуляция). Кстати, это в лой степени связано с проблемой справедливости в труде (в* должен соответствовать вознаграждению), а эта проблема напр мую связана с проблемой чувства собственного достоинства ботника.
Анализируя причины низкой удовлетворенности трудом, С. выделяет следующие их основные группы [цит. по: 4. с. 156]:
· связанные с условиями труда: риск для здоровья и безопа
ности; интенсивность заданного темпа и физической нагрузи
большая продолжительность труда (особенно если она навяз
кем-то); вечерние и ночные смены; неопределенность задащ
недостаток контроля в течение работы;
· связанные с содержанием труда: недостаточное использое
ние навыков и способностей; мелкая раздробленность повторя
щейся задачи (одни и те же примитивные операции);
. связанные с взаимоотношениями в группе: отсутствие вс можности реально взаимодействовать с коллегами; большие гр> с недостаточным (реальным) взаимодействием; неприятие сое живцами;
· связанные с руководством: изоляция от процесса принят
решения; невозможность наладить обратную связь с руковод*
л ем; отсутствие оценки хорошего исполнения; недостаток вню
ния и понимания со стороны руководства;
· связанные с особенностями организации: большие оргат
ции с уровневым подразделением (особенно при относитель
небольшом числе уровней в организации, когда наиболее очевк
на иерархическая разница); штатная должность (по сравнении
карьерным перемещением, ростом в рамках одной должное
дискриминация при приеме на работу;
· связанные с заработной платой и служебным ростом: низ*
материальное вознаграждение; ощущение несправедливости
зарплате; отсутствие перспектив в продвижении по службе.
Этот же автор перечисляет желательные условия труда [ же, с. 169]:
· работа должна соответствовать «интеллектуальному запрс
работника, это повышает его личную заинтересованность;
· работа должна быть не слишком утомительной;
· вознаграждение за труд должно быть справедливым, инфор*
тивным и соответствовать устремлениям (установкам) работн*
. условия труда должны быть совместимы с физическими требностями и содействовать достижению трудовых целей;

. работа должна способствовать росту самооценки работника;
. факторы, действующие на рабочем месте, должны помогать повышению значимости труда.
Специально рассматривается вопрос о корреляции удовлетворен​ности трудом и показателями психического здоровья [там же, с. 169]:
поведенческие индикаторы (потребление алкоголя, наркоти​ков, курение и др.) незначительно связаны с удовлетвореннос​тью трудом;
отчужденность в труде мало распространяется на другие сферы жизни;
показатели, основанные на соматических жалобах и симпто​мах, низко коррелируют с удовлетворенностью трудом;
оценки аффективных проявлений (тревожность—напряжен​ность, депрессия, раздражительность) дают высокую корреляцию с удовлетворенностью трудом (точнее с неудовлетворенностью);
показатели «личного счастья» и общей удовлетворенности жиз​нью тесно коррелируют с удовлетворенностью трудом, но осо​бенно это заметно в конце 40-х гг. жизни человека.
Купер и Маршалл исследовали источники стресса «белых ворот​ничков» и выявили следующие их группы [цит. по: 4, с. 179—196]:
1.
Факторы профессионального стресса, связанные с трудовой
деятельностью:
1) слишком много работы (перегрузки);
2) плохие физические условия труда;
3) дефицит времени (когда все время чего-то не успеваешь);
4) необходимость самостоятельного принятия решения.
2.
Факторы стресса, связанные с ролью работника в организации:
1) ролевая неопределенность, например недостаточная инфор​
мированность о профессиональных обязанностях и соответствую​
щих ожиданиях со стороны коллег и начальства;
2) ролевой конфликт, когда субъект считает, что он делает то,
чего не должен или чего не желает делать;
3) ответственность за других людей и за какие-то вещи (за обо-
РУДование, за бюджет и т. п.). Заметим, что ответственность за
людей более стрессогенна;
4) слишком низкая ответственность (больно бьющая по само​
любию и очень расхолаживающая в работе);
5) малая степень участия в принятии решений в организации.
3.
Факторы стресса, связанные с взаимоотношениями на работе:
взаимоотношения с руководством, подчиненными, кол-
. Интересно, что для руководителей с научной и техниче-ориентацией отношения с другими людьми менее значи-ы, чем для руководителей, ориентированных на человеческие к°Нтакты;
По 2) трудности в делегировании полномочий (например, отказ ^чиненных выполнять распоряжения руководителя).
240

241
4.
Факторы, связанные с деловой карьерой:
1) два основных стрессогенных фактора — профессиональна
«неуспешность», боязнь ранней отставки; статус несоответствия!
медленное или слишком быстрое продвижение, фрустрация из-за
достижения «предела» своей карьеры;
2) отсутствие гарантированной работы (постоянное ожидани^
каких-то изменений);
3) несоответствие уровня притязаний данному профессиональ-|
ному статусу.
5.
Факторы, связанные с организационной структурой и психоло\
гическим климатом:
1) неэффективное консультирование (невозможность получ*
своевременную квалифицированную помощь по ряду важных воп|
росов);
2) ограничение свободы поведения, интриги и т. п.
6.
Внеорганизационные источники стрессов:
1) основные проблемы менеджера, возникающие в семейно^
жизни: распределение времени (работник мечется между семье|
и домом; таким образом, сам менеджер «нуждается в социально^
поддержке для борьбы с "подводными камнями" семейной жиз
ни»); перенесение кризисов из одной ситуации в другую. Ряд ав
торов считают, что идеалом для руководителя является схема: «Ра
ботающий, пробивающий себе дорогу муж, заботливая жена» (гд
жена — как «группа поддержки»). Другой вариант семьи руковс
дителя: «Две карьеры с акцентом на полное разделение и невме
шательство».
2) мобильность менеджера ведет к обострению конфликтов
семье, когда необходимо менять место жительства и т. п. (основ
ную тяжесть переездов обычно принимает на себя жена). По дан!
ным специальных исследований (опрос 1800 семей в 70 странах^
успех мужа-менеджера часто связан с тем, как успешно жена вклк
чается в новую (особенно иностранную) среду общения, т. е. ка
быстро жена находит смысл в новых отношениях и как следствиец
меньше попрекает своего мужа;
3) различия по психометрическим данным: экстерналы боле
адаптивны к различным ситуациям, чем интерналы; «ригидные
больше реагируют на неожиданности, идущие «сверху», от на|
чальства; «подвижные» чаще оказываются перегруженными раб
той, ориентированные на достижение показывают большую неза
висимость и включенность в работу, чем ориентированные на С'
зопасность и спокойствие...
Купер и Маршалл выделяют основные подходы к управлеЮ производственным стрессом [4, с. 200—201]:
• изменение социального, психологического и организациой| ного окружения на рабочем месте; обеспечение большей автонО мии работника;

. построение «мостов» между работой и домом (семьей), со​здание возможностей для жен управленцев лучше понять работу своего мужа и даже «возможностей для включения в процесс при​нятия решений, касающихся жизни семьи (например, связанных с переездом и т. п.)»;
. повышение квалификации (в плане осознания сроих ролевых позиций и улучшения межличностных отношений);
. самое главное — создание в оргаьизации благоприятного со​циально-психологического климата.
Хамберг и Лоор предлагают основные варианты формирования навыков контроля за стрессовыми состояниями работников [цит по: 4, с. 243-260]:
1. Релаксация как навык активного регулирования. Главное отли​
чие от «пассивной релаксации» заключается в том, что активная
релаксация предполагает сознательные усилия клиентов; клиенты
обучаются распознавать ощущения, возникающие при пробуждении
или при активизации (это как своеобразные «опорные сигналы»).
2. Тренировка социальных навыков (в том числе навыков уве​
ренности в себе).
3. Тренировка навыков решения проблем.
Гильфрид и Девисон выделяют пять стадий при обучении реше​нию проблем:
1) общая ориентировка в проблемной ситуации;
2) формулировка проблемы (выделение «критического стиму​
ла», т. е. обучение способности обращать внимание на существен​
ные признаки при решении проблемы);
3) генерирование решений (это «сердцевина» процесса при​
нятия решения), где суть — в выделении множества вариантов,
из которых хотя бы некоторые могут оказаться полезными;
4) принятие решения о выборе конкретного способа действия
(на^основе сопоставления ожидаемых затрат и преимуществ);
5) верификация эффективности принятого решения (по отно​
шению к определенным «стандартам» успешности в данной дея​
тельности).
Мы считаем, что в самом общем плане проблема контроля и предотвращения стресса (дистресса) в труде связана не столько с тем, чтобы непременно «бороться» со стрессом, сколько в гра-мотном и ответственном управлении стрессами и снижении веро​ятности перерастания стресса в дистресс. В этом смысле проблема СтРесса в труде близка к проблеме конфликтов в трудовой деятелъ-^>сти. Ведь известно, что так же, как и стресс, конфликт может ьггь полезен и даже необходим для развития организации и кон-Ретных сотрудников этой организации. А применительно к кон​фликту в организации проблема также состоит в том, чтобы на-ть энергию этого конфликта в позитивное русло развития организации и личности работников.
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3. Сущность и структура производственного конфлш
Конфликт (от лат. сопШсШз — столкновение) рассматриваете в разных науках. В философии конфликт — понятие, отражающе стадию развития категории «противоречие», когда существуют^ противоположности доходят до свой крайности (полярность, тагонизм). В обществоведении (истории, политологии, социолсз гии, социальной психологии) — это процесс развития и разр шения противоречивых целей, отношений и действий людей, о^ ределяющийся объективными и субъективными причинами. Впс хологии конфликт — столкновение противоположно направлены несовместимых друг с другом тенденций в сознании отдельно взяп го индивида, в межличностных взаимодействиях или межличносп ных отношениях индивидов или групп людей — связанное с острь отрицательными переживаниями.
Существуют два основных подхода к определению конфликта. Пе| вый ориентирован на актуальные действия, где у противоборст ющих сторон часто взаимоисключающие или несовместимые це| ности, что исключает соревнование, конкуренцию и т. п. по данию этими ценностями (поскольку ценности разные); втор ориентирован на мотивы и действия, где ценности могут и совг дать, но различаются психологические состояния конфликтую!] сторон (конфликт идей, ценностей, установок, мотивов и т. п.)|
О. Н. Лукашонок и Н. Е. Щуркова выделяют ситуации и вия, когда конфликтов «не бывает» [5, с. 23]:
1) когда у человека отсутствует свое «Я» или оно подавле|
другим субъектом;
2) когда субъект не умеет или не желает видеть за предмет
человеческих отношений;
3) когда внешний конфликт переходит во внутренний
(правда, это уже внутриличностный конфликт, но он не все1|
требует внешней активности);
4) когда субъект не желает решать проблему;
5) когда субъект бежит от свободы выбора (а следовательно!
от ответственности за выбор);
6) когда субъект обладает умением видеть конфликт на ра>
ступени его развития и снимает его в этот момент.
Различными авторами формулируются основные функции и < можные результаты конфликта [10, с. 92—101; 15, с. 222—23 При этом главная функция конфликта — выявление пробле» противоречий в жизнедеятельности социального субъекта, ог деленной психологической системы (человека, группы, орга зации, общества), а также определение путей разрешения противоречий и развития данного социального субъекта (пс* логической системы).
В целом можно перечислить следующие функции:

сигнальная функция характеризует конфликт как показатель оп​ределенного состояния общества (что-то в системе расстроилось л нуждается в преобразованиях);
информационная функция — отражение и выявление причин леблагополучия в системе;
дифференцирующая функция — это процесс социальной диффе​ренциации, отражающий переориентацию и перегруппировку за​действованных в конфликте социальных сил;
динамическая функция — способствование социальному прогрес​су, где конфликт — это толчок развития и способ разрешения накопившихся противоречий.
Выделяется также функциональная противоречивость конфлик​та. Эта противоречивость основана на взаимодействии противопо​ложно направленных тенденций. На основе такого понимания функциональной противоречивости польский ученый Я. Штумп-ски выделил следующие пять противоположных пар функций со​циального конфликта:
1) различающая и отождествляющая функции (когда, напри​
мер, в ходе конфликта интересы могут сблизиться или, наобо​
рот, еще больше разойтись);
2) интегрирующая и дезинтегрирующая (либо противоборству​
ющая сторона сплачивается, либо разрушается);
3) маскирующая и демаскирующая;
4) прогрессивная и регрессивная;
5) позитивная и негативная функции.
Перечислим более конкретные функции конфликта и его воз​можные последствия:
I. Позитивные (конструктивные) функции конфликта:
1) выявление противоречий в системе (на уровне осознания и
переживания);
2) снятие напряжения («выпускание пара») во взаимосвязи,
во взаимоотношениях между различными составляющими систе​
мы (между людьми, между различными ценностно-смысловыми
ориентациями и т. п.);
3) проверка участниками конфликта своих реальных и потен​
циальных возможностей, а также выявление недостатков (форми​
рование более адекватной самооценки);
4) мобилизация ресурсов и выявление скрытых возможностей
системы;
5)
сплочение участников конфликта, обусловленное совмест-
разрешением (преодолением) значимой для всех проблемы
т? пРинципу «Настоящие друзья проверяются в беде», а также —
^стоящие друзья обретаются в совместных испытаниях»); _  ") выявление скрытых и потенциальных противников, недо-°Желателей, предателей и т. п. (по принципу «Истинные враги являются в трудные моменты»);
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7) в случае успешного преодоления трудностей у участник!
конфликта повышаются чувство собственного достоинства и
моуважение (что в психологическом плане очень существен*
так как позволяет человеку переходить к решению более сложив
и интересных проблем);
8) в целом система, преодолевшая (или хотя бы переживша
конфликтную ситуацию, получает шанс измениться к лучше\
9) страх возможного конфликта может мобилизовать к упреЗ
дающим (профилактическим) шагам и еще до возникновения опа
ности для системы также способствовать ее развитию.
Негативные (деструктивные) функции конфликта:
1) обнаружение своих недостатков и соответствующая поте|
чувства собственного достоинства;
2) обнаружение несостоятельности (нежизнеспособности)
стемы и соответствующее ее разрушение;
3) усугубление противоречий между элементами системы
между конфликтующими сторонами (например, «врагов стало ей
больше, друзей — еще меньше»);
4) потеря уважения и статуса (в случае неудачного поведет
конфликте);
5) порождение новых конфликтов (эффект «цепочки»; напр|
мер, не желая разрешать данный конфликт, человек как бы «у
дит» от него и часто специально создает для себя новые пробл
мы) и т. п.
Ф. М. Бородкин и Н. М. Коряк выделяют функции конфлъ условиях производства [1, с. 123]:
1) балансирование рабочих мест;
2) формирование необходимых производственных связей (*
торых не было до конфликта);
3) выявление и фиксация отдельных частей системы и связ|
между частями;
4) отбор рабочей силы необходимого качества и т. п.
Т. С. Кабаченко называет основные функции организационного > фликта [3, с. 261]:
1)
группообразование, установление и поддержание норь|
тивных и физических параметров группы;
2) установление и поддержание (стабилизация) системы :
ригрупповых и межличностных отношений, интеграция и иде|
тификация, социализация и адаптация как индивидов, та*
групп;
3) получение информации об окружающей среде (наскол
она враждебна или доброжелательна по отношению к орган»
ции);
4) создание и поддержание баланса сил и, в частности,
ти, социальный контроль за властью;

5)
нормотворчество, построение новых систем взаимоотноше-
ний;
6) создание новых социальных институтов;
7) диагностика нарушений функционирования организации.
Для анализа и лучшего понимания конфликта полезно опреде-
лить основные структурные элементы и основные характеристики конфликта [14, с. 377; 15, с. 186—190, 202—209]. Сами структурные элементы — это необходимые сущностные параметры явления, без которых конфликт не может развиваться как динамически вза-имосвязанная целостная система и как процесс.
Основные элементы (составляющие) конфликта:
инцидент (информационный) — событие, которое помогло обо​значить хотя бы одному из взаимодействующих субъектов отличие его интересов и ценностей от интересов и ценностей других уча​стников взаимодействия;
инцидент (деятельностный) — повод для объявления кон-фронтационных действий из-за различия интересов и ценностных ориентации;
конфликтная ситуация — развитие конфликта в конкретный временной период;
субъекты конфликта — участники конфликтного взаимодей​ствия, которые могут быть представлены индивидом, группой индивидов, социальной организацией;
предмет конфликта — конкретные интересы и ценностные ори​ентации, по поводу различия которых происходит конфликтное взаимодействие (то, из-за чего возник конфликт);
конфликтные отношения — форма и содержание взаимодействия между субъектами, их действия по разрешению конфликта.
Условия, определяющие конфликтную ситуацию:
технические условия (количество лидеров в группах, степень организованности и сплоченности групп и т. п.);
политические условия (определяются отношениями зависимо​сти и власти);
социальные условия (система коммуникации внутри группы, Уровень взаимопонимания);
психологические условия (зависят от личностных особенностей Конфликтующих сторон, например, от адекватности их самооценки ит.п.).
Основные характеристики конфликта, позволяющие адекватно Ценивать конкретные конфликтные ситуации:
1  Острота конфликта
Факторы, влияющие на остроту конфликта: степень решен-°с™ (нерешенности) проблем; возможность (невозможность)
проблем; вмешательство третьих (и четвертых, и пя-^ х и т. п.) заинтересованных сторон, что часто усугубляет кон​фликт.
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Рациональные конфликты как правило, имеют меньшую ос| роту, чем эмоциональные (эмоциями сложнее управлять).
2.
Временные характеристики конфликта.
К временным характеристикам относятся длительность; част та проявления; повторяемость; продолжительность участия в фликте каждого из участников; временные параметры отдельщ этапов конфликта.
Факторы длительности (продолжительности) конфликта:
· сущность целей противоборствующих сторон, их острота (ее
«до победного конца», то конфликт обычно затягивается);
· количество ресурсов и их качество для ведения борьбы в :
фликтной ситуации;
«концентрация усилий вокруг лидера, так как много завис| от позиции лидера (в частности, от его стремления поскорее вершить или подольше растянуть конфликт);
•
ясность или неясность того, что считать победой, а что
поражением в конфликте;
«наличие в конфликтующих лагерях экстремистских фра ций.
Для сокращения длительности конфликта необходимо:
· переключить внимание сторон на более близкие им и по вс
можности обоюдоинтересные цели;
· изолировать лидеров и ослабить их влияние на деятельное
групп;
· снизить уровень влияния центральных групп (например,
двинуть новых лидеров);
· изменить структуру распределения власти между группами!
· ограничить ресурсы сторон.
3.
Пространственные характеристики конфликта: сферы
никновения и проявления конфликта; условия и повод возник
вения; конкретные формы проявления; средства и действия,
торыми пользуются участники конфликта; количество вовлече
ных в конфликт сторон, ресурсов и т. п.
Основные фазы развития конфликта [9, с. 43—46; 14, с. 370 373]:
конфронтационная (военная) фаза, когда каждая сторона пр тивопоставляет свои интересы интересам другой стороны;
компромиссная (политическая) фаза — стороны стремятся , тигнуть своих целей через переговоры;
коммуникационная (управленческая) фаза — стороны стремя достигнуть общего понимания ситуации (консенсус) через по* мание того, что суверенитетом обладают не только сами субъе* конфликта, но и их интересы; стремление к взаимодополнеН| интересов.
Понятие «кризис» (псевдофаза, возникающая внутри одной| фаз конфликта) фиксирует такое взаимодействие субъектов,
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котором не происходит поступательного перехода от фазы к фазе /например, длительная задержка на одной фазе, разрушительная «заиикленность», фазовая стагнация или даже возврат к предше-сТБующей фазе).
На основании выделения фаз конфликта и понимания того, что является «кризисом», можно обозначить, то, что является уп​равлением конфликтом. Управление конфликтом — это деятель​ность по обеспечению развития конфликтного взаимодействия, т. е. переход к последующей фазе развития конфликта. Таким образом, высшим искусством реагирования на конфликтную ситуацию яв​ляется не «борьба» с конфликтом, а способствование развитию конфликтных отношений.
Заметим, что поскольку конфликт имеет и позитивные (кон​структивные) функции, то в ряде случаев оправдано и специаль​ное провоцирование руководством (и психологами) конфликтов, но при обязательном условии контроля за ними и возможностью управлять этими конфликтами. По сути, любой опытный руко​водитель или воспитатель так и поступает, иначе и работа, и учебный процесс воспринимались бы как сплошная скука, ведь без преодоления проблем вообще не может быть никакого раз​вития.
4. Факторы возникновения и развития конфликтов. Типы конфликтных личностей
Причинам возникновения конфликтных отношений особое внимание уделяют многие авторы [2; 8, с. 520—522; 15, с. 195— 205].
Например, В. Р. Дольник считает, что в основе человеческих кон​фликтов лежат биологические программы, направленные на стрем​ление выжить в схватке за существование (соревнование особи с враждебным миром, с представителями других видов, с сороди​чами). Даже у стадных животных, где существуют определенные правила поведения, предполагается соперничество за лучшую пищу, за самку, за лидерство в стае. Таким образом, стремление к с°перничеству заложено еще предками человека [2].
Дж. Ролз главную причину конфликтов в человеческом обще-
Стве связывает с нарушением норм социальной справедливости и
^к следствие — ущемленное чувство собственного достоинства [II].
'РИ этом сама справедливость — это соответствие между вкладом
ЗДовека в решение каких-то вопросов и получаемыми за это бла-
аМи (моральными или материальными). Данное «соответствие»
опРеделяется уровнем развития конкретного общества, группы или
Дельного индивида. Исходя из этого часто конфликт порождает-
я либо нарушением существующих и общепринятых норм спра-
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ведливости, либо столкновением разных представлений о справедливости.
С. Ф. Фролов выделяет общие причины конфликтов [15, с. 193 205]: противоположные ориентации вступающих во взаимоде ствие людей (различие потребностей); идеологические причиг причины экономического и социального порядка; противореч между элементами социальной структуры (например, когда це и задачи разных уровней организации или управления общее! не соответствуют друг другу).
Перечисляются также и более конкретные причины конфликп
социально-психологические причины (неудовлетворенность отде ных людей своим положением в группе, в организации, в оби стве);
причины морально-этического порядка (отрицание некотор общественных норм и ценностей данного коллектива или пы);
причины организационного характера (проблемы взаимоотноп ний руководителя и подчиненных);
причины конфликтов по информационным факторам; напрю, неполные или неточные факты о каком-либо объекте (пороз неправильное представления и слухи); нежелательное обнарс вание информации; невольная (или осознанная) дезинформаг некорректная интерпретация фактов и т.п.;
причины конфликтов по структурным факторам; например:: пределенность вопросов законности власти; неопределенно вопросов подотчетности; неясность в вопросах собственност т.п.;
ценностные факторы конфликта; например: нарушение повых верований и норм поведения; нарушение профессионал ных ценностей и интересов; нетерпимость в отношении це? тей других групп или людей и т. п.;
факторы отношений; например: неудовлетворенность суще ющими отношениями; несогласованные цели взаимоотноше! (непонимание друг друга); неудовлетворенность длительное отношений и т. п.;
поведенческие факторы; например: поведение угрожает пасности кого-либо; поведение создает для кого-то дискомс] и т. п.
М. X. Мескон, М. Альберт и Ф. Хедоурн выделяют основные! чины производственных, организационных конфликтов [8, с. 52 522;):
проблемы распределения ресурсов в организации (проблема нес^ ведливости распределения);
различия в целях (чем больше специализация внутри орга* ции, тем больше взаимного непонимания, так как у каждого г" турного подразделения свои интересы);

различия в представлениях о ценностях (например, о такой цен​ности, как право выражать свое мнение в присутствии началь-
различия в манере поведения и жизненном опыте (особенно если л}0ди работают в одном подразделении);
неудовлетворительные коммуникации, часто ведущие к взаим​ному непониманию сотрудничающих сторон.
ф. М. Бородкин и Н. М. Коряк выделяют общие характеристи​ки и основные типы конфликтных личностей, провоцирующих или усугубляющих конфликтные отношения [1; 9, с. 49—51]. В целом кон​фликтные личности характеризуются: 1) резким отличием парт​неров по своим психологических характеристикам (например, если мы медлительны и основательны, нас будут раздражать чья-то суетливость и торопливость); 2) недостатком общей культуры и психологической культуры общения; 3) общим уровнем конф​ликтности (или неконфликтности) данного человека. Авторы вы​деляют шесть типов конфликтных личностей.
Конфликтная личность демонстративного типа характеризует​ся следующими особенностями поведения:
хочет быть в центре внимания (любыми путями);
отношение к другим определяется тем, как к нему самому от​носятся другие;
легко даются поверхностные конфликты (часто выходит «по​бедителем», так как окружающие воспринимают такие конфлик​ты как «хохму»);
рациональное поведение выражено слабо, более выражено — эмоционально-импульсивное;
плохо планирует свою деятельность;
избегает кропотливой, систематической работы;
конфликтов не боится и чувствует себя в них уверенно (конф​ликт как способ продемонстрировать себя);
часто оказывается источником споров, но сам себя таковым не считает.
Соответственно руководителям и коллегам следует чаще делать им комплименты по принципу «Лучше подыграть в малом, чем Потом иметь дело с потенциальным врагом, мстящим за отсут​ствие знаков внимания».
Конфликтная личность ригидного типа:
подозрителен;
°бладает завышенной самооценкой;
постоянно требует подтверждения собственной значимости;
Прямолинеен и негибок, не учитывает конкретную ситуацию;
с тРУДом принимает чужую точку зрения;
очень обидчив. Та   Ук°водителям и коллегам проще вести себя с такими людьми
' чтобы не провоцировать лишние обиды и подозрения. Таким
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сотрудникам лучше не поручать работы, связанные с гибким ведением.
Конфликтная личность неуправляемого типа:
импульсивен, плохо контролирует себя;
поведение непредсказуемо;
часто ведет себя вызывающе и агрессивно;
постоянно требует подтверждения собственной значимое!
в своих неудачах любит обвинять других;
не умеет планировать свою деятельность;
не учится на ошибках прошлого опыта.
В общении с такими работниками следует помнить, что на \ мом деле они предсказуемы, поскольку их «неконтролируемо часто повторяется. Поэтому, если изучить типичные реакции) ких людей, можно фактически управлять ими, используя да решении ряда деловых вопросов (например, брать таких вспь чивых сотрудников на те переговоры, где многое решается с мощью эмоций, а не разума). К сожалению, «управление» пое нием таких работников чем-то смахивает на манипуляцию.
Конфликтная личность сверхточного типа:
скрупулезно относится к своей работе;
предъявляет повышенные требования к себе;
очень требователен к окружающим;
обладает повышенной тревожностью;
чувствителен к деталям и мелочам;
иногда может порвать отношения с кем-либо, так как ему| казалось, что его обидели;
сам страдает от своей скрупулезности и подозрительности > редко мучается бессонницей, головными болями и т. п.);
сдержан во внешних, особенно в эмоциональных, прояв ниях;
плохо чувствует ситуацию общения, часто бывает неадек и даже смешон.
В общении с такими людьми лучше не травмировать их на но, тем более что они и так часто страдают из-за своих стран* тей. Лучше поручать им такую работу, где они смогут проя" свою скрупулезность и ответственность, т. е. давать им возл ность использовать свои недостатки с пользой для общего де значит, повышать хотя бы таким образом их чувство собстве* значимости.
Конфликтная личность «бесконфликтного» типа:
неустойчив в оценке и мнениях (часто меняет мнения о ДР5| людях);
обладает легкой внушаемостью (поверит во все что «лишь бы не огорчать собеседника»);
характерна некоторая непоследовательность поведения;
ориентирован на сиюминутный успех в данной ситуации,!

зависит от мнения лидеров (хочет всегда казаться «хорошим»);
излишне стремится к компромиссу;
не обладает достаточной силой воли;
глубоко не задумывается над последствиями своих поступков и причинами поступков окружающих (просто живет «как положе​но», боится «думать своей головой»).
В общении с такими людьми рекомендация одна — опасаться их в наибольшей степени. Такие люди, в силу своей слабости духа, продадут кого угодно. Теоретически, конечно, можно пред​ставить, что эти люди в определенных ситуациях могут проявить и волю, и принципиальность, но для этого потребовалось бы задеть их за «живое». Не каждому руководителю или психологу это доступно.
Целенаправленно конфликтный тип личности:
рассматривает конфликт как главное средство достижения своих целей;
часто провоцирует конфликты;
склонен к манипуляции во взаимоотношениях (с кем-то лас​ков, а на кого-то давит);
рационально действует в конфликте, просчитывает варианты ходов, оценивает противников;
владеет хорошо отработанной техникой поведения в «горячем» (эмоциональном) споре.
Таких людей надо постараться (по возможности) сделать свои​ми сторонниками и использовать их таланты в конструктивном русле. Проблема для руководителей (и психологов труда) — по​дыскать для таких «рвущихся в бой» людей интересные пробле​мы, где они могли бы и рискнуть, и изобразить из себя стратега (или героя).
Исследователи выделяют также типичные поведенческие реакции, предрасполагающие к деструктивности конфликта [9, с. 52—54]:
· перебивание партнера, что само по себе считается высшим
проявлением бескультурья;
· сознательные или неосознанные проявления личной антипа​
тии;
· мелочные придирки, которые часто провоцируют ответные
"Ридирки (знаменитая игра — «сам дурак»);
· принижение партнера, негативная оценка личности парт​
нера;
н * Высказанное партнеру подозрение в его негативных побужде-
л  *угр°зы, которые часто провоцируют либо ответные угрозы, ^° создают барьеры и даже неприязнь во взаимоотношениях;
•
подчеркивание разницы между собой и партнером;
р Преуменыпение вклада партнера в общее дело и преувеличе-своего;
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•
устойчивое нежелание признавать свои ошибки или праве
собеседника;
«постоянное навязывание своей точки зрения, давление партнера;
. попытки подменить объект конфликта, сместить в другую плс кость (что вызывает противодействие партнера, правда, если оц это почувствует);
· систематические отказы и отрицания слов партнера;
· негибкость поведения, неспособность хоть в чем-то устуш
собеседнику для общей пользы;
· демонстрация постоянной занятости и игнорирование попьь|
ток партнера установить контакт;
« создание дефицита времени для решения проблемы или рез-| кое убыстрение темпа беседы;
•
проявления некомпетентности;
« неискренность, понимаемая в данном случае как стремление что-то скрыть и получить из этого свою «выгоду» за счет другог человека;
•
несдержанность;
«посягательство на реальные или воображаемые права чело-1 века;
•
нарушение персонального (межличностного) пространств
когда, например, невоспитанный сотрудник позволяет себе фамр
ярничать со всеми подряд коллегами или все время стремится при|
коснуться к кому-то (или даже обнять) без всякого на то повода.
Можно выделить типичные ошибки при реагировании на кон\ фликтную ситуацию, также усугубляющие конфликтные отноше^ иня[14, с. 378-379]:
1) запаздывание в принятии мер по урегулированию конф|
ликта;
2) попытка разрешить конфликт без выяснения его истиннь
причин;
3) применение только силы, карательных мер по урегулирова|
нию или, наоборот, только дипломатических переговоров;
4) шаблонное применение схем урегулирования конфликта бе
учета его типа и особенностей;
5) попытка при помощи политической интриги разыгрыват
свою собственную карту с сиюминутной выгодой и необратимЫ|
ми негативными последствиями.
В условиях производства источниками конфликтов могут быть 1 различные «психологические игры» на разных этапах выполнения • даний [9, с. 47—48]. При этом сама «психологическая игра» (по Э. БерЦ ну) понимается как последовательность «ходов», действий I высказываний, направленных на достижение скрытой цели, совпадающей с открыто декларируемой целью. Ниже выделяют типичные игры нерадивого работника на разных этапах выполнен

лроизводственного задания, которые часто также провоцируют но-вые конфликты и создают напряженность во взаимоотношениях:
На этапе получения задания'.
стремление взять задание без указания конкретных сроков ис​полнения;
повторяющиеся попытки взять одновременно большое количе​ство заданий, с тем чтобы потом сослаться на перегруженность;
попытки доказать, что задание не входит в круг выполняемых данным лицом обязанностей;
обвинение руководителя в том, что он дает «глупые» задания и т. п.
На этапе выполнения задания:
затягивание работы с целью перевода ее в разряд срочных (с расчетом на то, что кого-то дадут в помощь);
намеки на то, что работа выполняется лично для руководителя или ради него;
споры с руководителем с целью склонить его к передаче зада​ния другому работнику;
нарочито наивные рассуждения («сработать под дурачка») и т. п.
На этапе контроля качества работы:
обвинение руководителя в предвзятости (например, «Я знаю, что вы хотите меня уволить и ищите, к чему бы придраться»);
попытки спровоцировать нетактичное поведение руководи​теля;
выражение сомнения в компетентности руководителя и т. п. Главное в реагировании на подобное — вовремя распознать эти хитрые ходы и не дать вовлечь себя в такие «психологические
игры».
Особого внимания заслуживают уловки, используемые в ходе пуб​личных обсуждений, которые также часто осложняют отношения между коллегами в организации [7, с. 3—8]. Даже тогда, когда эти уловки помогут кому-то в решении отдельных проблем, в после​дующих деловых контактах эти же уловки по принципу «бумеран​га» (или «рикошета») могут быть использованы против сегодняш​него «победителя». К сожалению, стремление постоянно кого-то «побеждать» часто вызывает стремление отомстить за былые оби-Дьг. В итоге все взаимоотношения на работе сводятся к постоянно​му противоборству сторон с переменным успехом. Ниже описаны типичные «хитрые» ходы в ходе организации и проведения собрания. Например, это может быть ситуация, когда руководство пытается провести через голосование «свое» решение таким образом, что-"Ы «переиграть» своих противников.
Уловки организационного и процедурного характера: • материалы дела предоставляются накануне, что затрудняет °бстоятельное знакомство с ними;
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· первое слово предоставляется тем, кто явно поддержин
«начальство», таким образом, сразу создается установка;
· принятие решения фиксируется жестко, без повторных
суждений, что исключает корректировку решения при появле*
новых обстоятельств;
· слово поочередно предоставляется наиболее агрессивным •
стникам, атмосфера накаляется и на вопрос: «Будем ли продс
жать заседание?» обычный ответ: «Нет!»;
· игнорируются предложения по процедуре совещания;
· предложения, выносимые на голосование формулируют
нечетко;
· обсуждение приостанавливается на выступающем, позиг
которого более желательна для начальства (обычно более эффе
тивны первое и последнее выступления);

« одних выступающих жестко ограничивают во времени (рег ментом), а других — нет;
· на обсуждение приглашаются лица, не имеющие права гс
са (иногда это позволяет принять решение, ориентируясь на
щую «атмосферу» в зале);
· в ключевой момент обсуждения (невыгодный для орган*
торов) вдруг объявляется перерыв;

«перед началом нежелательного обсуждения вдруг меняет! повестка дня;
· сначала «выпускается пар» на малозначительных вопроса
для обсуждения важных проблем уже не хватает ни времени,
сил, что позволяет организаторам «быстро протолкнуть» выл
ное для них решение;
· участникам как бы «случайно» раздаются неполные докум|
ты, а потом выясняется, что кто-то, «к сожалению», оказался|
в курсе всей имеющейся информации;

· обратный вариант — «избыточное информирование», ко
участники обсуждения просто теряются в фактах;
« важные для обсуждения рабочие документы «теряются». Психологические уловки спора:
•
выведение оппонента из равновесия, провоцирующее его|
необдуманные шаги;
. использование непонятных для оппонента слов и теорий (Г чет на то, что оппонент «постесняется» переспрашивать, не показать свою «некомпетентность»);
· «ошарашивание» оппонента очень быстрым темпом речи;|
· перевод спора в сферу «домыслов» («Вы это утверждаете I
тому, что...» и оппонент вынужден оправдываться);

· однозначные, бездоказательные оценки (типа «ерунда»,
банально» и т. п.);
· постепенное «приучивание» оппонента к какой-либо МЫС|
в защиту которой аргументы не приводятся. После чего она ос"

яется «доказанной» (по принципу «Но ведь вы же это приняли, ^оглашались со мной раньше...»);
. многозначительная недосказанность, с намеком на то, что <можно сказать и больше...», но это не делается по каким-то «мо​ральным соображениям»;
. ссылка на авторитет:
. «подмазывание» аргументов с помощью лести оппоненту (на​пример, фраза: «Как продемонстрировали нам успехи нашего ува​жаемого...»);
. различные приемы принижения оппонента в виде «оценоч​ных вопросов» («Как, вы этого не читали?»);
. принижение с помощью иронии («Извините, но вы говорите веши, которые выше нашего понимания»);
. сильные доводы оппонента как бы «не замечаются», игнори​руются;
. провокационные обороты речи, которые могут оскорбить не​которых оппонентов («например, иногда говорят «попы» вместо «духовенство», «аппаратчики» вместо «сотрудники», торгаши» вместо «работники сферы быта»...);
· апелляция к личности оппонента, а не к его аргументам («вы,
может быть, и правы, но помните, как в прошлом месяце вы
сделали то-то и то-то..., так можете ли вы...»);

· выискивание каких-либо прошлых высказываний оппонен​
та, которые противоречат его нынешней позиции;
· метод «да, но», когда сначала оппонента хвалят, а затем нео​
жиданно начинают резко критиковать (расчет на то, что оппонент
рее расслабился, обрадовался, а может, успел полюбить вас, пос​
ле чего, скорее всего, уже не способен достойно сопротивляться);
· все доводы оппонента с помощью остроумия (или артистиз​
ма) обращаются в шутку или в «хохму» (в примитивных коллек​
тивах это обычно нравится другим участникам, и они начинают
воспринимать совещание как очередную «развлекуху») и т. п.
Логико-психологические уловки:
•
мысль формулируется неопределенно, что позволяет ее ин​
терпретировать по-разному;
•Доводы оппонента правильные, но явно недостаточные для Доказательства основного тезиса;
· частные закономерности неправомерно обобщаются;
· требование однозначного ответа от оппонента (хотя по слож-
Ным проблемам однозначные ответы бывают редко);
· после прослушивания доводов оппонента делается свой вывод
"'Приговор»), совершенно не следующий из выступления оппонента;
•в высказывания оппонента вкладываются иные смыслы; ' Сводятся к абсурду все доводы оппонента путем чрезмерного Увеличения высказанных им положений с последующим ос-янием этого «смоделированного» заключения и т. п.
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5. Способы управления производственными конфлю
Томас и Килменн выделили основные стили поведения в фликте, позволяющие осуществлять диагностику поведения дей в ситуации конфликта [цит. по: 8, с. 526—527; 14, с. 380—383
конфронтация (соревнование) — стремление добиться удовле ворения своих интересов в ущерб интересам другой стороны (| основе собственной активности и индивидуальных действий);
приспособление — принесение в жертву собственных интерес ради интересов другой стороны (на основе собственной пасс* ности и низкой меры удовлетворения своих интересов);
уклонение (избегание) — отсутствие как стремления к корг рации, так и тенденции к достижению собственных целей;
конкуренция — соревновательное взаимодействие, не ориеь рованное на обязательный ущерб для другой стороны;
компромисс — метод взаимных уступок;
сотрудничество — принятие решений, полностью удовлет ряющих интересам обеих сторон.
Для лучшего понимания организации конструктивного вза модействия в конфликте необходимо знать основные закономерн сти как противоборства, так и сотрудничества, чтобы не одно с другим [15, с. 152—172].
Прежде всего рассмотрим основны ведения противоборст
Закономерности противоборства:
закон диалектического противоречия — развитие осуществляв ся в форме возникновения, развертывания и разрешения прс воречия;
закон динамического равновесия — вследствие противоречия ус навливается оптимальное функционирование социальных систем
закон соразмеренности — каждый вступающий в процесс тивоборства должен соразмерять свои силы и возможности.
Принципы противоборства:
принцип свободы действий — свободная сфера действий у < ной из сторон дает ей больший шанс на успех;
принцип ограничения свободы действий — активность по с! жению возможностей свободы действия для другой стороны;
принцип использования ресурсов противника в своих ДО (пример: подъем японской экономики «на спинах» своих быв! противников — американцев; другой пример — развал Россий| же собственными силами);
принцип осведомленности о противнике в противоборст ним (способы — шпионаж, разведка и т.д.);
принцип предвосхищения действий противника (на осН| осведомленности);
принцип решающего момента — выигрывает тот, кто свои действия в нужный момент;
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принцип дезорганизации действий противника — один из ос​новных принципов;
принцип замещения — возможность замены руководителя в критический момент (предполагается подготовка такой «заме​ны»);
__ принцип потенциализации — заранее продуманная система
демонстрации возможных действий, которые, однако, предусмот​рено не осуществлять (т. е. «запугивание» противника).
Теперь назовем методы и условия ведения противоборства:
Общие методы противоборства:
метод преднамеренных потерь (пожертвовать небольшим для достижения главной цели);
метод неожиданного действия;
метод введения в заблуждение;
метод информационного упреждения (иногда для победы вы​годно, чтобы противник знал о ваших намерениях, например, из моральных соображений: «честную» борьбу вести приятнее);
метод заманивания в ловушку;
метод камуфляжа (например, многие негодяи «прикидывают​ся» благородными);
метод слабого звена (стремление найти «ахиллесову пяту» у противника);
метод расчленения («разделяй и властвуй»);
метод угроз;
метод «стрелки весов» (известный пример: высказывание вице-президента США Гарри Трумэна: «Мы будем помогать Герма​нии, если побеждает СССР, но если "стрелка часов" качнется в пользу Германии — помогать СССР», и, таким образом, «пусть убивают друг друга как можно больше». Кстати, Г.Трумэн стал после Ф. Рузвельта 33-м президентом США, это именно он отдал приказ о ядерной бомбардировке Хиросимы и Нагасаки, в 1949 г. создал НАТО, очень не любил компартию и преследовал ее в США.).
Методы наступления:
метод концентрации сил (на главных направлениях); метод «ахиллесовой пяты» (бить по самым слабым местам про​тивника);
метод свершившегося факта (главное — опережение, напри​мер, опередить соперника на рынке);
метод опережающего удара;
метод внезапного удара (в самый неподходящий момент для "Ротивника);
метод «проволочек», уклонения от решающий действий; ИзбМет°Д провокаций (цель — спровоцировать противника на не-На ежные «ответные» ходы и, таким образом, взять инициативу и
ать контролировать ситуацию).
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•;
Методы обороны:
метод «отсеков» (разбивать свои ресурсы на части аналоге «отсекам» корабля на случай аварии);
метод «бумеранга» (обратить удары противника против не самого).
К методам перехода к сотрудничеству относятся:
Социально-психологические правила ослабления или прекращен противоборства:
правило активного отношения (активность проявляет та стор на, от которой реально зависит прекращение противоборства);*
правило исключения «ложных образов» противоборства (р рушение «образа врага»);
правило ассимиляции отрицательных эмоций (снятие напр женности в переговорах — очень тонкое дело);
правило смыслового ограничения (не переходить на личн| ста);
правило исключения альтернативы «победитель —побежде! ный» (никто не хочет быть побежденным. Пример: Россия — р| ально побежденная страна, но все делают вид, что «стало лучше»).
Методы ослабления и прекращения противоборства:
метод альтернативного разделения («перемещение» представ телей противоборствующих сторон по своему усмотрению, разЦ шается образование новых групп, союзов и т. п.);
метод соучастия (через диалог);
метод сближения (меньше говорить о том, что разъединяе больше — о том, что сближает);
метод символических жестов;
метод «ассимиляции» (взаимопроникновение друг в друга);|
метод обращения к прошлому опыту (ко времени, когда «В было хорошо» в отношениях);
метод провоцирования на добро (когда «приятно делать до? друг другу»);
метод общего врага (объединяет бывших соперников);
метод бойкота (инициатором вступает третья сторона, за* тересованная в прекращении противоборства; найти такую с| рону);
метод «уравновешивания» (установить равновесие сил);
метод отвлечения (переключение на другие объекты, котор| не вызывали споров);
метод психологической паузы;
метод взаимовыгодных вариантов;
метод «фрагментации» (проблема расчленяется на состав щие, каждая из которых решается по очереди);
метод посредничества (с помощью авторитетного для ос сторон «третейского судьи»);

метод остракизма (изгоняются все, кто мешает сотрудниче​ству);
метод исключаемой демонстрации (стремление к объективной оценке одних и тех же действий и поступков);'
метод исключения «потери лица» (никто не должен чувство​вать себя проигравшим).
Теперь рассмотрим варианты управления конфликтом.
Основные структурные методы разрешения конфликта [8, с. 524—
526]:
. разъяснение требований к работе (каждому конкретному со​труднику);
. координационные и интеграционные механизмы (например «цепь команд»; смысл — установление иерархии полномочий упо​рядочивает взаимодействие работников);
. общеорганизационные комплексные цели, требующие объе​динения усилий нескольких работников (цель — направить уси​лия персонала на достижение общей цели и, таким образом, по​высить степень сплоченности);
. структура системных вознаграждений — через влияние на пове​дение людей с целью предотвращения дисфункциональных послед​ствий (например, если вознаграждать соответствующие отделы орга​низации только за увеличение количества продукции, то это вступа​ет в противоречие с ролью других отделов, отвечающих за качество, и общая прибыль фирмы уменьшается; таким образом, важны ком​плексный подход, ориентация на общий результат и вознагражде​ние в зависимости от вклада каждого подразделения).
Основные стратегии управления конфликтом [90, с. 54—57].
Стратегия предотвращения конфликтов. В соответствии с ней необходимо: устранить реальный предмет конфликта; привлечь в качестве арбитра независимое незаинтересованное лицо и с го​товностью подчиниться его решению; сделать так, чтобы одна из конфликтующих сторон отказалась от предмета конфликта в пользу Другой.
Стратегия подавления конфликта. Применяется по отношению к конфликтам, находящимся в необратимо деструктивной фор-Ме, и к беспредметным конфликтам. В соответствии с ней следует: Целенаправленно и последовательно сократить количество конф-•"иктующих; разработать систему правил, норм, предписаний, упо​рядочивающих взаимоотношения потенциально конфликтных друг Другу людей; создавать и непрерывно поддерживать условия, °торые затрудняют или препятствуют возникновению конфлик-ых взаимоотношений (например, развести конфликтующих по зньщ участкам работы или по разным сменам). Коъл?Ратегии отсР°чки (временные меры, помогающие ослабить Ни ?Ликт Д° момента, когда созреют условия для его разреше->• Главное в данной стратегии — изменить отношение одного
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из конфликтующих к другому (по принципу «Раз силы стали н^ равными, то конфликтовать бесполезно...»). В соответствии с : стратегией часто бывает необходимо изменить силу одного обоих конфликтующих в воображении противоположной ны; уменьшить или увеличить роль и место одного из конфли* ющих в воображении другого; изменить представление конфлр тующего о самой конфликтной ситуации (об условиях конфлвд! та, взаимоотношениях людей и т.п.); изменить значимость рактер, форму) объекта конфликта в воображении конфликт щих и тем самым сделать его менее опасным (снизить или повь сить ценность объекта конфликта и тем самым сделать его ее ветственно ненужным или недостижимым).
Основные принципы разрешения конфликта:
принцип понимания — осознание реальной проблемы, соотн| шения сил в конфликте, предмета конфликта, знание потещ ально конфликтных личностей, хорошая ориентация в потещ. альных условиях возникновения конфликтов и фазах развит конфликта;
принцип предвидения — прогнозирование потенциальных кого] ликтов между сотрудниками, группировками и своевременн подготовка к ним.
Опишем основные тактики разрешения конфликта.
Общие рекомендации — при возникновении напряжения мея партнерами следует проявлять: внимание к собеседнику; добр желательность, дружелюбие, расположенность, уважительное ношение; естественность; терпимость к его слабостям; сочувс к нему, участие; выдержку, самоконтроль; спокойный тон; лак ничность, немногословность (строить фразы так, чтобы они зывали нейтральную или позитивную реакцию собеседника); стоянно поддерживать обратную связь с собеседником (с по* щью вербальных и невербальных средств); чуть затягивать темп беседы, если собеседник излишне взволнован и слишк! быстро говорит; следить за собеседником внимательно, при пи вой возможности установить с ним контакт и стремиться не рять его; стараться смотреть собеседнику в глаза (но не фикс» вать взгляд более 10 секунд), следить за изменениями его ли! рук, позы; пытаться мысленно встать на место партнера и нять, какие события привели его в это состояние; попытат почувствовать: «А каково было бы мне в этом состоянии?».
На первой фазе беседы надо доброжелательно поприветст вать собеседника, дать ему выговориться и слушать молча. Не г таться перекричать, перебивать собеседника, а внимательно с шать. Можно показать мимически, двигательными средствами (1 слов), что вы заметили его состояние; уменьшить социальную^ станцию с собеседником (улыбнуться, резко приблизиться, заться лицом к лицу, коснуться, наклониться).

На второй фазе беседы нужно доброжелательно поприветство​вать собеседника (если беседа проходит без первой фазы); отвлечь ди переключить внимание собеседника с конфликтной темы (на-прИмер, предложить закурить, высказать комплимент, спросить о чем-либо); предложить сесть (причем садиться по возможности под острым углом к собеседнику на расстоянии не более 0,5 мет​ра); сказать о своем самочувствии, состоянии, которые вызвали у вас слова собеседника, если его статус выше и позиция сильнее, чем у вас; спросить о состоянии, самочувствии собеседника, если его статус ниже и позиция слабее, чем у вас; обратиться к фак​там; признать свою вину, если она есть; признать правоту собе​седника в тех пунктах, где он несомненно прав; дать понять собе​седнику, что вы понимаете, насколько важен вопрос, о котором он говорит; показать собеседнику свою заинтересованность в ре​шении его проблемы; подчеркнуть общность интересов, целей, задач с собеседником; разделить с ним ответственность за реше​ние проблемы; подчеркнуть свое доверие к собеседнику; подчерк​нуть лучшие качества партнера, которые помогут ему самому спра​виться со своим состоянием; подчеркнуть значимость партнера, его место, роль в группе, его сильные стороны, хорошее отноше​ние к нему со стороны значимых людей; попросить у собеседника совет, как вам поступить, чтобы помочь решить его проблему; спросить у собеседника, как он сам собирается решать свою про​блему; обещать поддержку, если это не противоречит вашим прин​ципам и интересам общего дела; если есть возможность, решать вопрос сразу или пообещать это сделать в кратчайший срок.
Существует и специальные оперативные приемы разрешения конфликта. Для этого важно знать об «уязвимых местах» собесед​ника и всегда давать ему возможность сохранить «свое лицо»: можно повторить самые неразумные слова собеседника «как бы с недо​умением» (типа того, что он, наверное, «просто ошибся» или вы сами его «не поняли»); тактично показать, что собеседник из​лишне резок (через сухое, холодное, формальное обращение, уве​личение психологической дистанции, через подчеркнутую «веж​ливость»); сделать комплимент агрессору (по принципу «доброта с красотой вместе спасут мир»); свести проблему к юмористиче​ской или даже гротескно-сатирической стороне (и по возможно​сти вместе посмеяться над «недоразумением»); проявить по отно​шению к партнеру более сильную агрессию, чем продемонстри​ровал он вам (естественно, если у вас есть для этого «таланты»); Казать собеседнику о негативных сторонах и последствиях конф-ктной ситуации лично для него (как бы «отрезвить» его); пока​ти Ь' ЧТ° Удовлетв°Рение ег° требований может привести к нега-(ИВНЫМ последствиям для людей, мнением которых он дорожит
и которых опасается), и эти люди могут порвать с ним отно-
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В ходе урегулирования конфликта возможен вариант провед ния беседы в режиме спора и дискуссии, поэтому полезно зобраться, в чем их специфика и в чем их возможности и огра* чения в плане разрешения конфликта. Дискуссия — обсужден какого-либо вопроса на собрании, в печати. Спор — состязание! котором каждая сторона отстаивает свое мнение о предмете спов [см. 15, с. 173].
Традиционно выделяются следующие основные виды спора [т же, с. 175]:
одна из сторон обладает действительно правильным знание Разрешение спора сводится к доказательству своей правоты; тот, кто обладает правильной информацией, т. е. заранее зна что победит, все-таки вступает в спор...О таком споре в наро| говорят: «Спорят двое, один из них подлый, другой — глупый^
обе стороны имеют достоверные, идентичные знания и мог это доказать. Спор часто возникает из-за взаимного непонии ния, т. е. спорят об одном и том же. Парадоксально, но это самв сложные и длительные споры;
ни одна из сторон не обладает достоверной информацией. Спо| также бывают длительными и бурными. Часто обе стороны быв ют недовольны, так как выясняется их некомпетентность в суждаемой проблеме.
Классификация споров по целям [там же, с. 176—177]:
аподиктический спор — нахождение правильного ответа, в зультате получается новое знание (пример: спор А. Эйнштейна Н. Бором по проблемам развития физики, в немалой степени об гативший науку);
эвристический спор — каждая сторона достигает своих целе| не обманывая другую сторону. Основные методы: рассуждения доказательства;
софистический спор — достичь своих личных целей, не счита с целями другой стороны. Часто используются различные «уловк и некорректные способы (о них уже говорилось выше).
Для организации конструктивного обсуждения [7, с. 9—12] це сообразно воспользоваться следующими рекомендациями. Т| конструктивному обсуждению способствуют:
предварительная работа над проблемой (подготовка к спб или дискуссии);
анализ интересов сторон;
выделение взаимоприемлемых критериев оценки эффектив сти обсуждаемых вопросов;
выработка совместной концепции подхода к обсуждаемой ] блеме;
если возможно, составление каждой из сторон текстов с зисным изложением своих позиций;
анализ вопросов, по которым наметились разногласия;
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заблаговременное определение позиций для возможных усту​пок в споре;
организация самой процедуры обсуждения, исключающей «уловки» и некорректные способы ведения переговоров.
/Три выдвижении аргументов нужно помнить следующие правила логики:
формулировки должны быть четкими, определенными и по​нятными;
обсуждаемые положения не должны подменяться по ходу об​суждения другими положениями (по принципу «Сначала — за здра​вие, потом — за упокой»);
опровержение должно осуществляться независимо от аргумен​тов, так как неправильность аргументов еще не свидетельствует о ложности тезиса;
опровержение через доказательство несостоятельности главной идеи — это опровержение тезиса; опровержение через показ не​состоятельности доводов — это опровержение аргументов; опро​вержение через показ неправильности связи аргументов и тезиса — опровержение демонстрации;
аргументы должны быть достоверными и достаточными для доказательства своей позиции.
Обсуждение станет более активным, если:
ярче продемонстрировать актуальность проблем для всех участников;
сделать приоритетными убедительные аргументы;
использовать метод «условного принятия довода оппонента («Допустим, что вы правы...»);
использовать прием «гипотетического обсуждения» («предпо​ложим, что ваша точка зрения правильная»);
оттягивать возражения (это помогает лучше узнать позицию и Доводы оппонента);
поощрять активность оппонента с помощью уточняющих воп​росов («а как бы вы это сделали?»).
Для того чтобы нейтрализовать «уловки» и ошибки в аргумен​тации, целесообразно:
открыто обсудить с оппонентом некорректные приемы веде-ния переговоров;
стремиться раскрыть суть уловок (а для этого их надо знать);
тактично объяснить характер ошибочных умозаключений (если ти ошибки носят непреднамеренный характер);
если оппонент «злостно» использует свои уловки, то нейтра-
зовать их с помощью своих уловок (по принципу «на любую
лу всегда найдется еще большая сила», правда, если она дей-
1 Стельно найдется);
Ме^сп°льзовать прием «возвратного удара» (использование аргу-
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т°в оппонента против него самого);
разоблачать уловки (лучше с помощью яркого примера, по» зывающего нежелательные последствия этой уловки для того, ее использовал);
использовать «метод обличения» (открыто заявить о намере ном характере уловки оппонента);
логическими методами принудить оппонента признать свою ] правоту (это как бы основной метод);
если уловки связаны с искажением смысла, то попросить понента «уточнить свои высказывания»;
если используются уловки, направленные на дискредитаг вашей личности, то следует перевести обсуждение на проблел не поддаваться на провокации (например, не стремиться «опр дываться»);
не стремиться высказывать сразу все имеющиеся аргумент
не стремиться к тому, чтобы непременно «загнать оппоне? угол»;
предусмотреть несколько этапов обсуждения данной пробле^ (если проблема действительно сложная), поскольку некотор мысли и идеи еще должны созреть.
Возможные исходы спора [15, с. 183—184]:
1) спор ни к чему не привел;
2) сопротивление сторон в конце спора уменьшилось (пс
ции сблизились);
3) один из спорящих согласился с мнением оппонента;
4) обе стороны выиграли от спора, прояснили некоторые ев
позиции (например, в аподиктическом споре — см. выше);
5) проблема спора не решена, но обе стороны оказалис|
выигрыше (например, укрепились в своих позициях или прс"
монстрировали окружающим свои достоинства).
В целом выделяются следующие основные подходы по осущес лению вмешательств в конфликтные ситуации [6, с. 183]:
экспертный метод, направленный на решение конкретной 1 блемы уже сформировавшейся организации;
процедурный метод, где консультант вместе с самим клиег управляет процессом изменений в организации посредством зания достижимых процедур и их конкретного места;
консультационный подход — это, прежде всего, обучение ента (заказчика). Этот подход развивает интуицию клиента, способность понимать и решать свои проблемы. При реализаа консультационного подхода психологу особенно важно пр< монстрировать свою независимость и беспристрастность. В . работы с противоборствующими сторонами важно структур* вать их взаимоотношения, а также обеспечить равное вл*"* сторон на процесс разрешения конфликта. Важную роль рассмотрение так называемых «безысходных ситуаций», ходе их детализации и анализа вырабатываются конкретные

К0мендации по преодолению конфликта в целом [там же, с. 178—
214].
Реально консультационный подход включает в себя элементы самых разнообразных консультационных, процедурных, эксперт-ных и даже психотерапевтических технологий. Это лишний раз свидетельствует о том, что в современной психологии действуют интегративные тенденции — происходит взаимообогащение раз​ных подходов и направлений. Происходит даже переориентация с технологии (психотехнологии) на саму цель (задачу, смысл) пси​хологической помощи, в том числе и в тех случаях, когда дело касается урегулирования конфликтов и решения проблем в усло​виях производства.
Вопросы для самопроверки
1 . В чем главная сложность исследования функциональных со​стояний работника?
2. Каким образом связана проблема стресса (дистресса) с про​
блемой удовлетворенности трудом (по Г. Селье)?
3. Что общего в понимании и в механизмах профессионального
стресса и конфликта в организации?
4. Каковы основные правила остановки «болтливого собесед​
ника» в деловых отношениях (по Н. В. Самоукиной)?
5. Чем характеризуется «конфликтная личность бесконфликт​
ного типа»?
6. Что значит «управлять конфликтом»?
7. Назовите основные неконструктивные способы («уловки»)
организации и проведения производственного собрания, способ​
ствующие развитию деструктивное™ конфликтных отношений.
8. Обозначьте основные условия перехода от конфликта к со​
трудничеству в условиях организации.
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ГЛАВА IX.  ОСНОВЫ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ОБРАЗОВАНИЯ
1. Сущность и основные стратегии профессионального
образования
«Собственно профессиональному обучению предшествуют тру​довое допрофессиональное обучение и воспитание, которые осу​ществляются в школе и в семье в следующих направлениях: пси​хологическая подготовка к труду и помощь молодому человеку в выборе профессии» [19, с. 218]. Само профессиональное обучение предполагает:
•
процесс и результат овладения обучающимися системой на​
учных знаний и познавательных умений, навыков, формирова​
ние на их основе мировоззрения и других качеств личности;
. целенаправленный процесс взаимодействия учителя и уча​щегося (образование и осуществляется в ходе такого взаимодей​ствия; важную роль играет пример труда самого учителя;
•
активную деятельность самого обучающегося по усвоению
новых знаний и овладению способами приобретения знаний
[там же, с. 222]:
Таким образом, важнейшим в профессиональном образовании является формирование личности будущего профессионала. При​мечательно, что в Законе Российской Федерации «Об образова​нии» от 1992 г., который является нормативной основой и для профессионального образования, в статье 14 «общие требования к содержанию образования» определяются следующим образом: «Содержание образования является одним из факторов экономи​ческого и социального прогресса общества и должно быть ориен-Тировано:
на обеспечение самоопределения личности, создание условий Для ее самореализации;
на развитие гражданского общества;
На укрепление и совершенствование правового государства».
Х- Вернике пишет, что «целью педагогического процесса явля-
Ся Формирование личности, выработка таких мировоззренче-
ких позиций, установок в отношении обучения и профессии,
(г т°Рые обеспечат способность и готовность выпускника вуза как
"Дущего представителя интеллигенции к высоким и наивысшим
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достижениям для общества». При этом «главным показателем дд стижения этой цели педагогического процесса в вузе служит мостоятельность учения» [цит. по: 31, с. 23].
Определяя перспективы совершенствования профессиональнс образования, А. А. Вербицкий отмечает, что «преодоление к зиса культуры и образования предполагает разработку новой радигмы — парадигмы психологии образования», «превращен» образования из социального института, потребляющего культ ру, в институт по ее обогащению и расширенному воспроизвел ству» [26, с. 16].
Средствами профессионального образования, по мнению А. К. ковой, могут быть разные психолого-педагогические стратегии [т же, с. 225].
Стратегия развития и доразвития нужных психологических к§ честв, доведение их до желательного уровня — соотносится с. ятельностно-ориентированными и личностно-ориентированнв педагогическими подходами.
Стратегия жесткого формирования, обучения четкому сое трудовых действий в строго определенном порядке — соотнося ся с алгоритмизированными педагогическими технологиями.
Стратегия мягкого формирования как обучение широкому спек ру трудовых действий с возможностью их варьирования и инди дуализации — соотносится с программированным обучением.
Стратегия коррекции — перестраивание неправильно слоа шихся трудовых умений и качеств будущего специалиста. К это» можно добавить и компенсацию недостающих качеств др> качествами, которые надо еще обнаружить у конкретного обу ющегося. Все это должно соотноситься с индивидуально-вар» тивным обучением.
Стратегия развития личности профессионала. Нравствен! ядро — это основа личности профессионала, а формируется нравственное ядро в ходе целенаправленного воспитания.
Рассуждая о перспективах развития образования в XXI в., О. < ша, ссылаясь на разных авторов, пишет о смене взглядов на ' и профессиональное образование. Например, согласно П. Пас! релле «необходимо преодолеть негативную, узкую утилита?* экономическую точку зрения на работу», когда «результатом ; боты людей ради денег... оказывается психологическое отвраи ние к работе». При этом «состоявшиеся работники» всегда на дятся в процессе развития ценностей личностного роста и мс вированы к труду скорее внутренними, чем внешними стиму! ми» [цит. по: 30, с. 77].
Согласно М. Фергюссон «новая парадигма глобальных изме! ний определяется изменением природы человеческого труда», «люди ждут от своей работы большего смысла и приглашен* творчеству» [там же, с. 77].
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К сожалению, в современном мире реально доминируют со​всем иные «парадигмы». Рассматривая «рыночную ориентацию» С«рыночную личность»), Э. Фромм пишет о том, что такой («ры​ночный») тип мышления «имеет глубокое влияние на нашу сис​тему образования». «От начальной до высшей школы цель обуче​ния состоит в том, чтобы накопить как можно больше информа​ции, главным образом полезной для целей рынка, — отмечает Э. Фромм. — Студентам положено изучить столь многое, что у них едва ли остается время и силы думать. Не интерес к изучаемым предметам или к познанию и постижению, как таковым, а зна​ние того, что повышает меновую стоимость, — вот побудитель​ный мотив получения более широкого образования».
Глобальная проблема профессионального образования выражает​ся в вопросе: какой субъект труда нужен производству? Либо это гармоничный человек, интересы которого выходят за рамки его работы, инициативный, творческий, сомневающийся, стремящий​ся что-то преобразовать работник (по А.В.Луначарскому, Н. К. Крупской). Либо это, наоборот, послушный, «не высовыва​ющийся», «знающий свое место», умеющий молчать, а иногда и вообще отключающий свое мышление специалист.
Проблема осложняется тем, что современный труд — это часто коллективный труд. Поэтому говорят даже о «коллективном субъек​те труда», где конкретный работник — это лишь элемент коллек​тива, имеющий свою определенную функцию. Еще К. Маркс го​ворил о том, что труд — это «комбинация работ», именно поэто​му он и носит «общественный» характер.
Поэтому в определенном смысле многие работники часто яв​ляются «проводниками» воли начальника. Например многие выс​шие чиновники и руководители государства с телеэкранов часто заявляют: «ведь Президент мне доверил, как я могу с ним спо​рить». Кроме того, для построения «успешной карьеры» нередко надо и унижаться и держать свое мнение при себе. Значит, и этому тоже надо обучать в профессиональных учебных заведени​ях (или на различных курсах повышения квалификации для ори​ентированных на «карьеру» сотрудников и начальничков)? По​лучается, что не правы были Н. К. Крупская, А. В.Луначарский, К. Д. Ушинский со своими идеями гармоничного, творческого, свободного труда... Сама жизнь во многом опровергает их краси​вые и благородные построения... Неужели смысл профессиональ-н°го образования сводится лишь к формированию «мастеров» и *Умельцев» различных профессиональных «карьер», не связанных с подлинной самореализацией, творчеством и достоинством в тРУде?
Обозначенный вопрос не так прост, как иногда кажется. Один
з вариантов разрешения этой проблемы: каждый конкретный
УДент (или специалист) сам определяет для себя степень сво-
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боды и творчества, но не все единообразно и поголовно, как известно, всем «стадом» в свободу и творчество не войдег Быть может, именно с этого и начинается подлинное достой! ство сначала обучающегося школьника, затем — студента и потом — работающего специалиста. Обозначая сущность профе сионального образования, А. К. Маркова говорит о формиров нии на основе научных знаний, умений и навыков личности фессионала.
В решении обозначенной выше проблемы возможна и иь логика размышлений. Сначала необходимо освоить уже имеющий! опыт по данной профессии, а затем — выходить на творчес* уровень, на формирование индивидуального стиля трудовой де тельности. При этом свой стиль труда должен, прежде всего, обе| печивать выполнение поставленных производственных задач,* лишь в перспективе возможно переосмысление самим работн| ком самих целей и задач труда...
Таким образом, профессиональное самоопределение (в тс числе, и на уровне профессиональной подготовки) — это всег индивидуально-личностный процесс. Учитель, преподаватель щ фессионального учебного заведения — это лишь помощники,! иногда и «провокаторы», инициирующий активность обучающЦ гося в этом направлении.
2. Идеи политехнического образования
С самого начала можно обозначить проблему (точнее кот тизировать глобальную проблему профессионального образован» сформулированную в предыдущем разделе). Эта проблема выр жается в вопросе: какого специалиста надо готовить — узкопр фильного (мастера своего конкретного дела) или широкопрофильна (ориентирующегося хотя бы в смежных отраслях производства) ?Ш К. Маркс говорил, что природа крупной промышленности треб" ет постоянной перемены рабочего места (примерно раз в 5 ле постоянного движения рабочих функций, и для К. Маркса было принципиальное положение. Сама гармоничная личнс («гармонично развитый индивид» — по К. Марксу) выводил^ из идеи разностороннего труда. «Гармонично развитый индивк противопоставлялся узкому специалисту, которого К. Маркс зывал в разных своих работах то «профессиональным кретинов то «профессиональным идиотом».
Узкий специалист, во-первых, не способен ориентироват во все более и более развивающемся и усложняющемся произв стве, и во-вторых, ограниченный рамками только своей деяте ности, узкий специалист обычно плохо разбирается в общест ных процессах, а потому легко становится объектом различи

манипуляций в периоды всевозможных голосований и референ​думов, когда затрагиваются его (работника) коренные интересы. Но часто такой ограниченный специалист голосует, ничего не понимая. Знаменитое ленинское «у нас каждая кухарка должна уметь управлять государством», конечно же, не означало, что ку​харки непосредственно будут руководить сложными обществен​ными и производственными системами.
В. И.Ленин прекрасно понимал, что управлять страной дол​жны образованные люди, поэтому-то первое правительство Советской республики считалось одним из самых образованных в тогдашнем мире. Говоря о том, что «кухарка должна уметь уп​равлять государством», Ленин имел в виду то, что даже кухарка понимает, что происходит в обществе, поэтому такой кухаркой трудно манипулировать, трудно обманывать и обворовывать ее. К сожалению, все это так и осталось пустыми декларациями. И тогда возникает вопрос: быть может и не стоит стремиться к та​кой гармоничности работника, ведь все равно это недостижимый идеал?
В 20—30-х гг. в России проходила острая дискуссия об организа​ции профессионального образования. Пытаясь реализовать идеи К. Маркса и В. И. Ленина о политехническом (гармоничном) об​разовании, Н. К. Крупская спорила с А. К. Гастевым: «Он стал тренировку по своему методу противопоставлять политехниче​скому образованию рабочих...» [15, с. 55]. Заметим, что еще В.И.Ленин отмечал, что рабочие обязательно должны иметь к своей профессии «добавление образовательного и политехничес​кого минимума», само развитие профессионального образова​ния должно осуществляться с «переходом в политехническое» [там же, с. 31].
Сущность политехнического подхода выражается в рассужде​ниях Н. К. Крупской о политехнизме в профориентации: «Поли​техническая школа даст подход к правильной профориентации... Вот взять завод. И изучать все профессии в целом. Потом взять совхоз, изучать профессии в целом. Каждую профессию взять в ее перспективе. Второе — смежные профессии других производств. Из какой профессии в какую легче переключиться» [15, с. 199]. в Другой своей работе Н. К. Крупская, сравнивая советскую и за-РУбежную психотехнику, пишет: «В Стране Советов, наоборот, ас интересует не только производство, но и рабочая масса, ра-°чий, на этом производстве работающий. Социалистическая пси-°техника должна обращать сугубое внимание на работника, на
> как та или другая специальность помогает его всестороннему
звитию, насколько та или иная профессия дает ему удовлетво-
ние, радость труда» [там же, с. 195]. " конце 20 — начале 30-х гг. в России надолго восторжествовала
ея Узкой специализации в профессиональном образовании. Тотали-
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тарной стране, где идеи свободного труда оказались извращен* ми, нужны были «работники-исполнители» (работники-робот мало задумывающиеся о непростых процессах, происходяхщ обществе. Последствия этого мы испытывает и сейчас (извест позиция «пофигизма», выраженная в словах: «Я политикой интересуюсь», т. е. «Я — хороший и правильный»). Между тем, историки отмечают, что «самым "гениальным" преступлен* Сталина было сведение отечественной интеллигенции к узк специалистам», когда «наспех подготовленные "выдвижещ вытеснили старую интеллигенцию с ее ориентацией на обще»! ловеческие ценности», когда «вновь создаваемые узкие специа сты, эти "решающие все кадры", как правило, знали только что им было предписано знать» (цит. по: 2, с. 148].
Основное сомнение по поводу реальности политехнического (г\ моничного универсального) образования сводится к тому, что «нел| объять необъятное». Поэтому лучше «хорошо знать что-то од (например, свою профессию, а еще лучше — свою специальнс или даже конкретную работу на своем месте), чем «разбрасыва ся» на разные виды деятельности и все выполнять на невысок профессиональном уровне.
Можно привести следующие аргументы в пользу правомерк ти политехнического образования:
1. В условиях современного производства узкий специалист)
сто не успевает за процессами изменения и развития этого про|
водства. Чтобы оставаться «конкурентоспособным», ему часто:
ходится постоянно повышать свою квалификацию и даже осв
вать новые, хотя бы смежные специальности.
2. Во многих западных фирмах акцент постепенно перенос|
ся на подготовку широкопрофильного специалиста, способн|
быстро меняться в зависимости от изменения конъюнктуры рь
и соответствующего изменения самого характера работы. Нап|
мер, Э. Ф. Зеер, анализируя ситуацию на западногерманских ф|
мах, пишет о том, что важной становится подготовка новых;
ботников, «способных адаптироваться к динамичному произв
ству, легко переходить от одного вида труда к другому, обладЯЦ
щих способностями, необходимыми для широкого круга
фессий» [10, с. 106]. Основой таких способностей становится 1
деленная Д. Мартенсом «ключевая квалификация», включаю!
набор качеств, которые эксплуатируются в разных професс!
[там же].
3. Известно, что наиболее сложным оказывается освоение ]
вой профессии, но если человек осваивает вторую (третью и
профессии, то делает он это уже на определенной базе зная*
опыта. Например, при получении второго образования какие
курсы, прослушанные еще в ходе освоения первой про
часто даже засчитываются при сдаче экзаменов и зачетов в но|
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учебном заведении. И это относится не только к «базовым» кур-сям, ведь многие учебные программы включают похожие наборы учебных дисциплин.
4. Наконец, известно, что качественное образование — это преж​де всего универсальное, т. е. разностороннее образование. Неда​ром университет — это место, где дается именно такое «универ​сальное» образование.
3. Идеи непрерывного и опережающего образования
Сформулируем первый важный для нас вопрос: каким должно быть образование, «быстрым» или «длительным»? С одной сторо​ны, реально можно быстро освоить многие массовые профессии на уровне стабильного выполнения того, «что требует начальство». Но, с другой стороны, многие психологи труда отмечают, что профессиональное развитие продолжается до пенсии... Как отме​чает В. С. Олейников, главная задача профессиональных учебных заведений состоит «не только в том, чтобы дать молодежи общее образование и профессию, но и в том, чтобы сформировать у молодежи предпосылки к постоянному, непрерывному в течение всей жизни образованию, получению новых и новых специально​стей и квалификации» [цит. по: 19, с. 226]. Суть непрерывного обра​зования — постоянное развитие профессионала, соответствующее развивающемуся современному производству.
Но, как пишет Г. Л. Ильин, «много ли проку в непрерывном образовании, если образованием потерян образец, представление сггом, что такое образованный человек, если отсутствует смысло-образующий элемент системы образования?» [цит. по: 26, с. 118]. Отсюда проблема цели образования (тем более непрерывного об​разования) все больше упирается в другую проблему — проблему поиска «образа» достойного профессионала и гражданина. Но еще Э. Фромм говорил о том, что «XX век блистает отсутствием... об​раза достойного человека в достойном обществе, какими они дол​жны быть». Быть может, само образование (преподаватели и сту​денты) должно все свои усилия прилагать для поиска этих до​стойных образцов, а не просто стремиться к образцам, кем-то №е предложенным?
Сейчас говорят уже не только о «непрерывном профессио-альном образовании», но и об «опережающем образовании» [23]. частности, П. Н. Новиков и В. М. Зуев, сравнивая непрерывное опережающее образование, пишут: «Необходимо обратить вни-ние и на то обстоятельство, что опережающее образование в его понимании не есть и не Должно быть альтерна-
^    и5)Непрерывному образованию (образованию "через всю Нь ')• Опережающее образование определяет необходимость
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прежде всего формирования и постоянного прироста знаний даментального характера — в виде устойчивого их ядра (знания "] всю жизнь") на каждом из уровней базового образования...» же, с. 129].
Таким образом, суть опережающего образования — не толь» в том, чтобы ориентироваться на развивающееся произведет и даже не в том, чтобы способствовать развитию произведет (подтягиванию его до уровня специалистов), но главное (в п хологическом смысле) — ориентироваться на предполагаем перспективу. При этом важнейшей задачей становится умелое ] гнозирование развития производства и самого общества, а зн| чит, постоянное размышление об этом. Именно это и составля! суть полноценного профессионала — уметь видеть себя (и свс деятельность) в контексте более глобальных общественных пр| цессов. Именно такая готовность профессионала соотносить се с культурно-историческими процессами выводит его на совершен иной уровень развития своего достоинства в труде. Противог ложностью такой готовности является ориентация на «блага»| «обывательские радости», получаемые работником взамен свс го труда. В итоге любому человеку дано право выбирать тот иной вариант реализации своего представления о достоинст труде.
Суть любой школы, в том числе и профессиональной, состо| не только в том, чтобы готовить учащегося к «адаптации» к с> ствующим социально-экономическим системам, но и в том, бы ориентировать их на деятельность в более совершенных сй| темах, иначе не будет развития ни производства, ни общест в целом. «Школа должна вести за собой общество, а не нас рот...», — сказал еще в феврале 1993 г. В. В. Давыдов на засел нии Президиума РАО, где обсуждался проект Концепции пр фессионального самоопределения молодежи.
4. Формирование обобщенной ориентировки в целях,|
предмете, средствах и составе профессиональной
деятельности при подготовке рабочих
3. А. Решетова, развивая деятельностные подходы В.В.ДавЦ дова и П. Я. Гальперина, считает, что профессиональное обра ние должно задавать у обучаемого обобщенную ориентировку, в пр
полагаемом результате и цели деятельности (с выделением су ственных параметров, на которые надо ориентироваться); в пр мете профессиональной деятельности (с выделением полной | стемы существенных признаков); в средствах деятельности (аД| ватных цели и предмету); в составе (плане) деятельности, т. определенной последовательности рабочих операций [28].

Для формирования такой обобщенной ориентировки 3. А. Ре​шетова предлагает использовать специальные учебно-ориентирую-шие технологические карты. Это не просто «инструкции», а имен​но ориентирующие карты. Все предлагается в соответствии с иде​ями о формирующем эксперименте П. Я. Гальперина и его теори​ей формирования умственных действий с заранее заданными свой​ствами [5; 16]. Заметим, что обозначенный подход успешно апро​бирован в разных системах подготовки рабочих кадров.
В связи с этим возникает вопрос: достаточно ли в ходе подго​товки полноценного специалиста формировать у него лишь обобщен​ную ориентировку в целях и заданиях, которые обозначаются на чисто производственном языке? Позволит ли это будущему работ​нику отыскивать для себя интересные, личностно значимые смыс​лы в своей трудовой деятельности? Еще острее стоят такие вопро​сы, когда мы рассматриваем уровень среднего или высшего про​фессионального образования.
Вероятно, сами идеи П. Я. Гальперина еще недостаточно оце​нены в плане их применения к формированию гармоничного, универсального специалиста. Само название теории П. Я. Гальпе​рина — формирование умственных действий с заранее заданными свойствами — часто ориентирует исследователей на решение чи​сто прагматических образовательных задач, хотя одним из цент​ральных понятий теории является понятие «обобщенная ориен​тировка». В контексте нашего разговора это может быть и ориенти​ровка в развернутой системе смыслов трудовой деятельности, и ориентировка в социокультурном пространстве, где каждый спе​циалист реализует себя через труд и стремится через обществен​ное признание своего труда повысить чувство собственного дос​тоинства и значимости своей жизни.
5. Психологические вопросы теории учебных тренажеров
На современном производстве обучение различным трудовым навыкам часто оказывается невозможно в непосредственном ре-Жиме работы. В особенности это относится к подготовке по слож​ным операторским профессиям, для которых характерно то, что Работать приходится не столько с реальными объектами, сколь-0 с их моделями. Кроме того, оператору сложных систем необ​ходимо постоянно поддерживать свою готовность к быстрым дей-тбиям в условиях экстремальной ситуации (см. гл. VI). Поэтому ^Пользование тренажеров важно не только для формирования Пределенных трудовых навыков, но и для моделирования опре-ленных сложных производственных ситуаций с целью выра-Тки готовности адекватного реагирования на них. Заметим так-
276

277
же, что в определенных случаях тренажеры могут использоват ся и для диагностики профпригодности в плане оценки готовив сти того или иного претендента на успешное освоение конкрет! ной профессиональной деятельности.
Рассуждая об особенностях обучения специалистов с испол зованием тренажеров, К. К. Платонов писал: «Тренажер — это уче ное пособие, позволяющее формировать навыки, необходимые! реальных условиях труда» [цит. по: 33, с. 249]. В этом отличие • нажера от наглядных пособий, которые лишь «облегчают» фо{ мирование навыков с помощью знаний.
Главное психологическое правило при проектировании и исполь вании тренажера: «Чтобы учебная установка могла быть назва тренажером, она должна использоваться для повторных, сист матических упражнений с учетом всех правил, отличающих ражнение от простого повторения» [там же]. Заметим, что с повторение не развивает навыков, а упражнение развивает, как предполагает самоконтроль обучающегося и постепенный; реход от простого к более сложному способу выполнения де ствия.
Соответственно при проектировании тренажеров должны тываться: 1) возможность самоконтроля для обучающегося (ч рез «обратную связь» — датчики, сигналы, высвечивающиеся ба и т. п.); 2) тренировка должна предусматривать постановку более сложных целей (такая цель поначалу должна быть вынесе за учебное действие и должна возникать лишь позже, по ме освоения навыка на простом уровне его выполнения).
Старая позиция при проектировании тренажеров заключала^ том, что «тренажер должен максимально имитировать реалы действия» — по логике «предметного обучения». К. К. Плато! приводит пример неудачных тренажеров (по схеме традицис ного «предметного обучения»), когда авиационные тренаже| («кабина Линка») копировали крылья и хвост настоящего лета, а также имитировали вращение и наклоны самолета, но 1 моделировали сенсорное поле летчика. В итоге тренирующи не формировал у себя способность ориентироваться по прибс ной доске, а все внимание концентрировал на изменение клона своего тела, в результате сформировывались ошибоч* эталоны восприятия летного пространства [там же, с. 250—25|
Новая позиция при проектировании и использовании трет выражается в том, что «навыки, формируемые на тренажере, Д<| жны не внешне, а по своей психологической структуре соотв ствовать реальным трудовым навыкам», все это предлагается логике «операционально-комплексного метода обучения» [там > с. 251].
Деятельность на тренажере должна не «имитироваться» (и* тация — от лат. 1ти:асю — подражание), а «моделироваться»

моделирование предполагает и некоторое упрощение реальной деятельности (когда в ней выделяется лишь самое существен-
Отсюда выводится следующее (второе) важное правило при раз​работке тренажеров: «Неверно стремление упражнять на трена​жере обязательно целостный, сложный трудовой навык. Если тре​нажер хорошо автоматизирует какой-либо частный, но необхо​димый в труде навык, то он полезен и поможет дальнейшему развитию более сложных навыков. Некоторая схематизация и уп​рощение условий тренировки иногда даже полезны» [там же, с.
250].
Сама идея профессионального обучения в специально смоде​лированных ситуациях достаточно продуктивна. Тренажеры могут разрабатываться и использоваться в разных формах: 1) техничес​кие тренажеры; 2) моделирование ситуаций профессионального взаимодействия в различных группах и тренингах; 3) моделиро​вание и обсуждение сложных производственных ситуаций в ходе деловых игр и дискуссий; 4) моделирование в воображении слож​ных ситуаций в ходе специально организованных групповых или индивидуальных занятий; 5) смешанные варианты проигрывания производственных ситуаций, где задействованы и технические тре​нажеры, и игровые взаимодействия обучающихся, и их вообра​жение.
Наиболее перспективным, но одновременно и менее всего разрабо​танным представляется моделирование некоторых сложных ситуа​ций в воображении обучающегося. Естественно, для такой работы должно быть уже развито профессиональное воображение, а сами психологи и профессиональные педагоги должны быть готовы к такому обучению. Достигается эта готовность на основе опыта и некоторой смелости (это прежде всего проблема смелости, муже​ства). Таким образом, перспектива использования смоделирован​ных в воображении ситуаций предполагает, прежде всего, опору на опыт как обучающихся, так и обучающих, т. е. применительно к начинающим специалистам такой подход может оказаться не​эффективным. Более целесообразно для таких специалистов ис​пользовать традиционные тренажеры.
6. Проблема формирования личности профессионала
Как уже отмечалось, сущностью профессионального образова-я является формирование личности будущего специалиста, опи​рающегося на научные знания, умения и навыки. Сама личность Ри этом определяется через систему смыслов и ценностей, кото-РЫе и являются стержнем любой, в том числе и профессиональ-°и> Деятельности. При этом для многих обучающихся и их препода-
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вателей все-таки остается проблема, выражающаяся в вопро «Зачем нужны знания, приобретаемые в профессиональной шк, если зарабатывать деньги (или вообще как-то устраиваться в эп жизни) можно и без таких знаний» ?
Можно условно выделить возможные варианты ответов на ( ный вопрос — знания, приобретаемые в профессиональной ле, нужны для того:
чтобы стать «хорошим профессионалом» (чтобы была пол1 производству, фирме);
чтобы построить успешную карьеру и чего-то добиться в ни (чего-то — в смысле «осязаемого», «материального» и «пц стижного»);
чтобы реализовать свой творческий потенциал, самоутвердь и самоактуализоваться, найти свое место в мире;
чтобы изменить самого себя, стать лучше, возвысить свой, в полезной для окружающих людей профессиональной деяте ности.
Наиболее полно личность проявляет себя, пытаясь реалиэ вать в труде лучшие свои силы, пытаясь найти себя и реал* вать в сложном мире. Но тогда возникает вопрос: что это за. и зачем я в этом мире? Основная идея не только профессиона ного образования, но и вообще личностного развития свод* к тому, чтобы сориентироваться в основных смыслах и ценн^ тях общественной систем, где человеку приходится самоопре ляться.
Причем это должна быть не только ориентировка в конкр ном трудовом процессе, но и ориентировка в социокультурн| контексте труда и всей жизни. А. Г. Асмолов и М. С. Нырова шут по этому поводу: «Наши ученики в школе вряд ли способ в итоге запомнить расфасованную по урокам информацию по ] тории или экономике, но они должны обрести смысловую карп мира, того мира, в котором они живут» [1, с. 20]. Близкие высказывает о профессиональном образовании известный пек терапевт и философ В. Франки, считающий, что основная зад образования — не передача традиций и знаний, а «формировй способности находить уникальные смыслы» [32, с. 295]. Похоя мысли можно найти и у В. П. Зинченко, который с сожалеШ отмечает, что «в нашем образовании... нет души» [12, с. 11] И1 тает, что школа (в том числе и профессиональная) должна бып прежде всего, «школой смысла» [там же, с. 7]. Души нет в общеоб| зевательной школе, но еще меньше ее в профессиональных; ных заведениях...
Можно условно выделить примитивные варианты поиска «о в профессиональном образовании:
1) формирование «профессиональной идеологии», которая,^ считает Е. А. Климов, часто «лежит вне категорий истины»-
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пример, представитель какой-то профессии утверждает, что имен​но его профессия «самая важная»;
2) формирование чувства своего «элитного превосходства» над теми, кто учится «не в элитных заведениях», ведь появился же в Законе «Об образовании» термин «образовательное учреждение элитарного типа».
Подчеркивая связь профессиональной деятельности и профес​сионального образования с ценностно-смысловым отношением к окружающему миру, Е. А. Климов даже написал книгу с сим​воличным названием «Образ мира в разнотипных профессиях»
[14].
Построение смысловой картины мира предполагает ответы на вопросы:
1) что есть мир (общество, социум)?
2) где мое место в этом мире, зачем я вообще в этом мире?
3) как лучше найти и занять свое место (найти свое предназ​
начение) в этом мире?
4) как улучшить этот мир, как проявить себя в этом мире, как
оставить в мире именно свой (неповторимый) след?
Постоянно ставя перед собой подобные вопросы и пытаясь найти на них ответы, студент в профессиональном учебном заве​дении (с помощью педагога) будет постепенно продвигаться не только в своем чисто профессиональном, но и в личностном раз​витии. И тогда для такого студента не будет столь мучительным (или столь нелепым) вопрос о том, зачем ему нужны «эти зна​ния», когда для достижения «успеха» можно опираться на совсем другие свои «качества» и «достоинства».
Еще А. Н. Леонтьев говорил о двух «рождениях личности»: пер​вый раз — в дошкольном возрасте, когда выстраивается первая иерархия мотивов и появляется способность от чего-то отказы​ваться; второй раз — в подростковом возрасте, когда молодой человек по-новому осознает свои мотивы и начинает руководить собственным поведением. К этому можно было бы добавить и тре-тье рождение личности, связанное с гражданской зрелостью и со​гласованием своих мотивов с общественными и даже общечело-Веческими ценностями.
Ю. Б. Гиппенрейтер, рассматривая этапы и уровни развития
амосознания личности, выделяет следующее: 1) усвоение норм,
осредствующих физическое развитие; 2) формирование «соци-
Но Н°Г° слоя личности»; 3) формирование «духовного центра лич-
ТакТИ>> (Ценностн°-нРавственное самоопределение) [7, с. 284—303].
Оп Им образом, получается, что ценностно-нравственное само-
Ког    СЛение Ф°РмиРУется несколько позже и на основе физичес-
° и социального «слоев» личности.
° Касается развития профессионального самосознания, то здесь е приходится учитывать то, что сама личность профессиона-
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ла формируется вместе с развитием личности ученика-подрос ка, студента и уже работающего специалиста. При этом професс ональное самосознание во многом связано с развитием гражда ского самосознания, ведь смысл профессии — в обществен^ полезной деятельности, в том, чтобы быть полноценным гра нином общества, реализующим себя через труд.
Еще А.Адлер, раскрывая предложенное им понятие тет8сЬап5§еШЫ — чувство принадлежности обществу, писал о • что «каждый человек стремится стать значительным, но люди 01 баются, если они не понимают, что эта значительность может бь достигнута лишь благодаря их вкладу в жизнь других» [цит. по: .| с. 13], что «чувство социальной заинтересованности тесно связ с доверием к себе», и что, «если вы содействуете благополучв других, вы утверждаете и укрепляете ощущение собствнной [там же, с. 19]. Можно ли представить себе, что и современное: фессиональное образование в условиях «рыночно-ориентироЕ ной» России будет формировать именно такие ценностно-смыс вые установки у будущих специалистов? Вероятно, к этому ев нужно прийти через поиск и осознание совершенно новых це профессионального образования, диктуемых не столько корыс ной «пользой» и «выгодой» той или иной профессии, сколько) возможностями для утверждения собственного достоинства кои ретного работника в сообществе людей.
Интересно, еще А.В.Луначарский, рассуждая о том, «поче маленькая Древняя Греция побеждала страны-гиганты», прел жил свой вариант ответа. Древняя Греция — удивительно педа| гическая страна, где социальное воспитание было преимуществ но государственным делом, а семейное воспитание уже тогда «с тали устаревшим». В итоге само воспитание приобретает гра ственную направленность, что и позволяет объяснить, поче* ответственные исторические моменты все лучшие силы обще консолидировались для отпора врагу [17, с. 229—230].
Удивительно, но очень похожие мысли высказывает быв! госсекретарь США 3. Бжезинский, обосновывая свою концеш. «культурного превосходства Америки» в книге «Великая шахл ная доска»: «Имперская власть Рима опиралась на важную пс* логическую реальность. Слова СМ$ Яотапш $ит ("Я есть риЦ кий гражданин") были наивысшей самооценкой, источник гордости и тем, к чему стремились многие» [3, с. 22]. Аналог и в Древнем Китае: «Китай — Небесная империя — рассмат вался как центр Вселенной, за пределами которого жили тол варвары. Быть китайцем означало быть культурным, и по причине остальной мир должен был относиться к Китаю с дс ным почтением» [там же, с. 25]. При этом два наиболее союзника Америки — Германия и Япония — восстановили экономики в контексте почти необузданного восхищения

^ериканским. И наоборот, Россия в культурном отношении вы-аь,вала презрение со стороны своих вассалов в Центральной Ев-и еще большее презрение со стороны своего главного и все
более несговорчивого восточного союзника — Китая. Для многих Свассалов. — Н. П.) это означало «господство народа, который жители Центральной Европы, часто несправедливо, считали ниже себя в культурном развитии» [там же, с. 19].
Но такое отношение к нашей стране как раз и культивируется потому, что мы сами стесняемся того, что являемся гражданами России. Наши проблемы — это проблемы деградирующего, неразви​того чувства собственного достоинства многих наших сограждан, когда их труд, по сути, обесценен унизительно низкими зарплатами на фоне демонстративной роскоши далеко не самых лучших и не са​мых квалифицированных членов общества. Происходит такое обес​ценивание, в том числе и благодаря несовершенной по своим целям системы профессионального образования, где больший акцент делается не на формирование полноценной личности ра​ботника, а на его чисто исполнительские, операциональные ха​рактеристики (пресловутые «знания, умения, навыки — ЗУНы», не соотнесенные с высокими и благородными смыслами).
В. Франкл, рассуждая о задачах образования, пишет: «Даже в эру "отсутствия ценностей" ученик должен быть наделен в пол​ной мере способностью совести» [32, с. 295]. Таким образом, важ​нейшим в становлении личности профессионала является имен​но ценностно-нравственное развитие.
Но здесь возникает другая, не менее сложная проблема: как способствовать развитию нравственного профессионала? 'В свое время А. С. Макаренко в работе с колонистами руководствовался следу​ющими положениями:
· работать дети должны не по принуждению, а по желанию
(чтобы им было приятно чувствовать себя «тружениками», а не
«преступниками»);
· ТРУД должен быть совмещен с игрой (вся жизнедеятельность
Должна восприниматься как игра, тем более в работе с детьми);
· главное в учебном труде — это нравственное начало («сам по
себе учебный труд без нравственного начала ничего не дает»);
•
вся трудовая деятельность была основана на идее демократиз-
а и самоуправления (его многие критиковали за это, считая, что
Детская колония должна функционировать по образу всех тюрем
Нця
п ЛагеРей НКВД, превращенных в «фабрики трудового перевос-т Тания», где, естественно, не было никакого самоуправления, • е- Реально его трудно назвать «сталинистом»). Рай 3>КНо отметить, что из трех тысяч колонистов, с которыми Н°Тал А. С. Макаренко не было ни одного рецидива наруше-
Зак°на, а в колониях современной России — около 50

,
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7. Студент как субъект учебной деятельности
«Субъекты» и «объекты» образовательного процесса в высшем профессиональном учебном заведении
В современной педагогике и педагогической психологии давно отказываются от традиционной схемы взаимоотноше* преподавателей и учащихся, когда преподаватель выступает в ] «носителя» знания и его активного «проводника» в сознание < чающихся, т.е. выступает в роли «субъекта образовательного цесса», а учащиеся лишь «воспринимают» предлагаемые зна* фактически оставаясь в пассивной позиции «объектов педаг ческого воздействия» со стороны преподавателей.
Новая схема основана на том, что и преподаватели, и студ| ты являются активными «субъектами» образовательного проце При этом преподаватель выступает в роли «субъекта организа^ образовательного процесса», а студент — в роли «субъекта ной (учебно-профессиональной) деятельности». Но здесь воз| каст очень непростая и вполне реальная проблема: не все студен готовы быть такими подлинными «субъектами», и многих из ; приходится еще долго готовить к тому, чтобы они стали нас щими студентами. К сожалению, современная общеобразоват ная школа далеко не всегда готовит выпускников (и будущих; туриентов вузов) к обучению в высшей школе, лишь «наго вая» (или «нашпиговывая») их всевозможными и часто несис матизированными знаниями. При этом свою главную задач «научить учиться» — школа часто не выполняет. Вступитель экзамены также часто не выявляют самого главного качества < туриента — его готовность и умение быть студентом, пров лишь его «знания» (нередко приобретенные с помощью «ре торов-натаскивателей»), что еще больше осложняет пробле*
В связи с этим возникают очень непростые вопросы: 1) | лучше формировать у студентов готовность быть «субъектами; но-профессиональной деятельности»? 2) как работать в тру студентов, среди которых кто-то все-таки готов выступить в ] подлинных «субъектов», а кто-то вообще не желает занять а» ную позицию (ему проще оставаться «потребителем» знаний,| его приучили к этому в школе, где он был «отличником» даже «медалистом»).
Полезно разобраться в том, что значит «быть субъектом, ной деятельности» и в чем суть «учебной деятельности» во Исходя из того что каждая деятельность предметна, следует смотреть, с каким предметом имеет дело ученик уже в своего обучения в школе. «Кажется, что предметом учебной, тельности является обобщенный опыт знаний, дифферент ванный на отдельные науки, — размышляет над данной пр
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0^ Д. Ф- Обухова. — Но какие предметы подвергаются измене-Н0ю со стороны самого ребенка? Парадокс учебной деятельности состоит в том, что, усваивая знания, ребенок сам ничего не ме​няет в этих знаниях. Предметом изменений в учебной деятельнос​ти впервые становится сам ребенок, сам субъект, осуществляю​щий эту деятельность... Учебная деятельность есть такая деятель​ность, которая поворачивает ребенка на самого себя, требует реф​лексии, оценки того, "чем я был" и "чем стал". Процесс соб​ственного изменения выделяется для самого субъекта как новый предмет. Самое главное в учебной деятельности — это поворот человека на самого себя...» [24, с. 273]. Данные слова относятся к началу школьного обучения, и естественно, предполагают, что у выпускника (и тем более у студента вуза) сформирована именно такая «субъектность», именно такая готовность к «учебной дея​тельности», в основе которой лежит «рефлексия» собственного самоизменения. Но к сожалению, даже не все студенты обладают такой готовностью.
Уже в вузовском (и университетском) образовании студент должен проявлять готовность к самоизменению и саморазви​тию применительно к освоению научного метода познания. Еще в 20-е годы выдающийся отечественный педагог С. И. Гессен пи​сал, что университетский курс должен быть направлен прежде всего на «овладение методом научного исследования» и что это «может быть достигнуто только путем вовлечения учащихся в само​стоятельную исследовательскую работу». «Высшая научная шко​ла, или университет, есть поэтому нераздельное единство препо​давания и исследования, — отмечал С. И. Гессен. — Это есть пре​подавание через производимое на глазах учащихся исследование... Уча​щийся не просто учится, но занимается наукой, он — зШсНозш. Оба они... двигают науку вперед. Учение и исследование здесь совпа​дают, и это касается как студентов, через учение приступающих в Университете к самостоятельному исследованию, так и профессо​ров, через исследование продолжающих свое никогда не кончающееся Учение» [6, с. 310].
Таким образом, важнейшим условием приобщения студентов к самостоятельным исследованиям является, по верному замеча​нию С. И. Гессена, пример «никогда не кончающегося учения» амих профессоров и преподавателей, пример их постоянного Ц Змышления над важными проблемами своей науки. «Поэтому брвая задача учителя в классе, в аудитории, в лаборатории, —
0 мыслить научно, применять метод как живое орудие мысли. ПолЬК° Постоянная напряженность мысли, с которой учитель ис-Пеп 3^6Т На деле> в живои работе метод научного познания, ставя
Ред учениками проблему, разрешая с его помощью вставшие
зЬ1в д ^ассом вопросы, встречая неожиданные затруднения, ука-
ает пУть для решения возникающих то у одного, то у другого
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недоумений, — только такая деятельность мысли способна общать ученика к методу познания», — писал С. И. Гессен, в виду не только университетское, но даже и среднее образовав [там же, с. 250].
Образовательный процесс в вузе не должен сводиться к «пе сказу» учебников и к «изложению» известных в данной науке пс жений, отраженных в учебниках и задачниках. «Не учебник и] задачник стоят в центре подлинного преподавания, а учитель с ( неослабевающей бодрствовать мыслью. Учебник и задачник ются лишь условно полезными пособиями...», — пишет СИ. сен [там же, с. 250—251]. Задача преподавателя — с помощью с ственных рассуждений «по поводу преподаваемого предмета»! интересовать учеников и побудить их самостоятельно исследо! проблему, используя в том числе и учебники, и книги в биб1 теке...
К сожалению, в большинстве случаев преподавание в вузе вращается в «изложение материала» и «пересказ учебников»." губляется это тем, что в условиях нынешнего «рыночного обра вания» многие преподаватели из-за мизерных зарплат вынужде подрабатывать тем, что читают курсы и спецкурсы, в кото| мало разбираются, и им просто приходится превращаться в пугаев-шабашников», пересказывающих наспех прочитанные; ники и книги, и не успевающих даже вникнуть в те или проблемы. Только и остается воскликнуть: да здравствует «д| гожданный образовательный рынок»!
Но еще больше страдают в этой ситуации студенты. Мало' что они не получают главного, что должна давать им высшая и» (приобщать к методу научного познания), у них еще и форм* ется убежденность, что преподаватель вообще «обязан» им пересказывать и разжевывать, т. е. формируется заведомо пе ~ вая позиция «объекта педагогического воздействия»... Поэтому! студенты (по возможности с заинтересованными преподават ми) вынуждены как-то вырываться из замкнутого круга и пс шать в себе степень самостоятельности и ответственности за с| учебную деятельность.
Основы организации и самоорганизации учебной деятельное студента-психолога
В основе организации вузовского обучения студентов-пс* гов должна быть любовь к студентам. Сама эта любовь основе ется, прежде всего, на уважении их как потенциальных илй| альных субъектов учебной деятельности. Преподавателям еле любить студентов как людей, сознательно выбравших для непростой психолого-педагогический труд, как своих буду лег и как своих сегодняшних «учителей», задающих иногда

простые вопросы, заставляющих самих преподавателей постоян​но находиться в состоянии «непрерывно обучающихся» специа​листов и в каком-то смысле сохранять в самих себе молодой твор​ческий и душевный настрой. Главное — не превращать такую пре​подавательскую любовь в имитацию любви, в «заигрывание» со студентами, когда преподаватель психологии упрощает для себя свою миссию и либо становится «пересказчиком» учебников («бед​ным студентам так легче»), либо превращается в «артиста-очаро-вашку» или «весельчака-юмориста» («студентам должно быть ин​тересно и весело»), либо вообще вырождается в «самодовольного жлоба», уверенного в своих «крепких знаниях» и «интеллектуаль​ной непогрешимости» («студентам приятно видеть перед собой "сильную" личность»).
Современная ситуация во многих психолого-педагогических ву​зах и университетах часто складывается так, что от преподавателей ждут, прежде всего, «интересного» и даже «артистического» изло​жения материала по данному курсу. Но вот что писал по этому поводу С. И. Гессен: «Большой ученый даже при минимуме имею​щихся у него средств выражения всегда лучше как профессор, чем внешне превосходный лектор, но не работающий в своей области исследователь. Самое ораторское искусство профессора заключает​ся не в легкости и отделанности стиля его речи, но в способности его мыслить во время речи, открывать на лекции новые доказа​тельства и оттенки развиваемой им мысли. Поэтому внешняя ше​роховатость речи, поскольку она есть выражение борения мысли со словом, составляет часто подлинную прелесть научной речи... Поэтому профессор, который слишком много сил и времени отда​ет преподаванию, — плохой профессор. Он тем лучший преподава​тель, чем больше как во всей своей деятельности, так и в своей Речи, он направляет свои силы на исследование самого предмета, а не на способы удобопонятного изложения его учащимся. Конеч​но, некоторый минимум выразительных средств необходим для преподавателя научного курса...» [6, с. 311]. Похожие мысли выска​зывает Г. Селье: «Характерно, что неумеренная красивость речи является недостатком научной лекции, поскольку отвлекает вни​мание слушателей от сути объясняемого» [29, с. 349].
Но как уже не раз отмечалось, многие студенты даже «обижа-тся» на преподавателей, которые ставят собственные размышле-Я Ка5 таковые выше «артистизма» и «удобопонятности». Прове-
""^й нами небольшой импровизированный опрос нескольких У ' студентов-психологов показал, что «самым важным качеством» ^ Реп°Давателей психологии многие студенты считают «остроумие §0 Селый нрав». Думается, что это объясняется не только тем, что
ьшинство студентов-психологов — это девушки... Пре аким образом, проблема заключается в том, как постепенно Ратить большинство студентов из «объектов» психолого-пе-
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дагогического воздействия и «очарования» в подлинных тов», способных в том числе и к самостоятельному поддержа* в себе интереса (и учебной мотивации) к избранной профес даже на так называемых «скучных» лекциях.
Вот некоторые советы-рекомендации студентам по орган» ции своей учебно-профессиональной деятельности. Главное! стремиться вырабатывать свой индивидуальный стиль учебно-^ фессиональной деятельности, т. е. совсем не обязательно быть «( все» или «копировать» действия каких-то «особо одаренных^ «успевающих» студентов. Успехов в учебе можно достигать сах ми разными способами. Поэтому само обучение в вузе — это < новременно и своеобразное «экспериментирование» с самим бой, тем более что, как уже отмечалось ранее, главный прел для любого ученика — это он сам как развивающийся, самоиз няющийся и рефлексирующий «субъект учебной деятельное! В дальнейшем опыт формирования индивидуального стиля жет стать основой формирования индивидуального стиля са профессиональной деятельности.
На лекциях очень важно также соблюдать правила тактт поведения и эффективного слушания. Слушать (и слышать) дру человека — это настоящее искусство, которое очень пригодш будущей профессиональной деятельности психолога. Если пр даватель «скучный», но вы чувствуете, что он действительно : деет материалом, то скука — это уже ваша личная проблема (с ит вообще спросить себя, а настоящий ли я студент, если мне интересна лекция специалиста?).
Существует очень полезный прием, позволяющий студенту-г хологу оставаться в творческом напряжении даже на лекцияХ| ведомо «неинтересных» преподавателях. Представьте, что пе' вами клиент, который что-то знает, но ему трудно это сказа! в консультативной практике с такими ситуациями приходя сталкиваться постоянно). Очень многое здесь зависит от того,| может ли слушающий говорящему лучше изложить свои мь (или сообщить свои знания). Но как может помочь «скучно преподавателю студент, да еще в большой аудитории, когда, вопросы задавать неприлично?
Прием прост — постарайтесь всем своим видом показать, вам «все-таки интересно» и вы «все-таки верите», что преп<| ватель вот-вот скажет что-то очень важное. И если в аудите найдутся хотя бы несколько таких студентов, внимательно и \ жительно слушающих преподавателя, то может произойти^ ленькое чудо», когда преподаватель «вдруг» заговорит с нием, начнет рассуждать смело и с озорством (иногда прег ватели сами ищут в аудитории внимательные и заинтерессш ные лица и начинают читать свои лекции, частенько погляд на таких студентов, как бы «вдохновляясь» их доброжелаТЦ
288

вниманием). Если это кажется невероятным («чудес не бы​вает»), просто вспомните себя в подобных ситуациях, когда с приятным собеседником-слушателем вы вдруг обнаруживаете, что говорите намного увереннее и даже интереснее для самого себя. Но «маленького чуда» может и не произойти, и тогда глав​ное — не обижаться на преподавателя (как не обижается на сво​его «так и не разговорившегося» клиента опытный психолог-кон​сультант). Считайте, что вам не удалось «заинтересовать» препо​давателя своим вниманием (он просто не поверил в то, что вам действительно интересно).
Чтобы быть более «естественным» и чтобы преподаватель все-таки поверил в вашу заинтересованность его лекцией, можно ис​пользовать еще один прием. Постарайтесь молча к чему-то «при​драться» в его высказываниях. И когда вы найдете слабое звено в рассуждениях преподавателя (а при желании это несложно сде​лать даже на лекциях признанных психологических авторитетов), попробуйте «про себя» поспорить с преподавателем или хотя бы послушайте, не станет ли сам преподаватель «опровергать себя» (иногда опытные преподаватели сначала подбрасывают провока​ционные идеи, а затем как бы сами с собой спорят). В любом случае несогласие с преподавателем — это прекрасная основа для диалога (в данном случае для «внутреннего диалога»), который уже после лекции, на семинаре может превратиться в диалог реаль​ный. Естественно, не следует извращать данный прием и всем своим видом показывать преподавателю, что вы его «презираете», что он «ничтожество» и т. п. Критика (особенно критика преподавате​ля) должна быть конструктивной и доброжелательной. Будущему психологу вообще противопоказано «демонстративное презрение» к кому бы то ни было (с соответствующими «вытаращенными глазами» и «фыркающим ртом») — это, скорее, признак «паци​ента», чем специалиста-человековеда...
Если вы в чем-то не согласны или у вас возникают вопросы, совсем не обязательно тут же перебивать преподавателя и тем бо​лее спешить обнародовать собственные представления, даже если они и кажутся вам верными. Перебивать преподавателя на полу​слове — проявление невоспитанности. А вопросы следует задавать ибо после занятий (для этого их надо кратко записать, чтобы не ^аоыть), либо, выбрав момент, когда преподаватель сделал хотя г небольшую паузу, и обязательно извинившись. Неужели не Р ятно выглядеть воспитанным человеком, да еще в глазах це-л°и аудитории?
Пыт °?спектиРУя лекцию, придерживайтесь следующих правил: не бы аитесь записать в с е, о чем говорит преподаватель. Даже если ет свладеете стенографией, записывать все подряд просто не име-дат Ь1сла: важно уловить главную мысль и основные факты. Же-ьно оставлять на страницах поля для своих заметок (и делать Ю „
Поля,,
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эти заметки либо во время самой лекции, либо при подготовке! семинарам и экзаменам). Естественно, желательно использова при конспектировании сокращения, которые каждый может « работать» для себя самостоятельно (лишь бы самому легко бы] потом разобраться с этими сокращениями). Поменьше испол зуйте на лекциях диктофоны, поскольку потом трудно будет «д кодировать» неразборчивый голос преподавателя и все равно пр| дется переписывать лекцию (а с голоса очень трудно готовиться ответственным экзаменам), наконец, диктофоны часто отвлек ют преподавателя тем, что студент ничего не делает (за него як бы «работает» техника) и обычно просто сидит, глядя на прег давателя немигающими глазами (взглядом немного скучающе удава). Преподаватель чувствует себя неуютно и, вместо того бы свободно размышлять над проблемой, читает лекцию намнс хуже, чем мог бы это сделать (и это не только наши личные вг чатления: очень многие преподаватели рассказывают о подоб* случаях). Все это особенно важно для будущих психологов: о| должны учиться чувствовать ситуацию и положительно влиять) общую атмосферу занятия...
Как уже отмечалось, самостоятельная работа с учебникам^ книгами (а для психологов это также самостоятельное теоретич^ кое исследование проблем, обозначенных преподавателем нале циях) — важнейшее условие формирования научного способа ] знания. Основные советы здесь можно свести к следующим. На составить перечень книг, с которыми вам следует познакомит «не старайтесь запомнить все, что вам в ближайшее время не: надобится, запомните только, где это можно отыскать» [29, с. 31
Причем сам такой перечень должен быть систематизирОБ ным: 1) что необходимо для семинаров; 2) что — для экзаменЦ
3) что пригодится для написания курсовых и дипломных ра
4) что вас интересует за рамками официальной учебной деяте
ности, т. е. что может расширить вашу общую культуру.
Обязательно выписывайте все выходные данные каждой : (при написании курсовых и дипломных работ это позволит сэ| номить время).
Затем следует разобраться для себя, какие книги (или ка главы книг) следует прочитать более внимательно, а какие — сто просмотреть.
При составлении перечней литературы посоветуйтесь с пре давателями и научными руководителями (или даже с более ~ готовленными и эрудированными сокурсниками) — они поМО вам сориентироваться, на что стоит обратить большее внима" а на что вообще не стоит тратить время.
Естественно, все прочитанные книги, учебники и статьи^ дует конспектировать, но это не означает, что надо конспе* вать все подряд: можно выписывать кратко основные идеи ав

л иногда приводить наиболее яркие и показательные цитаты (с указанием страниц).
Если книга — ваша собственная, то допускается делать на по​лях краткие пометки или же в конце книги, на пустых страницах просто сделать свой «предметный указатель», где отмечаются наи​более интересные для вас мысли и обязательно указываются стра​ницы в тексте автора (это очень хороший совет, позволяющий экономить время и быстро находить «избранные» места в самых разных книгах).
Если вы раньше мало работали с научной психологической литературой, то следует выработать в себе способность «воспри​нимать» сложные тексты; для этого лучший прием — научиться читать медленно, когда вам понятно каждое прочитанное слово (а если слово незнакомое, то либо с помощью словаря, либо с помощью преподавателя обязательно его узнать). Это может за​нять немалое время (у кого-то — до нескольких недель и даже месяцев); но, как показывает опыт, после этого студент каким-то чудом начинает буквально «заглатывать» книги и чуть ли не ви​деть «сквозь обложку», стоящая это работа или нет.
Еще один совет (высказанный Г. Селье): «либо читайте, либо перелистывайте материал, но не пытайтесь читать быстро... Если текст меня интересует, то чтение, размышление и даже фантази​рование по этому поводу сливаются в единый процесс, в то время как вынужденное скорочтение не только не способствует каче​ству чтения, но и не приносит чувства удовлетворения, которое мы получаем, размышляя о прочитанном» [29, с. 325—326].
И еще один эффективный способ оптимизировать знакомство с научной литературой: следует увлечься какой-то идеей и все книги просматривать с точки зрения данной идеи. В этом случае студент (или молодой ученый) будет как бы искать аргументы «за» или «против» интересующей его идеи и одновременно он будет как бы общаться с авторами этих книг по поводу своих идей и размышлений. Проблема лишь в том, как найти «свою» идею...
Правила подготовки к зачетам и экзаменам и корректного пове-Оения при их сдаче преподавателям следующие:
Лучше сразу сориентироваться во всем материале и обязатель-
с° Расположить весь материал согласно экзаменационным вопро-
ам (или вопросам, обсуждаемым на семинаре), чтобы вы точно
али, где что у вас записано; эта работа может занять много
^ремени, но все остальное — это уже технические детали (глав-
— это ориентировка в материале!).
Нек ЭМа Подготовка связана не только с «запоминанием» (хотя НостТ°РЬ1е преподаватели оценивают больше именно эту способ-пре ь стУДента, и с этим приходится считаться). Подготовка также альте аГЭеТ И пеРеосмысление материала, и даже рассмотрение Рнативных идей; это оправдывает себя лишь тогда, когда
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экзамен принимает преподаватель, способный оценить такой твор ческий подход студента, но ведь и преподаватели бывают разщ ми... Поэтому студент обязательно должен все это учитывать иногда все-таки оставлять свое «творчество» за рамками данног экзамена (надо быть реалистом, и не только при сдаче экзам? нов).
Готовить «шпаргалки» полезно, но пользоваться ими рискб ванно. Главный смысл подготовки «шпаргалок» — это системах зация и оптимизация знаний по данному предмету, что само себе прекрасно. Это очень сложная и важная для студента работ более сложная и важная, чем «тупое», «методическое» и «спокоЛ ное» поглощение массы (точнее «кучи») учебной информации, студент самостоятельно подготовил такие «шпаргалки», то ска рее всего он и экзамены сдавать будет более уверенно, так как! него уже сформирована общая ориентировка в сложном материй К сожалению, многие студенты даже в собственных конспе* часто ориентируются очень плохо. Например, иногда мы пров дили экзамены, разрешая пользоваться своими конспектами даже учебниками) во время ответа. В некоторых случаях нескол| ких секунд было достаточно, чтобы оценить, заглядывал ли ст' дент в свои конспекты (и тем более в книги) при подготовке! данному экзамену. Как это ни парадоксально, но использована «шпаргалок» часто позволяет отвечающему студенту лучше демо]| стрировать свои познания (точнее ориентировку в знаниях, намного важнее знания «запомненного» и «тут же забытого» по| ле сдачи экзамена).
Если у студента возникает несогласие с тем, что преподават говорил на лекциях, или с тем, что написано в учебниках, существует правило: сначала студент должен продемонстрирова что он «усвоил» все, что требуется по программе обучения (v по программе данного преподавателя), и лишь после этого вправе высказать иные, желательно аргументированные зрения.
Если преподаватель, с точки зрения студента, необъективе то у него есть формальное право потребовать проведение заче~' участием другого преподавателя, но иногда возникают про мы, связанные с тем, что данный курс является «авторским» другого квалифицированного преподавателя может просто не ок заться. Поэтому лучше все-таки находить взаимопонимание с да ным преподавателем (обращение к иным экзаменаторам все| рассматривается в вузе как редкое, очень нежелательное, «ч вычайное происшествие», и лучше таких ситуаций самому денту не организовывать, хотя всякое бывает...).
Когда речь идет о написании научных текстов (рефератов, «I совых и дипломных работ), то нужно иметь в виду соответст* щие правила:
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Важно разобраться сначала, какова истинная цель вашего на​учного труда (сообщить миру о своих идеях, просто «спихнуть» реферат по неинтересной для вас проблеме, поупражняться в на​писании научных текстов и т. п.) — все это поможет вам разумно распределить свои силы, время и главное — чувства («стоит ли вкладывать душу в данную работу или не стоит»).
Важно разобраться также, кто будет «читателем» вашей работы (заранее известный строгий и придирчивый «оппонент», добро​желательный научный руководитель, ваши сокурсники, а может, работу, скорее всего, вообще никто даже не прочитает или всего лишь пролистают, посмотрят «по диагонали»).
Писать серьезные работы следует тогда, когда есть о чем пи​сать и когда есть настроение поделиться с миром своими рассуж​дениями; хуже всего это «вымученные» тексты, написанные без соответствующего желания и настроения, и наоборот, с хорошим настроением тексты получаются не только быстрее, но и намного качественнее, ведь психология — это все-таки творческая наука, основанная на «вдохновении»; правда, можно прождать вдохно​вения слишком долго, так и не сделав вовремя нужную работу.
Как создать у себя подходящее творческое настроение для ра​боты над научным текстом (как найти «вдохновение»)? Во-пер​вых, должна быть идея, а для этого нужно научиться либо отно​ситься к разным явлениям и фактам несколько критически (своя идея — как иная точка зрения), либо научиться увлекаться ка​кими-то известными идеями, которые нуждаются в доработке (идея — как оптимистическая позиция и направленность на даль​нейшее совершенствование уже известного). Во-вторых, важно уметь отвлекаться от окружающей суеты (многие талантливые люди просто «пропадают» в этой суете), для чего важно уметь выделять важнейшие приоритеты в своей учебно-исследовательской дея​тельности. В-третьих, научиться организовывать свое время, ведь как известно, свободное (от всяких глупостей) время — важней​шее условие настоящего творчества, для него, наконец-то, появ​ляется время... Иногда именно на организацию такого времени уходит немалая часть сил и талантов.
Естественно, писать следует ясно и понятно, стараясь основ​ные положения формулировать четко и недвусмысленно (чтобы и самому понятно было), а также стремясь структурировать свой текст. Каждый раз надо представлять, что ваш текст будет кто-то читать и ему захочется сориентироваться в нем, быстро находить °тветы на интересующие вопросы (заодно представте себя на ме-СТе такого человека). Понятно, что работа, написанная «сплош-ЬШ текстом» (без заголовков, без выделения крупным шрифтом Наиболее важных мест и т. п.) у культурного читателя вызывает Раздражение (исключения составляют некоторые древние тексты, °гда и жанр был иной и к текстам относились иначе, да и самих
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текстов было гораздо меньше — не то, что в эпоху «информацис ного взрыва» и соответствующего «информационного мусорай Объем текста и различные оформительские требования во мц гом зависят от принятых в конкретном учебном заведении поря ков.
8. Особенности вузовского обучения психологов
Социально-организационная специфика обучения в вузе
Сначала несколько слов об истории возникновения высшего, хологинеского образования. Первый факультет психологии в сое ской России возник (точнее, возродился после длительного пе рыва) в 1968 г. при МГУ им. М. В.Ломоносова. Но первый логический институт в России был создан еще в 1914 г. в Мое» А его основатель — Г. И. Челпанов — еще в 1897 г., после ста ровки в лаборатории В. Вундта в Германии, организовал пс! логические семинары при кафедре философии Киевского верситета, где он тогда работал заведующим кафедрой [20, с. 21 В Советской России вплоть до середины 30-х гг. (до начала иде гических и физических «репрессий» против гуманитарных и щественных наук) активно готовили психологов, педологов, щ консультантов и даже психоаналитиков в самых разных учеб! заведениях страны.
Само возникновение системы образования еще в глубокой, ности связано с обращением к сложнейшим проблемам ной жизни человека. Заметим, что основатели великих мщ религий (Магомет, Христос, Будда), а также основатели тельных идеологических течений (Конфуций и др.) были та* странствующими Учителями. Таким образом, изначально пс» логия была связана с важнейшими мировоззренческими гп~' мами и развивалась (а следовательно, и преподавалась) в ра» философии.
Одними из первых высших учебных заведений, где об} щимся давали знания о душе и ее развитии, были три «гимнас Древней Греции: «академия», основанная еще Платоном, кей» и «киносарг». Именно в «гимнасиях» можно было пос! популярного философа и политика. В более высоком по рангу] ном заведении — эфебии — в основном обучали военному Де готовили больше к государственной службе.
Первые университеты появились в Западной Европе в К<< XI — начале XII в.: Парижский университет — в 1200 г., НеаП| ский университет — в 1224 г., университет Оксфорда — в университет в Кембрижде — в 1231 г., и возникли они при ральных и монастырских школах. Например, Парижский'
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итет «вырос из Сорбонны — богословской школы при Нотр-Лам»- Существенным моментом для дальнейшего развития выс​шего образования было само учреждение университетов не толь​ко духовной властью (поначалу «привилегии» университетам под​писывались римскими папами), но все больше и светской влас​тью в лице царствующих особ и иных тогдашних государственных <<муЖей» и «начальников». С самого начала университетам прихо​дилось отстаивать свое право на автономию (сначала от церкви, а позже — от светской власти и государства) [8, с. 46, с. 116].
В дальнейшем многим университетам, включая и российские, приходилось отчаянно бороться за свою автономию, за право про​фессоров и преподавателей быть независимыми в своих рассужде​ниях, за доступность высшего образования для большинства на​селения, за развитие самоуправления студентов.
Спецификой нынешних российских высших учебных заведе​ний является крайне низкое финансирование со стороны госу​дарства, что создает множество проблем, реально снижающих качество подготовки будущих психологов: необходимость для пре​подавателей искать дополнительные заработки, студентами даже дневных отделений также тратить время на различные «подработ​ки», существенное свертывание учебно-исследовательской деятель​ности (из-за недооборудования многих лабораторий и вообще из-за «сокращения» фундаментальных исследований по причине их «нерентабельности» в условиях «рынка») и др. Поэтому на первый план все больше выходит борьба за экономические права вузов, и участие в такой борьбе могло бы стать важнейшим условием не только сплоченности преподавателей и студентов, но и условием ценностно-нравственного развития личности будущих професси​оналов-психологов.
Попадая в вуз, студент невольно сравнивает его со школой. Для студента возникает непростая ситуация, требующая от него готовности к перестройке своей учебной деятельности. Особенно сложно это бывает сделать для тех, кто в общеобразовательной школе сумел найти эффективные способы получения «отличных» оценок, способы построения взаимоотношений с преподавателя-и и т. п. По сравнению с обучением в школе вуз имеет ряд важ-ных социально-организационных особенностей.
самого начала студент становится представителем («репре-^тантом») особой социальной группы — студенчества. Заметим, 0 в большинстве случаев он к этому себя заранее готовит мо-ьно и вполне осознает свой новый социальный статус. Студент Ктически осваивает не только «учебно-профессиональную дея-Как Ность>>> но и весь студенческий образ жизни (и образ мысли), Те    м °н представляется на уровне общественного сознания. Ес-Дек  енн°> по мере своего обучения в вузе и пребывания в сту​пкой среде, у него постепенно меняется представление об
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образе студента, одновременно меняется представление и о с! мом себе как «настоящем» или «не настоящем» студенте.
В так называемых престижных вузах на этой основе может ( мироваться некоторое «студенческое» (а затем и «профессиона ное») высокомерие, которое особенно нежелательно для ставителей гуманитарных профессий, ведь им реально потом; дется общаться с самыми разными людьми из разных (не толь психолого-педагогических) профессиональных групп.
По отношению к студенту и администрация вуза, и преподав тели, и сокурсники, и даже родственники выдвигают определе ные требования, которые ему приходится выполнять, чаще с уд вольствием, а иногда и без особой радости. Правда, со времен| студенту все это постепенно надоедает и ему все больше хочет быть «просто человеком», а не «стереотипизированным студе том». Но кому-то очень нравится роль «настоящего студента» и | продолжает ее исполнять даже после окончания обучения, того в полной мере не осознавая и не рефлексируя... Как говор» ся, у каждого свой выбор и каждый имеет даже право «застрят своем развитии... Правда, кто-то из студентов, наоборот, поск рее стремится почувствовать себя «уже настоящим психологоц немного раздражая своих сокурсников и радуя (а иногда и ля») некоторых преподавателей. Но и здесь студент имеет щ на свое понимание профессионального развития.
Вузовское обучение по сравнению со школьным имеет прагматическую направленность, больше приближенную к стоящей практической, производственной деятельности (в* чая и производство новых знаний в работе психолога-исследо| теля). В школе «прагматизм» часто выражается в подготовк ' поступлению в вуз, хотя в действительно хороших школах может быть и формирование готовности учащегося сориет ваться в окружающем мире и в мире будущего профессиона| ного труда (формирование «смысловой картины мира» — А. Г. Асмолову). Заметим, что реально далеко не все выпуски! школ, ставшие студентами-психологами, по-настоящему сори тировались в окружающем социальном мире, поэтому про построения своего видения «смысловой картины мира» проД| жается и в вузе.
Замечено, что чем более определенная профессиональная 1^ спектива сформирована у студента (чем лучше он представ зачем и «как могут понадобиться ему знания для будущей ты»), тем лучше он учится. И. А. Зимняя отмечает в связи с «Результаты исследований свидетельствуют о том, что УР°1| представления студента о профессии (адекватно—неадекват непосредственно соотносится с уровнем его отношения к    ' чем меньше студент знает о профессии, тем ниже у него поле тельное отношение к учебе» [11, с. 239].
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Важное отличие вузовского образования от обучения в школе — наличие у студента большого количества свободного времени. Точ​нее, не просто «свободного» (старательному • студенту реально приходится трудиться не меньше старшеклассника), но времени, не контролируемого со стороны различных педагогов, воспитате​лей и тем более родителей. У студента-психолога, в частности, появляется реальный «соблазн» использовать это время совсем не в учебных целях и даже не в целях личностного развития. В услови​ях «рыночной жизни» все это усугубляется для некоторых студен​тов необходимостью серьезно «подрабатывать» на стороне, затра​чивая на это немалую часть своих душевных сил и талантов... По​этому умение планировать свое время, а также планировать свои душевные и физические «затраты» становится важнейшим усло​вием «успеха» в учебно-профессиональной деятельности студен​та-психолога.
Нередко для студента возникает проблема карманных денег для того, чтобы органично включиться во многие студенческие «заба​вы» и приобщиться к традиционным молодежным «радостям жиз​ни». Возникает даже парадоксальная ситуация, когда объективно денег у студента становится больше, чем у старшеклассника, но субъективно (а в психологическом плане это гораздо важнее!), денег «вечно не хватает». Естественно, мизерная студенческая стипен​дия здесь никак не спасает. Можно, конечно, помечтать и вообра​зить, что «хороший» научный руководитель или кто-то из влия​тельных доброжелателей студента предложит ему честно самому заработать деньги, участвуя в различных исследованиях, перспек​тивных проектах (например, по научным грантам), но везет та​ким образом далеко не каждому. В итоге студенту приходится де​лать серьезный выбор, что для него важнее, стать специалистом и на какое-то время отказаться от многих «радостей студенческой жизни» или же не обманывать себя и относиться к учебе как к «временному неудобству». В каком-то смысле это своеобразная проверка воли будущего специалиста, поскольку и в реальной Работе (а не только в учебной деятельности) умение пересили​вать свои «страсти», «влечения» и «капризы» будет важнейшим Условием и профессионального, и жизненного успеха.
важнейшей особенностью обучения в психологическом вузе
ляется возможность (и даже необходимость) самостоятельно вы-
Рать и посещать некоторые курсы и спецкурсы (по выбору). Глав-
чтя трудность для студента-психолога — разобраться для себя, на
о ему ориентироваться — на внешне яркие и модные названия
э<Ъ(Ъ°В *-или на «модные» фамилии преподавателей) или на менее
Нос ектные> но более глубокие и полезные для будущей деятель-
^Ип И В содеРжательном плане курсы и спецкурсы. Хотя для фор-
1Дей°ВаНИя пР°Фесси°нального самосознания, самоуважения и об-
°Риентировки в психологической проблематике стоит посе-
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щать и «модные», и внешне эффектные занятия «ярких» препод вателей. Например, просто глупо не использовать возможность ] сещать лекции уважаемого, да еще и мастерски читающего ле ции специалиста.
Важнейшей организационной особенностью обучения в пс хологическом вузе является «пестрота» и многоплановость во студенческой жизни, когда параллельно приходится посещать л^ ции, самостоятельно работать над литературой (читать мате{ ал, который может и не пригодится в ближайшее время), таться освоить дисциплины, которые также могут и не пока биться при сдаче экзаменов, и при этом активно участвоват студенческой жизни, влюбляться, страдать («дело молодое» и: «известное»), вести так называемую «культурную жизнь» ры, концерты, музеи) и т. п. Важно при этом не «запутаться»,] «разбросаться», не допустить, чтобы голова от всего этого «к гом пошла»... И вновь мы возвращаемся к проблеме выделек главных, приоритетных направлений, в основе которых леа значительная цель или идея, которой должно подчиняться остальное. Для студента-психолога ситуация может осложнит тем, что он еще находится в поиске такой идеи или смысла, как известно, «процесс поиска смысла уже сам по себе являе смыслом», тем более что и в дальнейшем психологу постояв придется «пере-осмысливать» то, что недавно казалось таким | ным и понятным.
Обучение в психолого-педагогическом вузе имеет весьма и* ресную и одновременно весьма сложную для понимания осе ность. Нередко студент, наслушавшись лекций у прекрасных пре давателях о том, как правильно и достойно «надо преподават^ как «надо контролировать знания», вдруг обнаруживает, что в§ родном вузе его же преподавателями все это делается совсем ина чем ими же говорилось на лекциях. Для впечатлительных натур| может стать причиной морального шока. Но и к этому мы сов ем относиться спокойнее. Во-первых, преподаватель все сам придумал, он просто всего лишь излагает то, что должен студент. Во-вторых, далеко не все зависит от конкретных Щ давателей и даже от конкретных администраторов (есть в сие образования и более влиятельные инстанции). Наконец, «хор преподавать» и «эффективно контролировать знания» може" леко не каждый преподаватель, и вообще о «хорошем» и «| вильном» гораздо проще говорить, чем все это самому испоЛ! Если бы все было так просто, то система образования и сии, и во всем цивилизованном мире давно была бы совсем А студенту как будущему специалисту-психологу надо учиться-! снисходительнее.
Особенность вузовского обучения предполагает сущесп переструктурирование всей мыслительной деятельности

о частности, специалисты, изучающие учебную деятельность сту​дентов, отмечают, что «студенческий возраст — это пора слож-нейшего структурирования интеллекта, которое очень индивиду​ально и вариативно. Мнемологическое "ядро" интеллекта челове​ка этого возраста характеризуется постоянным чередованием "пи​ков" или "оптимумов" то одной, то другой из входящих в это ядро функций. Это означает, что учебные задания всегда одновре​менно направлены как на понимание, осмысление, так и на за​поминание и структурирование в памяти студента усваиваемого материала, его сохранение и целенаправленную актуализацию» [11, с. 240].
Для части студентов возникает непростая проблема проживания в студенческом общежитии или проблема проживания в снимаемой квартире (комнате). Для многих студентов во всем мире это нор​мальное явление. Главное здесь — сохранение чувства собственно​го достоинства, а в основе такого чувства — увлеченность своим любимым делом, увлеченность психологией вообще и какой-то более близкой для студента психологической проблемой в част​ности. Увлеченный человек всегда вызывает уважение даже у лю​дей, далеких от культуры. И наоборот, легкой «добычей» всяких проходимцев и искусителей всегда становятся люди, которые сами не знают, чего хотят.
С. И. Гессен выделил также следующие основные «свойства уни​верситета».
Целокупность реализованного в нем научного знания. Ведь именно системность и «полнота представленного в университете знания отличает университет от всех других высших школ», что и делает его «подлинно научной школой» [6, с. 313—314];
Свобода преподавания и учения. Что предполагает не только право преподавателя читать свои «индивидуальные» (авторские) кур​сы, «не совпадающие ни со специализацией, ни с энциклопе-Дичностью», но и право для студента «выбирать из массы еже​годно предлагаемых университетом курсов те, которые незави​симо от предписанности учебными планами отвечают его науч​ному интересу». «Наличие нескольких преподавателей одной и °и же науки и свободный выбор учащимися учителя характери-уст дух университетского учения... ничто не противоречит боль-нм ИДСе унивеРситета; как система бюрократического управле-
и опеки со стороны государства», — писал С. И. Гессен [там *е, с. 315-322].
ПракРИ эт°м «свобода высшего преподавания заключается не в Да и 6 Каждого открывать школы, в которых нарушалась бы свобо-стоисследования и учения», и «свобода высшего образования со-будуг Нб В ТОМ' что наРядУ с государственными университетами с°Фс СЦ1е унивеРситеты католические, православные, антропо​ид социалистические, а в том, чтобы университет, кем бы
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он ни был основан и содержим, оставался прежде всего не ным», — поясняет свою мысль С. И. Гессен [там же, с. 325].
Самоуправление и самопополнение. «Сюда входят не только пр во самоуправления в узком смысле (определение предметов пр подавания, учебных планов, основания учебно-вспомогателвд учреждений, избрание органов управления), но и право самог полнения (избрание профессоров и преподавателей, наделе* учебными степенями)» [там же, с. 316].
Примечательно, что в средневековой Европе факультеты пр| суждали ученые степени, «факт приобретения которых оценив ся в духе ученичества и рыцарского воспитания», а в царск<| России ученые степени и звания соотносились с «Табелью о ра гах», и профессора нередко имели «генеральские чины». «Пор выпускников, подобно рыцарей, венчали громкими титулами • граф права, — пишет А. Н. Джуринский. — В ученой степени : гистр нетрудно угадать звание, которое получал ученик реме ленника» [8, с. 118].
Содержательная специфика обучения в психологическом вузе. Проблема «хаоса» и «неразберихи» в преподавании психологии!
Сама профессия «психолог» относится к так называемой «о циономической» группе профессий (ориентированной на оби ственные проблемы, проблемы социализации личности) и пр полагает общение с самыми разными людьми. Следователь» психологу требуется формировать в себе готовность «понима^ самых разных людей, ориентироваться в разных способах их: недеятельности, включая и умение ориентироваться в разных 1 дах профессионального труда. Это важно хотя бы потому, что з| чительная часть людей реализует себя именно в трудовой дея ности, а задачей психолога часто и является помощь в полно! ной личностной самореализации в главном деле жизни. Поз узкая специализация, ограничивающая его понимание и возмоэ сти взаимодействия с разными людьми, в подготовке психолога это не самый лучший вариант.
Но реально стать широкообразованным специалистом-пс1 логом очень непросто. На каких-то этапах своего профессиона ного развития, например при обучении в психологическом будущий психолог вынужден осваивать конкретные направле*| работы, конкретные методики, в чем-то специализироваться, блема заключается в том, чтобы через освоение конкретных ф методов исследовательской или практической деятельности вать и всю психологию в целом, а также приобщаться ко многообразию культуры. Здесь не возникает никакого парадокса.| ально любая важная социально-психологическая, психолог дагогическая или иная проблема как бы аккумулирует в се

пько почти всю психологию, но и связана многочисленными Тцтями с проблемами всей культуры. Настоящая психологическая поблема — это своеобразная «линза», через которую преломля-тся многие силовые линии бытия. Важно при этом найти такую поблему и суметь соотнести ее с важнейшими проблемами об-пественной жизни. Именно это позволит студенту-психологу, а в пальнемшем и психологу-специалисту находить достойные смыс​лы в своей учебно-профессиональной или собственно профессио​нальной деятельности.
Как писал М. Мамардашвили, «в пространстве мира есть ка​кая-то точка, попав в которую мы просто вынуждены обратить себя, свое движение и остановиться», и именно «в этой точке как раз и пересекаются определяющие бытие "силовые линии", попав в пе​рекрестье которых мы и замираем, пораженные открывшейся вдруг мудростью, мудростью устройства мира» [18, с. 29]. В каком-то смыс​ле студент-психолог, по сути, уже превращается в «мудреца», кото​рый должен стремиться не воспринимать окружающий мир (и мир психологии) как нагромождение всяких фактов, теорий, автори​тетов и т. п., а как некую по-своему даже гармоничную систему, особенностью которой являются и внутреннее противоречие, и многие нерешенные, но уже обозначенные (осмысленные) про​блемы и др. Научиться видеть некоторую гармонию в меняющем​ся хаосе — это и есть мудрость. Если же студенту-психологу так и не удается выработать в себе эту готовность быть «мудрецом», то его обучение в вузе может серьезно осложниться.
Для кого-то к сожалению, а для кого-то — к счастью, в психо​логии и в преподавании психологии существует некоторый неизбеж​ный «хаос» (хотя, конечно, администраторы от психологии стре​мятся навести порядок в учебных программах, за что им низкий поклон). Речь идет о «хаосе» в самой психологии, во многом опре​деляемом не только сложностью рассматриваемых проблем, но и разнообразием школ и подходов к данным проблемам. Однако вы​делив для себя существенную психологическую проблему, можно с ее помощью (или через «призму» этой проблемы) взглянуть на Всю психологию, а через нее на весь окружающий мир и на свое Место в этом мире.
Еще С. И. Гессен, рассуждая об особенностях университетского
Разования, указывал на то, что главная цель университетского «и а ~~ сФ°РмиР°вать «научный метод познания», а не просто
лагать факты», и писал в этой связи: «Настоящая универси-Ван°КаЯ лекция никогда не излагает просто результаты исследо-р Ия> Нет, она показывает, как ученый лектор пришел к этим д0 Татам... Хорошие лекции и научно поставленные занятия ПобуЛНЯЮТ И взаимно требуют друг друга. Задача тех и других — Та ^Ить Учащихся к самостоятельному исследованию предме-°Штечь их в исследовательскую работу научной мысли; если
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в лекциях профессор, развивая свой взгляд, вызывает учен* на критику, то в семинарских занятиях он в свою очередь вые пает в роли критика произведенного учеником исследования» [| с. 318—319]. Таким образом, студент должен побуждаться самост ятельно исследовать научную проблему (в психологии — и блему некоторой «неразберихи» и «путаницы» в научных зна* и представлениях), а результаты своих исследований творчес^ обсуждать с преподавателем.
Примечательно, что проблему «неразберихи» и «разнообр зия» в психологии гораздо чаще и гораздо глубже (больнее) п реживают именно студенты, чем уже «состоявшиеся» психолов и преподаватели психологии. Для уже «разобравшегося» с псих| логией специалиста все намного проще. Он уже выбрал наибол сильную, с его точки зрения, концепцию, теоретический пс ход или даже отдельную группу методов и всю психологию дит теперь через «призму» своего подхода. Например, убеждеЦ ный гештальтпсихолог все видит с позиций своей родной штальтпсихологии и т. п. Это позволяет ему решать и определе| ные исследовательские, и практические задачи. Хотя другой пс холог (придерживающийся иной концепции, например б* виористской или психоаналитической) готов с ним до хрипе спорить и убеждать его в том, что он в корне не прав. Наблюдая! такими спорами, студент-психолог может еще больше дезориеЦ тироваться и даже в очередной раз «разочароваться» в люби* психологии или в любимом психологе (например, в одном из сп| рящих).
Правда в последнее время наметились тенденции к сближен! и «взаимопониманию» разных психологических направлений. Аэ| фективные психологи-практики и психотерапевты часто вооб с трудом определяют, к какому теоретическому направлению о принадлежат, или же соотносят себя с теми или иными напр лениями очень условно [см., например, 13].
Вероятно, в качестве «призмы», с помощью которой мол было бы взглянуть на всю психологию, может выступать уже 1 ющийся подход, но более перспективным нам представляй ориентироваться на существенную психологическую пробле Именно осознанная проблема позволяет интегрировать все лучи что накоплено в разных психологических направлениях. Поэтс| целесообразнее спорить не о том, какое направление «лучше|| «правильнее», а о существе самой проблемы и о том, чем помочь в ее разрешении те или иные концептуальные подхс теории или методы. Именно в проблеме интегрируются и ненные до этого знания психологии, и житейские представле об окружающем мире. Заметим, что в теории систем именнои щая задача, общая цель или общая проблема являются глав системообразующим признаком, так как «именно цель, общая Щ

строит систему», а без нее все превращается лишь в набор хаотичных и бессмысленных элементов. Все это очень актуально для того, чтобы помочь студенту-психологу в наведении порядка Б получаемых знаниях, в придании своей теоретико-методологи​ческой подготовке системности.
Таким образом, студент-психолог должен не только «возму​щаться» неразберихой в преподавании (хотя такие «возмущения» бывают иногда и полезными), но и с благодарностью «прини​мать» эту неразбериху. Как ни парадоксально, но именно возмож​ность самому навести порядок в усваиваемых психологических зна​ниях создает основу для настоящего творчества и превращает сту​дента-психолога в подлинного «субъекта учебно-профессиональной деятельности», поскольку он фактически проделывает ту работу, которую не смогли успешно завершить многие его преподаватели. В противном случае студент-психолог просто «усваивает» уже го​товые системы знаний с уже «разжеванным» знанием, и степень его «субьектности» при этом заметно понижается.
К сожалению, учебные перегрузки как студентов, так и их пре​подавателей часто не позволяют «остановиться, замереть и пора​зиться открывшейся мудрости бытия». Поэтому красивые рассуж​дения о возможности понимания гармонии в психологии часто перечеркиваются «психологической суетой» (особенно отврати​тельной в эпоху постоянной «беготни» и вынужденной «продажи себя на рынке личностей» — по Э. Фромму). Но потенциальная возможность такого «понимания» мира в психологии все-таки остается и, как это ни удивительно, у студентов (пока еще не «испорченных» этой суетой) возможностей, пожалуй, больше, чем у «солидных» специалистов. В общем, вся надежда на студен​тов!. .
Естественно, с формальной точки зрения есть определенные образовательные программы, по которым должны готовить психо​логов. Реализация этих программ контролируется соответствую​щими органами управления образованием, и именно благодаря этому в подготовке психологов все-таки прослеживается опреде​ленная система и даже «отсутствие хаоса». Поэтому с организаци​онной, педагогической и дидактической точек зрения «хаоса» как ы и нет. Но мы говорим немного о другом — о фактическом содержательном «хаосе» в самой психологии. А ведь, как извест-°. образовательные программы неизбежно отражают либо име-^Щийся в науке порядок, либо имеющийся содержательный «хаос». е ЭТо неизбежно ставит студента-психолога в творческую пози-ю «обучающегося мудреца». Но все ли студенты-психологи смогут и Сггользоваться такой счастливой возможностью, не овладеет ли езг  <<с°^лазн>> вину за свою неспособность «мудро» и «спокойно» 1Тс/1янУть на проблемы психологической науки сваливать на саму ходогию и ее преподавателей.
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Особенности построения взаимоотношений студента-психолог с преподавателями и администрацией вуза
Чтобы лучше понять существующие отношения и пофанта ровать о перспективах развития взаимоотношений студентов! преподавателей, полезно обратиться к истории. Основы совреме ных взаимоотношений профессоров и студентов закладывались е| в средневековой Европе. «Профессора и студенты мыслили себя! взаимоотношениях мастеров и подмастерьев, — пишет А. Н., ринский. — Когда юноша 13—14 лет являлся в университет, надлежало записаться у профессора, который в дальнейшем ся за него в ответе. Студент занимался у профессора от 3 до 7 ле если учился успешно, получал степень бакалавра. Бакалавр пс щал лекции других профессоров, помогал обучать вновь приш| ших студентов, т. е. становился своеобразным подмастерьем. В ] ге подобно ремесленнику он публично излагал (показывал) ную штудию, защищал ее перед уже получившими степень члей ми факультета. После успешной защиты бакалавр получал уче* степень (магистра, докторанта, лицензианта)» [8, с. 118].
При построении взаимоотношений преподавателей со стущ| тами-психологами в современных условиях самим студентам ва понять главную идею — не ждать, пока преподаватели сначала нравятся» студентам, а потом сами «предложат что-нибудь ш ресное» и «организуют совместную деятельность». Если серье то конечно, преподаватели должны все это сделать, сделать п| вый шаг навстречу студенту. Но не все преподаватели готовы| такой первый шаг, и тогда сами студенты должны постепе* взять инициативу в этом вопросе на себя. Для будущих психоло| очень важно научиться не ждать, что их кто-то будет «развлек или «организовывать», а самим проявлять инициативу.
В каком-то смысле получается замкнутый круг: студенты ступили на психологический факультет с надеждой, что их вс этому научат, а здесь предлагается «не ждать» и самим показьн свои «организаторские» и «коммуникативные» способности, один из парадоксов подготовки студентов-психологов. В ко! концов студенты ведь пришли именно в психологический вуз, чит, какая-то внутренняя готовность к работе с людьми у них: должна иметься. Хотя, как мы уже отметили, формально (офи| ально) именно преподаватели и администрация вуза должны ступать «инициаторами» построения взаимоотношений со тами, но мы пытаемся посмотреть на ситуацию реально, бюрократических и официальных позиций.
Давно уже нет студенческих «картошек» и субботников, преподаватели и студенты вместе выполняли нелепые работЫ| зато выстраивались удивительные неформальные отношения, за вечной нехватки времени (по причине необходимости
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нно зарабатывать деньги) стало намного меньше студенческих рцрпов творчества, в которых активно участвовали и преподава-
РС   1^Г
ли. Все это требует поиска новых подходов в организации реаль​ных (а не формальных) взаимоотношений студентов-психологов со своими преподавателями.
Можно выделить следующие проблемные моменты, возника​ющие при построении таких взаимоотношений:
Проблема смешения ролей преподавателя, когда он может вос​приниматься студентами в разных своих «ипостасях», что порож​дает путаницу и некоторую неопределенность во взаимоотноше​ниях. Можно выделить следующие ролевые позиции («ипостаси») преподавателя психологии:
«Преподаватель — специалист в своей области». Здесь нежела​тельна крайняя позиция, не допускающая никакого неформаль​ного (человеческого) общения. Хотя пообщаться с настоящим спе​циалистом для любого студента было бы очень полезно.
«Преподаватель — верный друг». Здесь может возникнуть про​блема чрезмерного сокращения социальной дистанции между учи​телем и учеником, когда преподавателя вообще перестанут вос​принимать как «специалиста», что, например, случается в неко​торых семьях психологов, врачей и педагогов: родные их не вос​принимают как «профессионалов» (по этой причине лечить или консультировать родных и близких не рекомендуется). Хотя сту​дент-психолог так нуждается в доброжелательном и «все понима​ющем» старшем друге.
«Преподаватель — психотерапевт». Некоторые студенты пола​гают, что раз преподаватель владеет техникой психотерапевтичес​кой помощи, значит он «обязан» решать их молодежные пробле​мы или проблемы их знакомых. Иногда преподаватель сам (по нео​пытности) соглашается взять на себя такую роль, но часто потом жалеет об этом. Хотя каким-то студентам психотерапевтическая помощь преподавателей иногда и помогает, но задача преподава​теля — иная, быть может, даже более сложная, чем традиционно понимаемая психотерапия или психиатрия.
«Преподаватель — пример для подражания во всем». Это не самая
хУДшая ролевая позиция, было бы с чего брать пример. Но сту-
дент очень сильно переживает, когда вдруг обнаруживает, что
юбимый и почитаемый им преподаватель в чем-то несоверше-
ен, а то и порочен. Это может стать причиной очередного «кри-
Са Разочарования» в профессиональном развитии впечатлитель-
го студента и неизвестно, чем такой кризис может закончиться.
а самого преподавателя это налагает особую ответственность,
дь очень трудно быть «идеальным» и «образцовым», да еще ког-
Чц За т°б°й пристально наблюдают «обожающие» и такие «довер-
Та Ъ1е>> глаза студента (или студентки). В студенческих аудиториях
°е <<0божание» обычно не остается незамеченным, что может
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стать причиной различных сплетен и подозрений. Для самого пр подавателя это довольно опасные игры; проще сразу женить или выцти замуж, что иногда и делается (но и в таком замужес также возможны разочарования).
«Преподаватель — объект насмешек». И школьники, и студе! ты часто находят удовольствие в том, что «перемывают костей ки» своим учителям и преподавателям. Это нормальное явлен* Это одна из форм осмысления того, действительно ли «насто^ щая личность» проводит с ними занятия. А для самоопределяи щегося молодого человека, как мы уже не раз отмечали, важен личностный пример старшего человека (учителя). дело, что иногда обсуждения своих преподавателей принимай грубую форму и даже переносятся в реальное общение с преп| давателем. Педагогами замечено, что грубые насмешки и пр| дирки обычно обращены к преподавателям, которые этого служивают (злые, некомпетентные, позволяющие себе прих<| дить на занятия «навеселе» и т. п.). И наоборот, к преподават лям, которые по-своему любят студентов и знают свой предме отношение обычно самое хорошее, даже несмотря на явные н| достатки их поведения или одежды. Примечательно, что так : зываемые студенческие анекдоты о преподавателях воспринш ются многими преподавателями без особых обид и даже с благ дарностью («раз про меня анекдот придумали, значит я воше историю факультета или института»). Но самое презрительн| отношение у студентов (и у школьников) к преподавателям, | которых можно сказать, что они «никакие» (им не интересны; студенты с их проблемами, ни читаемый курс, они сами себе : интересны).
«Преподаватель-полицейский». Студентам с их неорганизоЕ ным свободным временем иногда требуется строгий старший ' варищ (особенно когда студент живет в общежитии и его неко* контролировать). Но студент все-таки уже взрослый человек и ( мое главное для него — поскорее научиться быть настоящим взр лым, а при постоянном контроле и опеке это сделать очень сло| но. И тем не менее некоторые студенты с радостью воспринима таких «преподавателей-полицейских».
Для самого преподавателя здесь возникает опасная в педагог ческом плане ситуация, когда он, вместо того чтобы способе вать формированию подлинного «субъекта учебной деятельнС ти», упрощает для себя задачу и фактически превращает студе* в «объект» излишней опеки и контроля. По отношению к буи му профессионалу-психологу это явно «медвежья услуга». Но ее даже студент осознает нежелательность такого к себе отношет-(чрезмерной опеки), то ему совсем не обязательно идти на <| крытый конфликт с преподавателем. Как будущий специалисТ| том числе как будущий мастер урегулирования конфликтных

аций) он должен воспринимать все спокойно и даже «терапев-
ЧНО», а с «преподавателем-полицейским» держаться с досто​инством, одновременно в чем-то даже подыгрывая ему. Главное, чтобы студент осознал ситуацию и контролировал ее. Как писала И3вестный психотерапевт Э. Шостром, свободный от чьей-либо манипуляции человек («актуализатор») «позволяет руководить собою там, где он должен быть чувствительным к человеческому одобрению», но «источник его действий — всегда внутреннее ру​ководство» [34, с. 63].
Проблема несогласия с преподавателем. Вполне возможны ситу​ации, когда студент считает, что преподаватель не прав, выска​зывая на своих лекциях какие-то мысли. Во-первых, каждый, в том числе и преподаватель вуза, имеет право на свою точку зре​ния, даже если эта точка зрения не совпадает с мнением некото​рых его коллег-психологов или даже с точкой зрения официаль​ной пропаганды на острые общественные проблемы. Во-вторых, и студент как самостоятельно мыслящий «субъект учебной дея​тельности» также может иметь свою научную или мировоззрен​ческую позицию. В-третьих, у преподавателя все-таки имеется фактическое преимущество: именно он ведет занятия, поэтому ему и принадлежит «право первого голоса».
Но если преподаватель корректный специалист, то он все-таки должен дать несогласному с ним студенту хотя бы кратко обозна​чить свою точку зрения или сам заявить перед аудиторией иную позицию студента. Сделать это лучше либо во время перерыва, либо на отдельном семинаре (тогда появится возможность срав​нить и обсудить разные позиции), либо на другом занятии, пред​варительно подготовившись к ответной реакции на замечания сту​дента.
Далеко не всегда лучшим вариантом является «мгновенная», Да еще и «остроумная» реакция преподавателя, которая не позво​ляет лучше осознать проблему, а лишь дает возможность проде​монстрировать свои «артистические» способности и делает сту​дента объектом насмешки. Часто такие перебранки любимого «пре​подавателя-артиста» со «студентом-умником» нравятся студенчес​ким аудиториям. Но если «артистизм» преподавателя вызывает у стУдентов сомнения, то их симпатии могут оказаться на стороне сокурсника.
К сожалению, главным здесь становится не содержание об​суждаемой проблемы, а различные сопутствующие моменты (так Называемая «эстетика» занятия). Заметим, что сами по себе остро-Г^ие преподавателя (или студента), а также различные декора-
вно-эстетические оформления лекции должны приветствовать-гя> но не доминировать над содержанием и смыслом самого высше-
образования, самого «освоения метода научного познания» — °и главной цели университетского курса (по С. И. Гессену).
306

307
Проблема равноправной дискуссии студента с преподавателе
Вполне возможны ситуации, когда студент в каких-то вопроса разбирается лучше своего преподавателя-учителя. Поэтому совер шенно естественны и взаимно полезны и дискуссии, и остры! споры. Но главное правило здесь — предварительная подготовка ] таким спорам и дискуссиям. Научный спор, в отличие от «ми| ленькой болтовни» или спора невежд должен проходить только: основе логически выстроенных и проверенных аргументов, а так! же на основе взаимоуважения спорящих. Одной из форм подг товки студента к такому спору является «внутренний диалог» преподавателем (ранее уже говорилось о возможности организа ции с преподавателем «внутреннего диалога», когда студент с нщ не согласен). Началом корректного спора студента с преподават лем является грамотно сформулированный вопрос к преподава телю, а также четко обозначенная собственная позиция студеь чтобы было ясно, что студент понял точку зрения преподавател и сам знает, в чем именно он не согласен с ним.
Проблема поиска студентом научного руководителя. Иногда пс иск хорошего руководителя может стать основой будущей успеш! ной научной карьеры студента, но чаще надежды на это не оп| равдываются (даже «хороший» научный руководитель не в сое янии «пристроить» всех своих учеников). Часто студент делает пр| этом следующие основные ошибки:
1) ориентируется только на модных и популярных преподав
телей (проблема в том, что у них достаточно много желаю!
стать их учениками и у них просто не хватает времени, чтобы пс
настоящему «возиться» со всеми; кроме того, такие популярнь
преподаватели нередко становятся слишком заносчивыми и сан
начинают определять для себя «любимчиков» и «бесперспекта
ных», а то и просто «отверженных»);
2) ориентируется на «хороших» и «приятных в общении» щ
подавателей, которые реально плохо разбираются в данном вой
росе (в теме дипломника);
3) ориентируется на преподавателей, сильно поглощенных се
ими научными проблемами и мало внимания уделяющих забот
и проблемам самих студентов; правда, если студент — достаточ
самостоятельный начинающий исследователь, то ему будет
много проще найти взаимопонимание с таким преподавателем,
преподаватель будет уделять ему время хотя бы на обсужден^
содержательных проблемных вопросов диплома, а вопросы, ев
занные с оформлением и прочими «бюрократическими» форма
ностями, студент должен уже решать сам;
4) выбирает научного руководителя как возможного «психот|
рапевта» и «няньку»; в большинстве случаев преподаватели это Я
любят, хотя иногда студент находит то, что ищет; к сожалениЮ|
этом случае из студента, «опекаемого» таким «руководителе*

Орее всего, не получится настоящий самостоятельный исследо​ватель.
Проблема интимных отношении преподавателей и студентов. Во-первых, и преподаватели, и студенты — это взрослые люди (есте​ственно, за редкими исключениями), поэтому они вправе сами Оешать данные вопросы. Во-вторых, все, что происходит между преподавателями и студентами, находится под пристальным кон​тролем со стороны «общественного мнения», которое имеется в каждом учреждении. В психолого-педагогических вузах эти отно​шения часто являются «примером для подражания» для будущих педагогов и психологов, когда они сами станут преподавателями и начнут работать в различных образовательных учреждениях. По​этому преподаватель, вступающий в интимные отношения со сту​дентами должен всегда об этом помнить, помнить о своей, преж​де всего моральной (не уголовной и даже не административной), ответственности. Но поскольку, как говорят, «сердцу не прика​жешь», то следует хотя бы не выставлять напоказ эти отношения.
Проблема осложняется тем, что в период «рыночного образо​вания» преподаватель сам начинает чрезмерно заботиться о своих «рейтингах» и «коммерческой популярности» и для того, чтобы студенты просили администраторов «приглашать» его на следую​щие занятия, использует на своих лекциях и занятиях дополни​тельные эмоционально-эстетические приемы (часто в ущерб со​держательно-смысловой подготовке студентов). А студенты, не понимая до конца всего этого «рыночно-коммерческого» смысла, очаровываются, а то и влюбляются в «рыночного преподавателя».
Во взаимоотношениях студента с администрацией основные про​блемы сводятся к лучшей организации учебного процесса. Сту​дент может высказывать свои претензии по поводу неудачно со​ставленного расписания, «плохих» преподавателей, устаревшего исследовательского оборудования и технических средств обуче​ния (ТСО), по поводу отвлечения студентов на не относящиеся к Учебе работы (раньше это были субботники и «картошка») и т. п. Часто такие претензии студентов, да еще в виде коллективных Жалоб и выступлений, выливаются в настоящие конфликты. За​метим, что для многих студентов лучше выступать не «в одиноч-ку» (тогда у студента обычно возникают сильные неприятности), а организовывать именно коллективные протесты, подключая к этому даже некоторых преподавателей.
Иногда претензии к администрации и учебной части именно Психологического вуза могут быть связаны с тем, что студент, в°спринимающий психологию как науку об «астральных матери​ях» и т п> не удовлетворяет своих экзотических интересов. Об специально приходится говорить, поскольку некоторые наи-
7ее «настойчивые» студенты не хотят мириться с тем, что их *з. неординарные интересы не находят понимания у препода-
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вателей, что может даже послужить причиной отсева таких с дентов. Например, выдающийся ученый Г. Селье отмечал, что. вузов часто уходят весьма талантливые и оригинальные мысл* ли, не желающие или не умеющие приспособиться к устоявщё! ся рутине учебного заведения», что «даже в лучших вузах некс рые курсы разработаны из рук вон плохо, ряд лабораторных рае просто не нужны, а экзаменационные вопросы глупы... но в. бом случае студент, если он достаточно сильная личность, мод приспособиться к своим преподавателям в той мере, в какой :_ необходимо, и не тратить время на роптания по поводу неизбе! ного... Типичный "кандидат на отсев" не ленив, он просто не бок...» [29, с. 53-54].
Поэтому главная проблема для студента, выясняющего ев отношения с администрацией вуза, — это понять для себя, важнее — навести порядки в вузе (с учетом того, что это «вечнй проблема) или же получить качественное образование (прис щиться к научному методу познания) и диплом (формальная, | очень важная для будущего профессионала цель). И если уж ' роться за свои права, то, как уже было отмечено выше, лучше: организовывать коллективно (и с привлечением самих препо^ вателей) и проводить в корректной и уважительной по отнои нию к руководству вуза форме. Если же такая «борьба» обрече на явную неудачу, то надо разумно взвесить свои возможное соотнести их с более важными целями своего пребывания в ву не подставлять понапрасну под удары ни самих себя, ни преподавателей.
Хотя сам факт «борьбы за свои права» может стать хорои школой для формирования чувства собственного достоинства,' для будущего психолога очень важно, ведь ему нередко приде формировать такое чувство у своих клиентов и учеников.
Однако в условиях современной России, когда на нужды вй шего образования государство обращает явно недостаточное 1 ^ мание, многие претензии к руководству психологических ъу могут быть просто несправедливыми. Все это требует и от дентов, и от преподавателей правильно понимать сложив! ситуацию и направлять свои справедливые претензии более | ресно.
Проблема учебной дисциплины и этикета (правил поведен» конкретном психологическом вузе. Студент обычно сравнивает с! учебное заведение с другими вузами, особенно его волнуют* альные взаимоотношения, складывающиеся между преподав лями, между преподавателями и администрацией, между пр давателями и студентами, наконец, отношения между сам* студентами. Осмысливающий их студент нередко обнаружив что в чем-то в его «родном» заведении взаимоотношения «* чем в других вузах (об этом студенты узнают от других

ли из средств массовой информации). На формирование профес-11ионального самосознания и просто самоощущение себя студен-С м «хорошего» вуза все это оказывает отрицательное воздействие. Т Иногда студент (да еще студент-психолог) видит склоки, не-пиязнь и откровенную зависть во взаимоотношениях своих пре​подавателей (ну просто «замечательный» пример для подражания!).
Как следует студенту относиться к этому? Хуже всего, когда студент втягивается в выяснения отношений между преподавате​лями. Не менее печально, когда студенты наблюдают за этими сварами как за «увлекательным спектаклем», как за очередной «развлекухой». Более достойная позиция — переживать и даже стра​дать из-за того, что в «родном психологическом вузе» происходят такие вульгарные вещи.
Заметим, что часто отрицательный пример имеет не меньшее воспитательное воздействие, чем примеры положительные (из​вестный принцип от противного). И в этом заключается великий дидактический смысл «зла», «пошлости» и «невоспитанности».
Близкая к только что обозначенной выше проблеме — пробле​ма нецензурных выражений преподавателя на лекции. Естественно, ругаться «не хорошо», и с этим, вроде бы, нет смысла спорить. Студент, попавший в «храм науки», ожидает увидеть здесь выс​шие проявления культуры и воспитанности, и нередко удивляет​ся и даже разочаровывается (один из вариантов «кризисов разоча​рования», о которых мы уже много писали), когда слышит ругань из уст уважаемых преподавателей.
Мы ни в коей мере не оправдываем невоспитанность некото​рых преподавателей, которые своим дурным примером подрыва​ют веру многих студентов в идеалы и образы «благородной» и «чистой» психологии, развеивают «миф» о «настоящем ученом», которому чужды «низкие» человеческие страсти и простонарод​ные способы самовыражения. Но вот что пишет по этому поводу Г. Селье: «Случайная оговорка, жаргонное словечко или грамма​тическая ошибка, встречающаяся в речи образованного человека, не повредят лекции, а, напротив, придадут ей живость и непос​редственность» [29, с. 345]. Хотя мы не раз замечали, что нынеш​ние студенты-психологи с гораздо большим почтением (почти «благоговением») слушают тех преподавателей, которые прово​дят свои занятия в меру артистично и грамотно («по-благородно-МУ») выстраивают свою речь. Вероятно, есть у многих студентов п°требность хотя бы во внешней культуре и воспитанности в эпо-ХУ Царящей вокруг пошлости и вседозволенности.
Заметим, однако, что будущему психологу часто придется стречаться в своей работе с невоспитанными людьми и ему (или
' Все равно к этому себя придется как-то морально готовить.
Проблема меры взаимной ответственности студентов и адми-
Спграции за поддержание элементарного порядка в вузе за бо-
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лее «эстетическое» оформление учебных аудиторий и различи! помещений и т. п. К сожалению, сейчас можно встретить так высказывания, что школьники (и студенты) в школе дол} учиться, а не заниматься различными хозяйственными работа^ (уборкой и ремонтом помещений, следить за порядком на пр| легающих территориях и т. п.). В итоге после занятий в аудитор ях остается много мусора, хотя на следующей «паре» (на слех щем по расписанию занятии) в этой же аудитории будет зан! маться другая группа и т. п. А уборщиц явно не хватает или о* делают уборки помещений лишь в конце дня. Грязь и беспор! док, царящий в российских вузах, просто изумляет иностранна гостей. А ведь это тоже элемент чувства собственного досто* ства, которое в этом плане у студентов часто не формируется!
Чтобы показать, что такое настоящее достоинство людей, сч тающих себя истинными аристократами и интеллигентами, ведем известный пример. В книге О. С. Муравьевой «Как восга вали русского дворянина» приводится одна маленькая исторг связанная с ситуацией, весьма далекой от быта великосветск салонов и престижных вузов, но тем не менее красноречиво ев детельствующая о сущности подлинного аристократизма. В кок 40-х гг. на одной из постоянных баз геологов был исключитель грязный общественный туалет. В состав одной из экспедиций | базу должен был приехать потомок древнего княжеского рода. «I то ладно, потерпим, — шутили геологи, — но что будет дела Его Светлость?!». Его Светлость, приехав, сделал то, что мног обескуражило: спокойно взял ведро с водой, швабру и аккурат вымыл загаженную уборную. Это и был поступок истинного ар стократа, твердо знающего, что убирать грязь не стыдно, стыд, жить в грязи [цит. по: 4, с. 271].
Особенности построения взаимоотношений студента с сокурсниками
Взаимоотношения в студенческой среде в немалой степени < ределяются общим культурно-историческим (и социально-экой мическим) фоном общественной жизни. Взаимоотношения дентов как бы отражают сложившуюся культуру отношений Мб ду людьми в самом обществе. Поэтому трудно задавать какие-| готовые «образцы» таких отношений. Их диктует сама жизнь. И1 это приходится учитывать или тактично (ненавязчиво) коррек| ровать своими собственными взаимоотношениями с реалы-людьми и в реальную эпоху, переживаемую страной.
Кроме того, студенты постепенно начинают копировать и ' ношения, складывающиеся среди их преподавателей и науч* руководителей, о чем уже много говорилось выше. Поэтому таки остается надежда, что будущие психологи-профессио*
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могут взять все лучшее во взаимоотношениях своих учителей, а яе только будут зависеть от стереотипов поведения, пропаганди-«уемых средствами массовой информации и создаваемых обыч​ными обывательскими примерами.
Условно можно выделить следующие проблемы, возникающие во взаимоотношениях студентов.
Проблема взаимоотношений со студентами разных курсов. Как таковой «студенческой дедовщины» во многих психолого-педаго​гических вузах нет, хотя некоторое высокомерие и «покровитель-ственность» со стороны студентов старших курсов по отношению к студентам младших курсов иногда наблюдать приходится. Это может провоцироваться и проявляться в несколько больших «льго​тах» старшекурсникам при расселении в более «привилегирован​ные» комнаты общежития, в предоставлении им больших воз​можностей при пользовании библиотекой, в проведении собствен​ных исследований, в большем внимании к ним со стороны попу​лярных и «модных» преподавателей и т. п. Хотя реально такая «де​довщина» не является существенной (не сравнить с современной российской армией!), но субъективно кем-то из студентов млад​ших курсов это может восприниматься как некая проблема. Самое простое здесь — поскорее вступить в неформальные (или даже дружеские) отношения со студентами старших курсов, с моло​дыми аспирантами или учеными, что обычно и происходит уже на первых курсах.
Конечно, кому-то из сокурсников (учащихся одного курса), может не понравиться, что кто-то вступил в более дружеские от​ношения с некоторыми «престижными» преподавателями и уче​ными. Но, вероятно, и к этому следует относиться с понимани​ем, поскольку в дальнейшей трудовой жизни от умения налажи​вать «нужные» деловые контакты во многом зависит и професси​ональный и жизненный «успех» молодого психолога, а психоло​гический вуз является для этого своеобразным полигоном.
Иногда в связи с этим возникают некоторые моральные слож​ности. Например, поначалу студенты воспринимают «успехи» сво-его однокурсника в налаживании хороших отношений с препода​вателями с «пониманием» и даже радостью, но потом могут от​крыть для себя, что суть этих отношений — не настоящая дружба п?еподавателя и студента, а соображения «карьеры» (иногда та-Кое неприятное открытие для себя делает и сам преподаватель, °торый поначалу также может воспринять «коммуникабельного» студента как возможного «товарища»). Ревность к популярным пре-с°Давателям может стать основой некоторой неприязни в самих туденческих взаимоотношениях. Но с этим сложно что-либо по-
Лать и тем более невозможно запретить преподавателям выби-
Ть для себя «любимчиков», а студентам — выбирать себе «куми-*• Хотя и сказано, «не сотвори себе кумира»...
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Проблема построения взаимоотношений в преимущественно вичьих студенческих аудиториях. Эта проблема специфична име* но для психолого-педагогических вузов, где большинство студеь тов — девушки. Для самих девушек такое положение создает слоэ ности: ими не так восхищаются, как это могло бы быть в муже* (или хотя бы в «смешанных») аудиториях, что порождает некото рую неуверенность в себе, которую так важно преодолеть буд щим психологам. К сожалению, проблемы возникают и у студе* тов-юношей, у которых сначала «разбегаются глаза» от обил» девушек вокруг, но затем приходит и некоторое «отрезвление поскольку девушки часто даже не воспринимают своих однокурс ников как «настоящих» мужчин.
Для молодых людей все это усугубляется тем, что профессв «психолог» не считается «денежной», и молодой человек, собр ющийся стать психологом, нередко воспринимается как жизнев ный «неудачник» (при нынешней «рыночной» системе ценное это вполне реальная проблема в молодежной среде). Чтобы не' ствовать свою «никчемность», студент-юноша вынужден неред серьезно «подрабатывать» на стороне и таким образом как-то пс казать свою способность «устраиваться» в этой жизни. В более гополучном положении находятся те студенты, которые нала вают хорошие деловые отношения с преподавателями и учер ми, а те дают им возможность «подрабатывать» в сфере психол<3 го-педагогических услуг.
Проблема «подрабатывания» студентов стара как мир. И щ стоянно перед творческим студентом стоит вопрос: что для не! важнее — образование и диплом или «радости студенческой: ни»? Умение как-то совместить эти моменты является искусе вом и требует от студента проявления настоящего жизненно^ творчества. Правда, это позволяет студенту сформировать в се готовность эффективно выполнять разные виды деятельности! частности, хорошо учиться и в то же время зарабатывать себе : «карманные расходы»), но иногда это приводит к серьезно» переутомлению и нервным срывам. Важно правильно оценить св^ реальные возможности и все-таки определить приоритеты свс го развития.
Проблема вхождения в учебно-профессиональную «тусовку». известно, во многих солидных и престижных учреждениях ную роль играет так называемое общественное мнение, котор создается неформальными группами студентов и сотрудников (<" совками»). В этих группах быстро обозначаются свои лидеры,: торые стремятся с помощью зависимых от них людей устанан вать свое влияние на ситуацию в вузе, надеясь в перспективе то решить для себя и собственную профессиональную судьбу.
Обычно в такие престижные «тусовки» входят наиболее яр* и эффектные внешне студенты, молодые преподаватели и

личные секретари с лаборантами (постоянные и «все знающие» сотрудники)- Они быстро «определяют» близких себе по духу и помыслам людей, сами легко «сближаются» и даже «бережно под​держивают» выгодные для себя отношения,' преодолевая в себе чувство зависти и скрытой ненависти друг к другу. Важную роль в таких «тусовках» играет специально поддерживаемая и культиви​руемая с помощью определенных эстетических средств атмосфера «избранности» и «элитности» (особая манера разговора, демонст​ративные позы, ирония по отношению ко всем остальным и т. п.). Читатель прекрасно понимает о чем идет речь, поскольку эти «ту​совки» существуют в незначительных своих вариациях почти вез​де и легко опознаваемы.
Важную роль в успешной адаптации к вузу играет умение сту​дента включиться в местную престижную социально-профессио​нальную группу — «тусовку», которая во многом подстраховывает своих постоянных членов и даже оберегает их от гнева преподава​телей и администрации. «Студент в тусовке» имеет гораздо боль​ше шансов на успех в данном учебном учреждении. Но чтобы быть принятым в такую группу, человеку приходится идти на опреде​ленные компромиссы, ведь в каждой «тусовке» строго расписаны ролевые позиции, и если молодой человек отказывается их вы​полнять, то в «тусовку» он, скорее всего, не впишется. Но приня​тие роли, т. е. соответствие ожиданиям окружающих, уже само по себе во многом ограничивает творческое самовыражение личнос​ти. И далеко не все готовы на такой компромисс.
В качестве типичной «платы» за вхождение в престижную «ту-' совку» можно выделить:
соответствие интеллектуальным, коммуникативным, статус​ным, декоративным (в плане одежды и внешнего вида), физио​логическим и другим требования и нормам, характерным для дан​ной группы. Если претендент недостаточно всему этому соответ​ствует, то он вынужден «поработать над собой», иначе «тусовка» его либо отвергнет, либо определит для него очень невыгодный социальный статус;
ограничение определенной свободы действий и высказываний (претендент вынужден принимать мнения и оценки данной груп​пы, даже если они несколько расходятся с его собственным мне​нием);
ограничение в плане построения своей карьеры (или основа​ний для будущей карьеры). С одной стороны, «тусовка» значи​тельно помогает («подстраховывает») человека, особенно в пери-°Д его адаптации в учебном заведении, но, с другой стороны, <<тУсовка» строго следит, чтобы каждый ее член «не высовывал​ся», чтобы он находился в рамках отведенной ему роли. Напри-МеР, во многих учебных и научных организациях можно встретить «вечных младших научных сотрудников» или «вечных кандидатов
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наук», так и не посмевших вырваться из рамок отведенного! социального статуса;
терпеливое отношение к различным домогательствам и о( со стороны признанных лидеров «тусовки» (начиная от цг> «приколов», которые доставляют удовольствие многим чле| «тусовки», и кончая сексуальными домогательствами);
ограничения по отношению к своему досугу и различным! лечениям («тусовка» часто стремится контролировать не тс деятельность в данной организации, но и весь образ жизни че века) и т. п.
Естественно, такие «тусовки» часто дают человеку больше,) требуют от него взамен. Но иногда человек чувствует, что вырваться из данной «тусовки» и освободиться от обязате перед членами этой группы. Возникает проблема безболезне выхода из учебно-профессиональной студенческой (или даже давателъской) «тусовки». В этом случае нужно быть готовым * платить» за такое самовольство, а также просто иметь предста ние о том, какая это может быть «плата». Например, спле наговоры, откровенное вранье. Или отказ в помощи при реше каких-то формальных или неформальных проблем. Или остра (при успешном решении карьеры). Здесь действует известное! со времен Аристотеля правило зависти: мы легко переживав* пехи дальних от нас людей, но успехи близких нам людей обь не прощаем, ведь мы же знали их как «своих», как «таких прс людей», а они вот «выпендрились», оказались «лучше нас».
В наиболее примитивных группах и коллективах (что, кс мало зависит от общеобразовательного уровня) возможны кие варианты «мести», как избиение, анонимные письма, лирование к старым грехам (например, разглашение личных>1 ретов и слабостей человека) и т. п.
Но самый страшный вариант «расплаты» — это расплата ^ ством собственного достоинства. Различные способы пров человека «на вшивость» — это, прежде всего, проверка его дс инства. Например, в тюрьмах новичка часто проверяют име* наличие достоинства. Через некоторое время пребывания в ] ре, когда терпение кончается и очень хочется покурить илг пить настоящего чаю, новичку предлагают все это, но при заставляют его как-то унизиться («прокукарекать» или как-т развлечь «братву», кого-то ударить по наводке, раскрыть секреты или даже... вступить в половую связь). И если чеЛ<| ради материальных благ (сигарет, наркотиков, крепкого ча конфетки), готов унизиться, т. е. продать свое чувство собс ного достоинства, то обычно ему быстро и надолго опреде самое низшее место в данной группе.
Интересно, что даже в преступном мире достоинство И (пусть даже примитивно понимаемые) часто стоят выше
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териальных благ, а вот в мире порядочных, да еще и образо-анных людей достоинство все чаще становится разменной «мо-
в погоне за жизненным «успехом».
Иногда в престижных учебных заведениях могут иметься не​сколько конкурирующих «тусовок», это порождает для молодого самоопределяющегося человека «соблазн» с головой уйти в скло-ки и скандалы, возникающие между такими конкурентами. Здесь опять следует вспомнить о том, что же именно хочет получить студент-психолог в вузе — профессиональные знания и способ науч-ного познания мира или же опыт участия в склоках и интригах, которые возникают, в том числе и среди конкурирующих за «ли​дерство» групп самих студентов?
Особенности организации досуговой и внеучебной деятельности студента-психолога
Как известно, эффективность учебной деятельности в немалой степени зависит от организации студенческого досуга. Но сам та​кой досуг (или его отсутствие) во многом определяет и формирова​ние профессионального самосознания будущего психолога, и его от​ношения к психологии, и то, что называется духом психологи​ческого сообщества, когда бывшим студентам-психологам просто есть что вспомнить и т. п.
К сожалению, само понятие «студенческая жизнь» в послед​ние годы претерпело не самые лучшие изменения. Раньше, в бо​лее благополучные в социально-экономическом плане периоды, у студентов было больше свободного времени и они могли реаль​но потратить его не только на самообразование и профессиональную самоподготовку, но и на реализацию своих талантов во внеучеб​ной и досуговой деятельности. Что бы ни говорили, но в «эпоху советского тоталитаризма» больше, чем сейчас, были распрост​ранены бесплатные студенческие театры и студии, спортивные праздники и соревнования студентов (на любительской основе) и т- п. Кроме того, были еще студенческие субботники и «картош​ки», которые также иногда позволяли раскрываться определен​ным душевным качествам студентов и преподавателей в сложных и нелепых условиях различных «колхозов» и «овощных баз». На этих «мероприятиях», при всей их экономической абсурдности,
асто формировались особые взаимоотношения студентов и пре​подавателей.
В некоторых вузах и по сей день сохранились студенческие тра-
^ Ции (а где-то их даже пытаются развивать), но во многих, осо-
Нно негосударственных психологических вузах ситуация в этом
Чеане очень печальная: нечего будет вспомнить о своей студен-
_   кой жизни. Таким образом, проблема существует и важно хотя
01 °сознать это.
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Часто сам факт осознания проблемы постепенно формир5 основу и для ее решения. Применительно к учащимся негосуд ственных вузов, где не занимаются организацией досуга студе| тов, проблема может быть поставлена следующим образом: могут сделать сами студенты для того, чтобы годы обучения в пс дологическом вузе оказались более «насыщенными» и «запоминаю^ мися» ? В той или иной мере такая проблема актуальна почти, всех известных нам психологических учебных заведений. Студе| там-психологам в свободное от учебы время требуется живое ловеческое общение, заинтересованное и спокойное (а где-то да мудрое) обсуждение их учебно-профессиональных, жизненных личностных проблем.
9. Проблема элитарного профессионального образования
В наиболее сконцентрированном виде проблема формировав чувства собственного достоинства людей в достойном общее присутствует в образовании. Более смело об элитарном образов нии стали говорить в последнее время применительно к обще разовательной школе, хотя реально существуют более и ме* элитные колледжи и вузы (часто их называют более и менее п| стижными). Чтобы лучше понять специфику элитарного прос} сионального образования, следует рассмотреть проблему в бс широком контексте, начиная с общеобразовательной школы.;
В культуре накоплен огромный опыт противопоставления питания элиты и воспитания простолюдинов — массы. Лишь тс в последние столетия в результате борьбы масс за свои права (г да, борьбы, часто возглавляемой некоторыми представителя все той же элиты) удалось несколько демократизировать обра вательную систему и сделать ее более доступной для болылинс населения [8].
В целом можно обозначить основные линии развития соперна ства за право воспитывать элиту. В первобытном обществе де воспитывала община вместе с семьей, но при этом сразу же , вождей получали определенное преимущество. «Из всеобще равного, контролируемого общиной воспитание превращает сословно-семейное», — пишет А. Н. Джуринский [8, с. 14]. А) скольку знаниями в общине часто обладали колдуны, то име» они осуществляли воспитание или контроль за воспитанием бу щих воинов и вождей. При этом само воспитание часто прис тало магический смысл.
В цивилизациях Древнего мира воспитание и образование ^ сит более организованный характер и все больше берется под т троль государства. Например, в Афинах образование все бс"

демократизируется, но только для свободных граждан, и на пер-„Ь1Й план выходит воспитание будущего «гражданина».
В эпоху Средневековья главным контролером образователь-но-воспитательного процесса становится церковь, которая лишь постепенно стала уступать первенство в этом вопросе укрепляю​щимся государствам. При этом уже в Средние века «зарождались тенденции, направленные на самореализацию человека», хотя «в целом воспитание и обучение готовили личность к месту в заданной социальной страте», — отмечает А. Н. Джуринский [там же, с. 9]. Уже в Средние века некоторую самостоятельность стали приобретать университеты и академии, т. е. не только семья, цер​ковь, и государство, но и сами учебные заведения (и профессо​ра этих заведений) стали влиять на формирование будущих граж​дан. Правда, обучение будущей элиты оставалось по-прежнему сословно-кастовым, так как широко распространена была прак​тика частных учителей или специальных закрытых школ для де​тей знати.
В последующие эпохи демократические тенденции получили еще большее развитие. Однако нельзя забывать, что история (в том числе и история педагогики) характеризуется определенной цикличностью, т. е. вполне возможны и рецидивы более тотали​тарных образовательных и воспитательных подходов, суть кото​рых сводится к тому, чтобы формировать у каждого человека идею предопределенности («заданное™») его места в социальной струк​туре и не допускать даже мысли об изменении заданного (тради​цией, Богом или законом) порядка вещей.
Ровать
В любом обществе должны быть люди, которым остальная часть населения доверяет выполнение определенных функций (образо​вание, политика, научное и художественное творчество и др.). В бо​лее демократических системах доступ в «высшие слои» общества обеспечивается достойным и талантливым людям из более низких слоев. Тем не менее и в воспитании наследственной элиты накоплен интересный и полезный опыт, который следует учитывать. В книге О- С. Муравьевой «Как воспитывали русского дворянина» приво​дятся типичные свойства русского дворянства, передававшиеся Из поколения в поколение: 1) ответственность за происходящее в государстве (интересно, что дворяне часто презирали интелли-Генцию, для которой было характерно «негативное, брезгливое отношение к государственной службе»); 2) приоритет этической начимости поступка перед его «практическими последствиями»; } безукоризненное владение собой по принципу «казаться, а не .! (нагФимер, считалось неприличным публично демонстри-
л^
-"^^    1\^г^г^у    ^ЛИ^\^\*> I И   Х1ЛХ1.    ^1\1Л 1 \;ГЧГ1\^} ,    ^}    у 1}С\.Л\*Х1 1 У_-Л 13ГТ^и    ^1    ОПП
ла,,е^ЬНое отношение к людям, стремление, чтобы и другим лю-приятно иметь с вами дело; 5) определенный «кураж», о характерный для молодых дворян, проявляющийся в
свое горе, слабость или смятение); 4) уважительное и вни-
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храбрости с оттенком дерзости, уверенности в своем личном I янии.
Как отмечает автор, у русского дворянства никогда не бь тех проблем в общении с простым народом, которые остро вст< вали перед разночинной интеллигенцией, искренне желавшей: народ осчастливить. По мнению Ю. Лотмана, эта способность I наигрыша, естественно быть своим и в светском салоне, и с стьянами на базаре являлась «одной из вершинных проявлен русской культуры» [цит. по: 4, с. 270—271].
В современной России набирают силу дискуссии, касающиеся ( отношения массового и элитарного образования. Оценивая ог последних реформ в области образования, В. М. Фигурновская ] шет: «Дело заключается в том, что стратегия массового обра ния, реализуемая в современном обществе, оказалась неадек ной в условиях рыночно-ориентированного государства... Но: тарные школы складываются долго, их нельзя организовывать! продуманной и профессионально обеспеченной политики. КI жалению, сегодня действия инициаторов элитарного образе ния представляют собой неорганизованную самодеятельность^ наших условиях элитарные школы — это попытка восстановлев дворянского сословия в структуре капиталистического произв ства. Для самомнения это приятно, для дела — безразлично даже вредно, если сословная спесь выдвигается на первый [цит. по: 25, с. 4—7].
Рассматривая перспективы совершенствования и развития: тарного образования, В. М. Фигурновская предлагает следуюв направления исследования: 1) определение феномена элитар* образования, его содержания, целей, форм; 2) изучение ис ческого опыта России в осуществлении элитарного образова 3) сравнение качества подготовки в российской и зарубежной| стемах образования; 4) исследование учебных программ альтер тивных форм образования и выявление общих тенденций; 5)1 ставление прогнозов и рекомендаций для элитарных учебных: дений с точки зрения повышения их конкурентоспособности; 6)| следование влияния гуманитарной подготовки на развитие ческих способностей и интеллекта учащихся и студентов; 7) снование перспектив элитарного образования как пути повь ния общей культуры детей и молодежи, их духовного восш и как пути принципиального изменения соотношения фунда тального и специального образования [там же, с. 8—9].
Пытаясь определить сущность элитарного образования, В. ваков и В. М. Фигурновская отмечают, что подлинное эл* ~ образование должно «выводить субъекта из состояния технс ной .адаптации и умиротворения» и «переводить его в сост беспокойства, отчаяния и возбуждения», что требует «поиска! ципиально новых форм личностного (и социального) бытия»
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этом отношении «стремление к элитарному образованию являет​ся не практической, а личностно-духовной привилегией» [там же, с. 9-Ю].
д. Г. Ивасенко и другие исследователи рассматривают пробле-му соотношения госстандарта и нужд производства. Особенно эта проблема обостряется в условиях нестабильности нынешней эко​номики, когда существующие госстандарты явно не соответству​ют реальной экономике. В этой ситуации авторы считают, что «нельзя учить студентов по годам, по параграфам, надо давать им целостную картину мира, какую мы сами сегодня можем осмыс​лить», а «философской основой элитарной высшей школы» дол​жен стать «принцип триединства: природа —человек—общество» [там же, с. 74—78]. К этому можно было бы добавить известный девиз образцового и для современной ситуации элитарного учеб​ного заведения — Царскосельского лицея: «Жить для общей пользы» [там же, с. 86].
К сожалению, современные варианты элитарного образования в России часто лишь порождают новые проблемы. Особенно это чув​ствуется в профессиональной ориентации и профессиональном образовании, ведь когда «мы говорим — профессия, подразумева​ем статус, который она дает», — отмечает Е. Л. Вознесенская [цит. по: 27, с. 40]. Молодые люди при планировании своих карьер неред​ко сталкиваются с тем, что «престижное положение в обществе достигается сплошь и рядом людьми, которые не могут похвастать​ся высоким уровнем образования; предметом демонстрации, гор​дости, похвальбы выступает иное...», — пишут Д. Л. Константи-новский и В. Н. Шубкин [там же, с. 5]. Элитарное образование иногда связывают и с распространением платных учебных заведений, но все это приведет к «дальнейшему выделению привилегированных учебных заведений» и «социальная дифференциация получает при этом новую возможность для углубления», так как «социальные низы» при этом обязательно «проиграют» [там же, с. 8].
«Наличие в обществе хронического дисбаланса между спро​сом и предложением на рынке труда порождает и безработицу, и необходимость соглашаться на любое занятие, лишь бы оно да-Вало возможность выжить, ведет к своеобразной "мутации куль​туры"..., _ пишут Д. Л. Константиновский и В. Н. Шубкин. — сознание невозможности достичь желаемого статуса, намечен-°г° жизненного стандарта, заниматься любимой профессио-альной деятельностью ведет к перманентной неудовлетворенно-и своим положением. У молодых людей укрепляется убеждение, 0 их интересы ущемлены, что они в социальном, экономичес-Но   Плане отжаты на обочину жизни... В итоге молодежь вновь ста-КйрИТСЯ Идеальным объектом манипуляции, включая политичес-ор ' °Пять она — не субъект общественной жизни, а средство, е> материал для тех или иных сил в обществе» [там же, с. 10].
10. Психолог как будущий преподаватель профессионального учебного заведения
Как отмечает А. А. Вербицкий, «переход к образованию новое типа предполагает прежде всего подготовку нового поколевд педагогов, проведение на основе целевого государственного фц нансирования фундаментальных исследований по проблемам щ дагогики и психологии образования, переход к общественно-г<з сударственной модели образования, педагогизацию и психолог зацию всего общества» [26, с. 16].
Поскольку главным в профессиональном образовании явля ется ориентация преподавателя на формирование личности дущего специалиста, то естественно возникает вопрос: как щ фессиональному педагогу «преподавать нравственность» ? Если школьниками эта проблема решается проще (воспитание мально хотя и «ушло из школы», но многие учителя и родите все-таки воспитывают детей), то как быть со студентами и те более с уже работающими специалистами (на курсах переподг товки и т. п.)?
Мы считаем, что говорить о нравственных проблемах педаг в профессиональном учебном заведении просто обязан. Безнра^ ственный специалист — это плохо, но еще хуже педагог, вообще ( затрагивающий вопросы профессиональной совести и достоинств Педагог без нравственной позиции похож на «педагогичес* машину».
Естественно, педагог не может навязывать свое мнение и дс жен уважать иные точки зрения. В идеале следует стремиться тол чтобы каждое занятие превращалось в своеобразный обмен мышлениями между педагогом и студентами, между самими чающимися, хотя педагог и находится в более «выгодных» виях.
Но при этом возникает и другой вопрос: как говорить там о нравственных проблемах их будущей деятельности (и недеятельности)? Учитывая деликатность и неоднозначность 1 ственных профессиональных проблем, а также то, что мноГ считают себя знатоками данного вопроса, необходимы нес " дартные подходы в профессиональном образовании вообще подготовке личности профессионала, в частности.
Например, педагогу не надо бояться, что он не сможет доне ти свою нравственную позицию «красиво» и убедительно. Част| когда люди говорят о чем-то важном (а что может быть ва ""* нравственности в профессиональном труде?), они очень вол* ются. Возникает даже особая «эстетика откровенности», когда \ шее впечатление производят слова-размышления, а не отрепе рованные слова-банальности. Наоборот, надо бояться слишком Ш

деньких, «забавненьких» разговоров о нравственности, посколь-ку они часто лживы.
Противоположностью «эстетике откровенности» является «эс​тетика смазливости» и «эстетика веселости» в образовательном процессе. К сожалению, некоторые студенты считают признака-дои «настоящего психолога», «настоящего профессора» внешнюю декоративность, способность развлекать аудиторию всякими око​лонаучными байками, никак не соотнесенными с профессиональ​ными и общественными проблемами.
Другим вариантом поверхностного преподавания часто явля​ется псевдооптимизм, когда демонстративно не замечаются ост​рые проблемы, которые должны решать будущие специалисты (особенно если это специалисты-гуманитарии). В итоге професси​ональное образование все больше превращается в психотерапию. Хотя настоящий оптимизм — это формирование уверенности в том, что даже в самых трудных условиях будущий специалист (и гражда​нин) не спасует и поведет себя достойно.
Интересны высказывания Г. Мюнстенберга о сущности педа​гогической деятельности, который считал, что учитель должен быть «воодушевлен» (одухотворен) смыслом, идеей, верой в луч​шие человеческие идеалы [22, с. 44—45]. При этом преподаватель должен обладать способностью воли, а воля, в свою очередь, пред​полагает высокие нравственные цели [там же, с. 307—309].
Также заслуживают внимания высказывания о сущности обра​зования известного американского социолога и философа Р. Мил-лса: «...поспешные отсталые педагоги приспособили свои пред​ставления о содержании и практике педагогической деятельности к требованиям воспитания стандартных людей. Они не являются активными глашатаями норм и образцов высокой культурной жиз​ни и интеллектуальной разборчивости. Вместо этого они часто пре​подносят учащимся различные пустяки и пошлости, относящие​ся к ловким приемам достижения успеха на профессиональном поприще и к искусству "приспособления к жизни", т. е. к расти​тельной жизни стандартных людей» [21, с. 426]. Тогда как главная задача образования (как и всех широкообразованных людей) — учить людей рассматривать свои личные невзгоды в контексте об​щественных проблем, а общественные проблемы — с точки зре​ния их значимости для личной жизни [там же, с. 425].
Рассуждая о проблемах отечественного образования, В. П. Зин-ченко отмечает, что ученики и студенты должны не просто «впи-Ывать» и перерабатывать знания, они должны также чувствовать « Л^Реживать сам образовательный процесс вместе с педагогом, лам союзно лишь то, что избыточно", — пишет В. П. Зинченко, на известное высказывание О. Мандельштама. — Избы-но не излишни аффекты и страсти. В них нет утилитарной ы, но без них ничего нет. Нет знания и нет нас» [12, с. 29—
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30]. Иными словами, сам образовательный процесс в школе и! вузе должен строиться на подлинных, настоящих чувствах и эм<з циях, а не на «заигрывании» со студентами и студентками, наш взгляд, подлинность таких чувств определяется их напра| ленностью на реальные общественные, профессиональные и да личные проблемы, которые студенты могут обсуждать с препод вателем, естественно, опираясь при этом на профессионалы^ знания. И особенно это актуально применительно к гуманита| ным наукам, в частности к психологии, и к тем, кто считает сеС психологами.
Можно выделить основные трудности формирования нравстве ной основы будущего профессионала:
1) невозможно формализовать нравственную подготовку буд
щего специалиста (формализация неизбежно приведет к бюр
кратизации экзаменов и зачетов по нравственности, а следов
тельно, к их опошлению);
2) сама такая работа предполагает значительный риск для пр
подавателя, который осмелится затрагивать нравственные пробл|
мы, связанные с развитием личности профессионала.
Нравственные идеи еще не стали предметом широкого обг ственного обсуждения и потому воспринимаются как «нечто ст ное». Поэтому возможны жалобы студентов («Непонятно, что: нам преподают?»), запрет со стороны начальства («Что это вы • преподаете?» или еще жестче — «Что это вы там себе позвол те?»), непонимание со стороны коллег («Зачем тебе это надо?й
Но в том-то и суть нравственной проблемы, что она еще понята большинством, а потому преподаватель должен искать ] и способы, которые позволят эту проблему актуализировать и I отнести со своей будущей работой. И только тогда предстоя! работа (и сегодняшнее обучение в профессиональном учебном: ведении) приобретут настоящий смысл.
Рисковать, затрагивая нравственные проблемы в работе с буй щими профессионалами, следует не для того, чтобы «преобра вать», «воспитать» слушателей. Это почти безнадежно, так как м* гие считают себя «специалистами» по нравственным проблема Рисковать следует для того, чтобы потом не было стыдно, что: сказать, и не сказал...
Кроме того, есть надежда на «отсроченный эффект»: ведь' то в души слушателей западает, какие-то сомнения формиру ся, а значит, есть надежда на то, что со временем появится| желание как-то решить эти проблемы.
Есть и еще одно оправдание обращения преподавателя к: ственным проблемам, которое заключается в том, что даже| фоне всеобщего равнодушия и отчаяния все-таки встречав" иногда умные, понимающие глаза отдельных студентов. Важно: немного поддержать их, укрепить веру в то, что и у них есть (

Н0мышленники (в лице преподавателя и тех известных филосо​фов, на которых он ссылается, чтобы хоть как-то «подстраховать» себя и их в стремлении осмыслить вопросы, которые многим ка​жутся пока не заслуживающими внимания). Уже ради этого стоит 0 рисковать, и выглядеть нелепо (ранее мы уже обращались к теме «особой эстетики неуклюжести»).
Как уже отмечалось, высшей ценностью («первичным бла​гом» — п° Дж- Ролзу) для любого человека является чувство собственного достоинства. Поэтому учитель в школе (и препо​даватель профессионального учебного заведения) должен яв​лять в этом смысле пример. Но достоинство это должно прояв​ляться не в мелочах, а в чем-то существенном, например в плане общественной оценки и признания своего собственного (пре​подавательского) труда. Прежде всего, достоинство проявляет​ся в стремлении к справедливости в оценке своего труда. Но поскольку реально преподаватели не могут существенно изме​нить сложившуюся явно несправедливую по отношению к ним ситуацию, то они, по крайней мере, должны демонстрировать пример внутреннего протеста и неуспокоенности, а в идеале и пример борьбы за свои права. Если учитель (или преподаватель вуза) играет в «добрячка», не замечающего свое унизительное по​ложение, то это самый дурной пример, который могут получить его ученики и студенты! Это пример, перечеркивающий саму идею ценности высококвалифицированного, творческого и общественно полезного труда!!/
Вопросы для самопроверки
1 . В чем сущность профессионального образования?
2. Назовите основные стратегии профессионального образова​
ния.
3. В чем суть «политехнизма» в профессиональном образова​
нии?
4. Что понимал К. Маркс под «профессиональным кретиниз​
мом» (или «профессиональной идиотией»)?
5. Как соотносятся понятия «непрерывное образование» и «опе-
Режающее образование»?
6- В чем особенность вузовского образования («университетского курса» - По С. И. Гессену)?
?• Назовите основные проблемы элитарного образования в ус-овиях современной России. Как вы считаете, правомерно ли во-
Ще говорить об элитарном профессиональном образовании? По-
чему?
-„   Да
,
он пытается рассматривать со студентами нравственные про-их будущей профессиональной деятельности?
о- Какие основные проблемы возникают перед преподавателем,
ГЛАВА X.  ОСНОВЫ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО САМООПРЕДЕЛЕНИЯ
1. Профориентация и профконсультация,
профессиональное и личностное самоопределение,
карьера и профессиональный выбор
В профориентации традиционно выделяются следующие наг ления: профинформация, профагитация, профпросвещение, пр диагностика (профотбор, профподбор) и профконсульта! Профориентация — очень объемное понятие, например, мод сказать, что современное западное общество по сути своей пр ориентационно, так как с самого рождения ориентирует реС на «жизненный успех», на «успешную карьеру». Профориенп предполагает широкий, выходящий за рамки только педагог и психологии, комплекс мер по оказанию помощи в выборе фессии, куда входит и профконсультация как индивидуально I ентированная помощь в профессиональном самоопределение
И профориентация и профконсультация — это «ориентир ние» школьника (оптанта), тогда как профессиональное самооп ление больше соотносится с «самоориентированием» учащег выступающего в роли субъекта самоопределения [10, с. 15—21}
Профессиональное и личностное самоопределение имеют < много общего, а в высших своих проявлениях они почти слш ся. Если же попытаться развести их, то можно выделить два 1 ципиальных отличия между профессиональным и личностным^ моопределением:
Прежде всего профессиональное самоопределение — более 1 кретное, его проще оформить официально (получить диплх! т.п.); личностное же самоопределение — это более сложное| нятие (диплом «на личность», по крайней мере психически ровым людям, пока еще не выдают).
Кроме того, профессиональное самоопределение больше висит от внешних (благоприятных) условий, а личностное " определение — от самого человека, и часто именно плохие вия позволяют кому-то проявить себя по-настоящему (геро? являются в переломные эпохи). Правда, и в благополучные хи, полные «соблазнов» и так называемого «счастья» с застьй ми улыбками (когда всем «положено» быть счастливыми)» ч
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таки находятся люди, которые ищут для себя смыслы в решении ких-то особых, непонятных для обывателя проблем, и для кото-IX самое неприемлемое — это радость «чавкающей от счастья» ^ассы. Для таких людей благополучная эпоха превращается в самую страшную пытку и они сами создают для себя дополнительные слож​ности, т. е. условия для подлинно личностного саморазвития.
При этом у таких людей (истинных героев) появляется воз​можность ставить сложные проблемы при относительно обеспе​ченных «тылах», когда не надо думать о выживании, об элемен​тарном пропитании и т. п. Поэтому личностное самоопределение в благополучные эпохи, с одной стороны, все-таки предпочти​тельнее, но, с другой стороны, и намного сложнее, чем в труд​ные, «героические» периоды развития общества, поскольку в эпоху относительного благополучия подлинное личностное самоопре​деление часто обрекает человека на настоящее одиночество, не​понимание и даже осуждение со стороны окружающих. Именно поэтому призывать или как-то «формализовать» психологическую помощь в личностном самоопределении нежелательно. Лучше ос​торожно проводить ее на фоне более привычной и понятной для большинства людей работы по профориентации (профессиональ​ному самоопределению).
Понятие «карьера» широко распространено на Западе (напри​мер, в США профориентация часто называется «психологией ка​рьеры»). В России существует своя традиция употребления слова «карьера» — это успех в какой-либо деятельности, но с некото​рым негативным оттенком (типа «карьеризм»). В американской традиции карьера (по Дж. Сьюперу) — это «определенная после​довательность и комбинация ролей, которые человек выполняет в течение своей жизни (ребенок, учащийся, отдыхающий, работ​ник, гражданин, супруг, хозяин дома, родитель)». Такое понима​ние близко к жизненному самоопределению в русской традиции [20, с. 80-81].
Правда, и в западной традиции понятие «карьера» все больше
связывается с иронией и осуждением. Например, В. Берг в своей
книге «Карьера-суперигра» пишет: «Успешная карьера — это не
Частливая случайность. Постарайтесь не попадаться "на зуб" су-
евшим сделать блестящую карьеру "волкам" экономики и поли-
сики, а научитесь выть и охотиться вместе с ними. Почему бы вам
№ому не начать травить окружающих вас коллег? Станьте убий-
! пока не стали жертвой. Но при этом всегда следует помнить,
1^ Эт° вам слегка подпортит совесть. Однако ваши враги, ваши
То КуРенты, ваши завистники — коллеги... ведь они-то поступают
Ст,   ° Так же. Травля, интриги, зависть более не вызывают чувства
уу   *   И;   С.   8].
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^0<^ессион^льный выбор, в отличие от профессионального са-РеДеления (по Е. И. Головахе), — «это решение, затрагиваю-
щее лишь ближайшую жизненную перспективу школьника», торый может быть осуществлен «как с учетом, так и без у отдаленных последствий принятого решения» и «в последнем чае выбор профессии как достаточно конкретный жизненный т_ не будет опосредован отдаленными жизненными целями» [1 Дж. Сьюпер считает, что в течение жизни (карьеры) человек -' нужден совершать множество выборов (сама карьера рассмат вается как «чередующиеся выборы»).
2. Профессиональное самоопределение как поиск смысла в трудовой деятельности
Понятие «самоопределение» вполне соотносится с таю
модными ныне понятиями как самоактуализация, саморег
зация, самоосуществление, самотрансценденция, самосозна!
(см. более подробно о профессиональном самосознании в гл
настоящего пособия). При этом многие ученые связывают
мореализацию, самоактуализацию и т. п. именно с трудовой ^
ятельностью, с работой. Например, А. Маслоу считает, что
моактуализация проявляет себя «через увлеченность значщ
работой»; К. Ясперс связывает самореализацию с делом, кот
делает человек. И. С. Кон говорит, что самореализация проя!
ется через труд, работу и общение. П. Г. Щедровицкий отм«
ет, что «смысл самоопределения — в способности человека С1
ить самого себя, свою индивидуальную историю, в умении:
стоянно переосмысливать собственную сущность» [цит. по:|
с. 78-79].
а
Е. А. Климов выделяет два уровня профессионального самс ределения: 1) гностический (перестройка сознания и самосо' ния); 2) практический (реальные изменения социального ста человека) [10, с. 62—63].
Самоопределение предполагает не только «самореализа! но и расширение своих изначальных возможностей — «самс ценденцию» (по В. Франклу): «полноценность человеческой л ни определяется через его трансцендентность, т. е. способ!*1 "выходить за рамки самого себя", а главное — в умении челе находить новые смыслы в конкретном деле и во всей своей. ни». Таким образом, именно смысл определяет сущность ределения, самоосуществления и самотрансценденции.
Н. А. Бердяев в работе «Самопознание» отмечает, что пороге отрочества и юности был потрясен однажды мыслью: «1 я не знаю смысла жизни, но искание смысла уже дает с* жизни, и я посвящу жизнь этому исканию смысла» [2, с. 74$
Все это позволяет определить сущность профессионально моопределения как поиск и нахождение личностного смысла в >
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аемой, осваиваемой и уже выполняемой трудовой деятельности, а также — нахождение смысла в самом процессе самоопределения.
Лри этом сразу обнаруживается парадокс самоопределения (как парадокс счастья): найденный смысл тут же обесценивает жизнь (•образуется как бы «пустота»). Поэтому важен именно процесс поиска смысла, где отдельные (уже найденные) смыслы — это лишь промежуточные этапы процесса (сам процесс становится главным смыслом — это и есть жизнь, жизнь как процесс, а не как некое «достижение»).
Правда, по В. Франклу [30] получается, что смысл нельзя по​строить заново, его можно только «найти». Но в этом есть элемент предопределенности, что несколько ограничивает подлинное твор​чество профессионального и личностного самоопределения.
При более творческом подходе к своей жизни сам смысл со​здается человеком заново. Именно в этом случае человек превра​щается в подлинного субъекта самоопределения, а не просто вы​ступает как проводник каких-то «высших» смыслов.
Одной из наиболее сложных (и одновременно творческих) проблем является поиск смысла для конкретного самоопределяю​щегося клиента. Но единого смысла (для всех одинакового) быть не может. Исключения составляют лишь эпохи войн и нравствен​ных испытаний, когда народ или отдельные слои общества объе​динены единой идеей... Можно условно выделить некоторые -вари​анты смысла самоопределения, предназначенные для общей ори​ентировки как самоопределяющегося клиента, так и самого пси-холога-профконсультанта.
Применительно к профессиональному самоопределению можно выделить обобщенный смысл: поиск такой профессии и работы, ко​торая давала бы возможность получать заработок (общественную оценку труда) по справедливости, т. е. в соответствие с затраченны​ми усилиями (или в соответствие с вкладом человека в общество).
Но еще К. Маркс поставил проблему «отчуждения труда от
капитала». Ход его рассуждений примерно следующий. Выделяет-
Ся Два аспекта труда: 1) «живой труд» — как деятельность, как
возможность и как источник богатства и 2) «абстрактный труд»,
выраженный в стоимости, в капиталах. Из-за несправедливого рас-
Ределения богатства часто получается так, что труженик имеет
ало денег (лишь на поддержание своего существования), а без-
^   ьник может быть богачом. В справедливом обществе живой труд
1 ама Деятельность, работа) должен соединяться с абстрактным
РУДом (с денежным вознаграждением) — вклад человека в об-
соответствовать вознаграждению. ездельник Пек °Тать богачом именно потому, что труд существует в двух л ах и его (особенно в абстактной части связанной с кап
ас-
его (особенно в абстрактной части, связанной с капита-г!?) можно незаслуженно «отчуждать» от настоящего тружени-
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ст    Должен соответствовать вознаграждению. Бездельник мо-
Таким образом, более важным становится не сам труд, а можность перераспределения благ, результатов этого труда, обесцененный труд порождает уже чисто психологические блемы, связанные с отношением к труду и планированием се развития как настоящего труженика или как «предприимчиво бездельника-эксплуататора. И хотя К. Маркс не исследовал чв психологических последствий такой несправедливости (сама п| хология как наука тогда еще не появилась), его рассуждения гут быть очень интересны при рассмотрении проблем професс нального самоопределения.
Деньги — это не только экономическая категория, это свое разный аккумулятор человеческих надежд, мечтаний и смыс Уже в развитие марксовых идей можно сказать, что обладал капиталов как бы обладает и частичками души других людей. | деньги (большие капиталы) позволяют человеку, который обладает, высвобождать свободное время для гармоничного . ного развития.
«Гармонично развитой индивид» (по К. Марксу) — это чело! постоянно меняющий свои профессиональные функции, это • сменяющие друг друга способы жизнедеятельности», т. е. гар ничность понимается как разносторонность в разных видах тр| «При развитой промышленности работник каждые пять лет| дет менять свою профессию», — писал К. Маркс. Примечат ^ но, что на многих западных фирмах (в частности, в совреме* Германии) трудно сделать карьеру, не овладев и смежными фессиями.
Самое страшное ругательство для К. Маркса — это «про^ мольный кретин» (или — «профессиональная идиотия»), т. е. че «хорошо знающий только свою профессию, ограниченный не участвующий в жизни общества», которое также сильно ничивает его развитие как личности. Другое «ругательство» К. ] кса — «призвание», человека, так как закрепляет его за опредв ной трудовой функцией. «Признавая призвание, мы вьп-признать фатальность человеческой жизни, но человек — этО| рец своей судьбы», — писал К. Маркс. Можно представить, реакцию К. Маркса, если бы он попал несколько лет назад Щ дашнюю советскую школу, где часто висели лозунги типаЗ выбираешь профессию. Помни — это на всю жизнь!»..
К. Маркс отмечал, что «главным результатом труда яв не производимые товары, а сам человек в его общественных отц ниях». При капитализме появляется много людей, у которьй| возможность использовать свободное время для своего         "*^ и в этом прогрессивный смысл капитализма (по сравнению с 1 шествующими формациями). Но все это происходит за сче" гогуатации других людей (которые свое время тратят на из тельный труд для обеспечения своего существования).

лось, что при социализме у большинства людей будет время для рМоничного развития. В этом главная «крамола» Маркса. Но, как уже отмечалось, К. Маркс не раскрыл именно психо​логический (личностный) смысл труда. Э. Фромм пытался несколь-К0 «психологизировать» К. Маркса. Его термин — «отчужденный характер», когда человек отделяется от своего дела, от своей де​ятельности, когда деятельность перестает быть для него личност-но значимой, т. е. человек как бы теряет смысл своего труда. Чело​век просто продает себя на «рынке личностей» (как и у Маркса, человек продает свою рабочую силу). Отчужденный характер — это и есть «рыночная личность», утратившая истинный смысл (смысл для такого человека находится как бы вне труда, например, в зарабатывании денег). Но опять неясно, в чем заключается этот смысл? Например, остается без ответа вопрос, зачем человеку много денег? Как антитезу «отчужденному характеру» Э. Фромм выделяет «неотчужденный характер», когда человек выполняет значимую для себя деятельность, как бы личностно «сливаясь» с ней, но сущность такого человека раскрывается всего лишь через набор «красивых» (хотя и правильных) слов, типа «ориентация на самого себя», «ориентация деятельная, любящая и разумная», когда человек «любит то, ради чего он трудится, и трудится ради того, что он любит» и т. п. [31].
В. Франкл, рассматривая разные варианты смыслов («три три​ады смыслов»), выделяет самый главный из них — смысл стра​дания, но «только такого страдания, которое меняет человека к лучшему» [30]. Правда, до него еще Ф. Ницше писал, что «место человека в обществе определяется теми страданиями, которые он готов за это вынести». Если взять за основу страдание ради самоулучшения, то остается вопрос: в каком направлении улуч​шаться, к каким идеалам стремиться? И хотя сам В. Франкл, да и Ф. Ницше дают примерные ориентиры саморазвития, но пост​роение «пространств» выбора все-таки оставляют самому клиенту. В итоге клиент, да и сам психолог-консультант остаются в расте​рянности.
Дж. Ролз в своей известной работе «Теория справедливости» №"] выделяет «первичное благо» — чувство собственного досто-Нства. Можно вновь поставить вопрос: зачем человеку деньги, ка-ниталы? Обычный ответ: чтобы покупать вещи, приобщаться к культуре, путешествовать и т. п. Но далее следует еще более инте-^°ный вопрос: а это все зачем? Многие обычно теряются с отве-> так как ответ кажется самоочевидным. Попробуем порассуж-ь в этом направлении. Типичный пример: человек купил доро-Зд    вещь (съездил за границу, «приобщился к культуре, обежав Два часа весь Лувр»), но часто главный для него смысл за-в ТОМ) чт°бы рассказать об этом своим близким и зна-Известно, например, что большее удовольствие человек
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часто получает не от престижной поездки за границу, а от пре вкушения этой поездки или от рассказов о ней в кругу «друзей или же от воспоминаний. То есть смысл — не в самой поездке] вне ее.
Но тогда возникает вопрос: а почему так происходит? И чем тогда нужна эта поездка (эта покупка и т. п.)? Один из на более убедительных вариантов ответа: для повышения чувства < ственной значимости. Таким образом, даже не деньги (и прис ретаемые на них блага) становятся главным смыслом: деньги| это одно из средств для повышения чувства собственного дос! инства. Но все это означает, что часто при выборе професс (наиболее престижной и денежной) человек либо сознателЦ либо интуитивно ориентируется на то, что может дать ему п| фессия для повышения чувства собственной значимости. Ее отбросить обиды и возмущения по поводу приведенных вь рассуждений, то выделение чувства собственного достоинс как «исходной» категории позволит лучше понимать многих ] ентов, их «первичные», более сущностные представления о ностях и благах, а значит, и о смыслах своей профессионалу жизни.
Если попытаться несколько развить идею «первичного бла и чувства собственного достоинства, то можно выделить еще I вариант смысла — стремление к элитарности [22]. Известно, многие люди (подростки и их честолюбивые родители) часто; тают попасть «из грязи в князи» (в том числе и через «удач выбранную профессию, и через «удачное» трудоустройство), особенно важно в эпохи социально-экономических преобразс ний и потрясений, когда на первый план выходят не столько • ческие, высококвалифицированные специалисты, эффект работающие в более стабильных условиях, а так называемые «а тюристы», которые обладают не столько талантом хорошо ра тать, сколько талантом хорошо устраиваться (или точнее подс иваться под меняющуюся конъюнктуру рынка труда). Идея тюризма сейчас очень популярна среди самоопределяющейся \ л од ежи.
В. А. Поляков в своей известной книге «Технология карь откровенно выделяет две главные цели (мы бы сказали — ла) при построении «успешной» карьеры: первое — «доби высокого положения в обществе», и второе — добиться «вые дохода» [16, с. 5].
Конечно, элитарные ориентации в профессиональном определении предполагают не только «престиж» и «высокий: боток», но и действительно творческое построение своей   * ориентацию на высшие человеческие идеалы и ценности. Ш ма лишь в том, как разобраться, где подлинные ценности, мнимые, где элита, а где — псевдоэлита.

3. Личное достоинство как высшее (элитное) проявление субъектности в труде
Уже отмечалось выше, что известный философ и социолог Пук. Ролз определяет самоуважение и чувство собственного до​стоинства как «первичное благо», которое лежит в основе всех человеческих стремлений и действий и которое необходимо учи​тывать при построении справедливого общества. Само чувство собственного достоинства (по Дж. Ролзу) включает два основ​ных аспекта. Во-первых, «ощущение человеком своей собствен​ной значимости, его твердое убеждение в том, что его концеп​ция собственного блага, жизненного плана заслуживает реали​зации». Во-вторых, уверенность в собственных способностях, по​скольку во власти человека выполнить собственные намерения» [26, с. 385].
Таким образом, достойным может считать себя только тот че​ловек, который «уверен в собственных способностях» и готов ре​ализовать свою концепцию блага, т. е. готов выступить субъектом построения своего счастья. Но человек живет в реальном обществе и взаимодействует с другими людьми, и у всех этих людей есть свои «концепции блага», которые часто вступают друг с другом в неизбежные противоречия. Если взять за основу ту точку зрения, что все люди должны в равной степени любить друг друга, то это окажется заведомым самообманом, ибо на такое способен лишь Господь Бог, отмечает Дж. Ролз. Поэтому необходимо искать но​вые подходы. В частности, Дж. Ролз предлагает свою концепцию «справедливости как честности».
Только в «справедливом обществе», отмечает Дж. Ролз, люди должны стремиться к тому, чтобы уравновесить свои интересы, т. е. «договориться» и пойти на определенные уступки друг другу. А это означает, что даже в «справедливом обществе» неизбежны определенные уступки и внутренние компромиссы. Причем неизбеж​ными становятся уступки и в самом главном — в чувстве соб​ственного достоинства. Но только в этом случае, уступая даже в столь важном для себя, человек и общество получают гораздо боль-ии выигрыш — стабильность всего этого общества и его даль​нейшее развитие, а значит, и расширение возможностей для са-°Реализации каждого отдельного члена такого общества. Есте-венно, все это имеет прямое отношение и к трудовой деятель-сти™' ГДе как раз и ПРОИСХОДИТ основная самореализация лично-
Инл ИМенно Здесь человек превращается из «отдельно взятого Инт ВИда>> в подлинную личность, сопричастную общественным НазьРССаМ' И у человека появляется то, что «поздний» А. Адлер вал ВЭЛ <<чУвств°м сопричастности с обществом» и к чему призы-стРемиться. На самом деле, человек, ориентированный на
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интересы общества (а еще лучше — культуры), не столько «теря| ет» свое достоинство в неизбежных уступках интересам людей, сколько возвышает его. В данном случае можно говор!-что достоинство проходит настоящую проверку — проверку чимости цели и смысла, ради которых человек живет и може вообще считать или не считать себя Личностью. А самой высшей такой целью как раз и считается служение другим людям и обще ству в целом.
Самореализация в труде, понимаемая как стремление утвер дить свое достоинство через служение идеалам добра и справедлива сти, реально сталкивается с серьезными трудностями. Например, | такими.
Готово ли общество справедливо оценивать вклад каждого ловека в общее благосостояние? Мы считаем, что пока не готов
Готов ли конкретный человек, понимая, что его труд часто справедливости не оценивается, тем не менее, добровольно и твор| чески реализовать свои лучшие таланты в труде? Мы считаем, реально таких людей очень немного, и их воспринимают как «пе чти святых» или как дураков.
Есть ли на данный момент единство в понимании того, «достойно» и «недостойно»? Если бы такое понимание на уро! не общественного сознания было, то многим людям проще ст ло бы ориентироваться на истинные ценности культуры и сое ветственно проще реализовывать себя в культуре в качестве пс ноценных субъектов. Но пока даже многие ведущие деятели сС временной культуры сильно запутались в этих вопросах, что про является в постоянно сменяющих друг друга «кризисах культ ры». И если самой культуре эти кризисы помогают в рефлекс» своих проблем, то неподготовленному обывателю это сильно сЦ| ложняет проблемы личностного и профессионального самоо! ределения. Особенно остро эти проблемы стоят в современн<3 России, где немалая часть так называемой творческой интел! генции уже сумела продемонстрировать свою приверженность. шим идеалам справедливости и собственного достоинства. По: му поводу известный отечественный драматург В. Розов с соэ лением писал: «Я не люблю интеллигентский холуяж. Открове| ный холуяж, который я заметил еще на первом сборище в ховенском зале в Кремле на встрече президента с представит лями творческой интеллигенции. Я тогда выступил в "Правде и больше меня на подобные холуяжи не приглашали» [25, с. Еще раньше известный писатель-антифашист говорил о том, «мечта рабов — рынок, где можно покупать себе господ» и т.
Таким образом, проблема человеческого достоинства вне может лишь быть обозначена теперь уже в контексте самореал» ции человека в трудовой деятельности, но само решение дан* проблемы во многом еще представляется делом самого

д зависит это от того, насколько он сам воспримет возможности воей профессиональной деятельности в качестве условия для полноценного личностного развития.
4. Главная (идеальная) цель и основные задачи профессионального самоопределения
Условно можно выделить следующие основные группы задач про​фессионального самоопределения: 1) информационно-справочные, просветительские; 2) диагностические (в идеале — помощь в са​мопознании); 3) морально-эмоциональная поддержка клиента; 4) помощь в выборе, в принятии решения.
Каждая из этих задач может решаться на разных уровнях слож​ности: 1) проблема решается «вместо» клиента (клиент занимает пассивную позицию и еще не является «субъектом» выбора); 2) про​блема решается «вместе» (совместно) с клиентом — диалог, вза​имодействие, сотрудничество, к которому еще надо прийти (в случае успеха клиент уже является частичным субъектом самооп​ределения); 3) постепенное формирование у клиента готовности самостоятельно решать свои проблемы (клиент становится под​линным субъектом).
Например, при решении информационно-справочной задачи на первом уровне клиенту просто сообщается нужная информа​ция (это тоже помощь!), на втором уровне — психолог вместе с клиентом анализирует определенную информацию, на третьем уровне — психолог объясняет клиенту, как самостоятельно полу​чить необходимую информацию (какие задавать вопросы специа​листам по данной профессии, куда обращаться и т. п.).
Чтобы выйти на третий уровень помощи, часто надо сначала организовать взаимодействие с клиентом на втором уровне. К со​жалению, иногда приходится помогать клиенту, ограничиваясь только первым уровнем (например, в случаях, когда надо прини​мать быстрое решение, а времени для этого не хватает).
Главная (идеальная) цель профессионального самоопределения — постепенно сформировать у клиента внутреннюю готовность са​мостоятельно и осознанно планировать, корректировать и реали​зовывать перспективы своего развития (профессионального, жиз-кенного и личностного) [21, с. 45—46].
Идеальной данная цель названа потому, что достичь ее удается
ень редко, но идеалы, как известно, существуют не для того, тобы их достигать, а для того, чтобы указывать направления сво-х стремлений. Постепенное формирование означает, что быстро Кие сложные вопросы не решаются (профконсультация «за один РИсест» — это «профанация»). Профконсультация предполагает
т°лько традиционное «планирование», но и своевременную
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корректировку своих планов (как уже отмечалось, важней _ итогом профориентационной помощи является не только сод ствие конкретному выбору, но и формирование способности 1 вершать новый выбор). Реализация профессиональных перепек предполагает хотя бы моральное воодушевление клиента для; вых шагов на пути к своим целям, а также первоначальный троль за успешностью этих шагов. Профессиональное развитие ; жно обязательно рассматриваться в контексте всей жизни и в ] тексте личностного становления.
Можно сформулировать главную цель профессионального \ моопределения и несколько иначе: постепенное формирован» клиента готовности рассматривать себя развивающимся в ран определенного времени, пространства и смысла, постоянно ширять свои возможности и максимально их реализовывать (бл* к «самотрансценденции» — по В. Франклу).
5. Психологические «пространства» профессионально и личностного самоопределения
Для теории и практики профессионального самоопределе^ важно выделить те «пространства выбора», в которых оказываются самоопределяющиеся люди и которые не всегда| ми могут осознавать «что» и «из чего» они вообще выбира Иногда профконсультационная помощь клиенту может зак чаться и в своеобразном информировании его об имеющв «пространствах» самоопределения, что создает ориентировок основу действий самоопределяющегося человека (почти в терм» П. Я. Гальперина).
Например, М. Фельденкрайз пишет об обществе как о «пс котором он (человек. — Авт.) должен продвигаться, чтобы принятым в качестве ценного члена, так что его ценность в ственных глазах зависит от его положения в обществе» [29, с. Можно назвать основные ориентиры самоопределяющегося чело которые могут лечь в основу его размышлений о своем професс нальном настоящем и будущем. Но сначала мы представим оси ные понятия, которые так или иначе связаны с планиров жизненных и профессиональных перспектив человека.
Как уже отмечалось, профессиональное самоопределен! это не только выбор конкретной профессии, но часто и вь всей жизни. Напомним, что и за рубежом близкое понятие «к ера» предполагает постоянную смену различных жизненных| лей и выполнение этих ролей (по Д. Сьюперу). Е. А. Климов «| тает, что профессиональное самоопределение должно рассма ваться не «в эгоистическом смысле, а в приобщении к к цивилизации, к культуре» [13, с. 55].

Таким образом, часто человек выбирает не только данную про-
ссию, но нечто более важное (то, что данная профессия дает Ф дЛЯ более полного ощущения своей жизни). 6 рассматривая проблемы построения человеческой судьбы, г, 5ерн выделял жизненные сценарии и жизненные стратегии [3]. гт'пи этом жизненные сценарии — это «программы поступатель​ного развития, выработанные в раннем детстве под влиянием ро​дителей и определяющие поведение индивида в важных аспектах его жизни»; сценарии охватывают всю жизнь человека в подроб​ностях, а стратегии рассматриваются как общие представления о человеческой жизни.
Э. Берн обозначил основные типы сценариев: «никогда не де​лаю»; «делаю всегда»; «ни разу не делал раньше»; «не буду делать (сделаю потом)»; «делаю вновь и вновь»; «буду делать до тех пор, пока уже невозможно будет сделать». На основе выделения этих сценариев были выведены следующие три типа людей: победите​ли, непобедители и неудачники. Э. Берн приводит примеры этих типов, связывая их с определенными «играми», из которых не​редко и состоит жизнь многих людей: игра «Бесприданница», где самим человеком заранее определяется, что с него взять нечего (типичный случай неудачника); игра «Сизиф» или «начни снача​ла» (пример неудачника); игра «Меня не испугаешь» (пример не​победителя); игра «Кому я нужен» (пример непобедителя); игра «Я прав!»(пример победителя); игра «Если не так, то иначе!»(при-мер победителя, который все равно находит способ добиться сво​его) и т. п.
При этом Э. Берн отмечал, что «сценарии возможны потому, что большинство людей не понимают, что делают», при этом понимать, по Э. Берну, — это «выйти из-под власти сценариев». Можно добавить к этому, что понимать — значит научиться стро​ить перспективы своего профессионального и личностного развития самому (!), не быть игрушкой в руках судьбы.
М. В. Розин, несколько споря с Э.Берном, отмечает, что
нельзя связывать построение жизни с чисто бессознательными
влияниями. Сам М. В. Розин считает, что по крайней мере, люди
творческие («символисты») строят свою жизнь, как будто «пи-
ЩУТ поэму». При этом построение жизни, как поэмы, предполага-
ет выделение и реализацию следующих основных моментов: 1) об-
Раз героя (образ себя как героя поэмы); 2) сюжет; 3) трагедий-
ость (переживания, без которых жизнь становится неинтерес-
°й и лишенной смысла); 4) неожиданные повороты (еще более
^знообразящие жизнь и делающие ее неповторимой) [24]. Но
е ли люди (клиенты) реально готовы к рассмотрению своей УДУщей жизни так, чтобы к самому себе относиться как «ге-в    *' Да ещ.е готовому к «трагедийности» и «неожиданным по-°Р°там судьбы»?
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Профконсультанту важно уточнить для себя и такие понят как стиль и образ жизни, поскольку, как уже отмечалось, мн| гие люди выбирают не столько профессии, сколько определея ный образ жизни и жизненный стереотип. Образ жизни — комплексное рассмотрение жизнедеятельности (труд, быт, общ| ственная жизнь), часто связанное с рассмотрением качества жи| ни отдельного человека, социальной группы, общества в цело! Стиль жизни — это тип поведения людей, где акцент делается субъективной и динамической стороне жизни отдельного чел века.
В социальной психологии выделены и такие важные для пр консультирования понятия, как социальные роли и социальщ стереотипы. Социальная роль (по Д. Миду) — это социальная фун ция личности, его место в определенной сообщности людей (р лидера, отверженного и т. п.). Социальный стереотип (по У. Л» ману) — это схематизированное представление о каком-либо соц альном объекте (о человеке, о социальной или профессионалы^ группе).
Интересными, хотя и нетрадиционными для теории и пра тики профконсультирования, являются выделенные еще К. Г.'. гом архетипы. Сам «архетип» определяется — как коллектива бессознательное. К. Г. Юнг выделяет сознание, личное бессоз* тельное и коллективное бессознательное («архетипы» как не* мифологические фигуры, образы, усредненный опыт пережив ний многих поколений, который «в процессе истории повтор ется там, где свободно проявляется творческая фантазия» да ного человека). При этом «каждый шаг к более высокой соз* тельности», означающий «исполнение задачи, которую он наружил в своем мире» и связанный с «добродетельностью»! «дельностью» в лучшем смысле этого слова, означает отдале* человека от общего бессознательного толпы, но одновремег делает его более «одиноким», непонятым и часто вызывает мнения и подозрения со стороны обычных людей [33, с. 57]. 141-ми словами, «прорыв бессознательного» (в частности, колле тивного бессознательного) может расширить возможности моопределения человека в мире, но может и осложнить для : жизнь.
Для дальнейшего рассмотрения «пространств» самоопреде ния можно выделить более конкретные варианты выборов, как бы конкретизируются те или иные социальные и професс! нальные стереотипы, жизненные сценарии и т. п. На основе эт можно выделить следующие типологии профессионального и лич стного самоопределения.
Еще в Петровскую эпоху известный государственный дея России В. Н. Татищев классифицировал все «науки» (виды т по критерию «добра и зла для человека»: 1) «нужные» науки (

номика, медицина, право); 2) «полезные» науки (риторика, грам​матика, «мафематика»-арифметика, «землемерие», механика, ас​трономия); 3) «щегольские, или увеселяющие» (поэзия, танцева-ние, живопись, «вольтежирование»-гарцевание'на лошади), слу-жашие больше для получения положения в обществе, чем для ла; 4) «любительские, или тщетные» (астрология, физиогно​мика, алхимия); 5) «вредительные» науки (колдовство, ворожба) [28]. Вероятно, такой критерий классификации профессиональ​ной деятельности актуален и для оценки различных направлений самой современной психологии.
В 20-е гг. XX столетия С. П. Струмилин предложил классифици​ровать профессии по степени самостоятельности человека в труде: 1) автоматический рефлекторный труд (например, вертелыцик ручки веялки, ручной мельницы и т.д.); 2) полуавтоматический привычный труд (например, труд машинистки, телеграфиста); 3) шаблонно-исполнительский труд — по указке (например, ра​бота на станке, работа тапера, конторщика, счетовода); 4) само​стоятельный труд в пределах задания (например, работа инжене​ра, учителя, врача, журналиста); 5) свободный творческий труд (например, работа в области искусства, работа ученого, органи​затора хозяйства, политического деятеля) [27].
В современной России наиболее известна типология профес​сий, предложенная Е.А.Климовым, где в качестве критерия вы​ступает отношение человека (субъекта труда) к предмету труда. Все профессии соотносятся с пятью основными группами: 1) чело​век—природа; 2) человек—техника; 3) человек—человек; 4) че​ловек—знаковые системы^ 5) человек—художественный образ [12].
Литовский автор Л. А. Иовайша разделял все профессии по пре​имущественным профессиональным ценностям: ценности общения; интеллектуальная активность; практико-техническая активность; художественная активность; соматическая активность; материаль​ная (экономическая) активность [9].
За рубежом на сегодняшний день наиболее известна и попу​лярна типология Дж. Голланда (иногда пишут — Дж. Холланда), основанная на сопоставлении типов личности и типов профессиональной среды [цит. по: 17, с. 20—22]. Выделяются следующие основные типы (типы личности и типы профессиональной среды): 1) реалисти​ческий тип (техника, мужские профессии) — Р; 2) интеллекту​альный тип — И; 3) социальный — С; 4) конвенционный (знако​вые системы, требующие структурированности) — К; 5) пред-пРинимательский — П; 6) артистический — А.
Предполагается, что определенному личностному типу должен
с°ответствовать свои тип профессиональной среды, что и обеспе-
Ивает более полноценную реализацию работника в своем труде.
таблице представлены примерные соотношения типов личнос-
и и типов профессиональной среды (табл. 4).
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Таблица!
Примерное соотношение типов личности и типов профессиональной ср (плюсами и минусами отмечена степень соответствия: «++» — сильно" соответствует, «+» — соответствует, «—» — не соответствует, «—» — сильно не соответствует)
	Тип личности
	Тип профессиональной среды
	— • — ,
А

 ;

 • — -.
+

 
 — — -*
+ .

 • — '

	
	Р
	И
	С
	к
	П
	

	р
	++
	+
	—
	+
	-
	

	и
	+
	++
	-
	-
	—
	

	С
	—
	-
	++
	-
	+
	

	К
	+
	-
	-
	++
	+
	

	П
	-
	—
	+
	+
	++
	

	А
	-
	+
	+
	—
	-
	4
++.;


Еще в 1922 г. Э. Шпрангер в работе «Основные идеальные • индивидуальности» выделил следующие интересные для прс консультанта типы в соответствии с преимущественными ус новками людей: 1) теоретический человек; 2) экономический ловек; 3) эстетический; 4) социальный; 5) политический; 6) ] лигиозный [32].
При сравнении различных типологий становится заметно, в основе этих типологий лежит не только позиция автора, но и \ культурно-историческая среда, то общество, которое и определяй часто наличие разных типов людей, реализующих себя в конкре трудовой и общественной деятельности. Например, у Э. Шпра гера выделен религиозный человек, но уже в более современн! типологиях такой тип отсутствует. Другой пример: в традицио| ной для эпохи СССР типологии Е. А. Климова отсутствует щ: принимательский тип, хотя в типологии Дж. Голланда такой' имеется (нечто похожее выделил уже и литовский психол Л. А. Йовайша, видимо, потому, что Литовская ССР была бл* к западному образу жизни).
Таким образом, типологии профессиональной деятельное и соответственно пространства самоопределения во многом висят от культурно-исторической среды. Возникает интересно вопрос: на какие типологии опираться профконсультанту в ловиях нестабильности общей социально-экономической (и ховной) ситуации, например в условиях России «переходнс периода»? Сложность вопроса в том, что ранее разработан^ типологии отечественных авторов уже во многом не соответст

ФТ данной ситуации, а построение новых типологий может су​щественно отстать от самого процесса изменений в стране. Извест​ные зарубежные типологии тем более часто не учитывают спе​цифику нашей страны. В этих условиях возможным выходом яв​ляется либо построение какой-то «универсальной» типологии, Применимой для разных стран, народов и эпох, либо попытки все-таки осознать, что происходит в стране под названием Рос​сийская Федерация, тем более что «переходный период» к «свет​лой жизни» (или к «свету в конце тоннеля») сильно затянулся.
В этом плане интересной представляется достаточно универ​сальная типология людей, предложенная известным отечествен​ным историком Л. Н. Гумилевым. Его типология построена по пас​сионарно-аттрактивному принципу. Выстраивается некоторое про​странство, где одна ось — аттрактивность — имеет следующие полюсы: 1) эгоизм, основанный на рассудке, и 2) аттрактив​ность как «странное стремление к истине, красоте, справедливо​сти»; другая ось — пассионарность — имеет полюсы: 1) инстинкт самосохранения и 2) пассионарность как антиинстинкт («неоправ​данный риск ради достижения иллюзорных целей»).
В итоге выделяются следующие типы людей: 1) обыватели; 2) бродяги-солдаты; 3) преступники; 4) честолюбцы; 5) деловые люди; 6) авантюристы; 7) ученые люди; 8) творческие люди; 9) пророки; 10) нестяжатели (бескорыстные люди); 11) созер​цатели; 12) искусители [7, с. 327—330]. Но далее сам Л. Н. Гуми​лев отмечал, что «для изучения отдельной особи предлагаемая точка зрения и система отсчета дают очень мало» [там же, с. 332]. Типология Л. Н. Гумилева интересна в том смысле, что позволяет рассматривать и сопоставлять самоопределение различных в куль​турно-историческом плане людей в перспективе.
Интересную типологию самоопределения предложил отече​ственный психолог М. Р. Гинзбург, который выделяет жизненное поле личности, в рамках которого и разворачивается профессио​нальное и жизненное самоопределение. При этом само жизненное поле определяется им как «совокупность индивидуальных ценностей, смыслов и пространства реального действования — актуального и потенциального, — охватывающего прошлое, настоящее и будущее» [5, с. 21-22].
«Психологическое настоящее, — отмечает далее М. Р. Гинз-"Ург, — существует как действительность: его функцией является саморазвитие. Поэтому вертикальная составляющая психологичес​кого настоящего, относящаяся к ценностно-смысловой плоскости, представляет собой самопознание — т. е. ориентацию в ценност-°-смысловом содержании индивидуального сознания. Горизон-^льная составляющая психологического настоящего, принадле-аЩая к пространственно-временной плоскости, может быть оха​рактеризована как самореализация (т. е. реальное действование,
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воплощение ценностей и смыслов в различных видах деятельи сти)» [там же, с. 23].
Аналогично выделяются психологические пространства прошлого и будущего. В частности, прошлое, существующее «опыт», по вертикали (в ценностно-смысловой плоскости) пр ставлено установками и отношениями, а в горизонтальной пле кости (пространственно-временной) — опытом в его традицис ном понимании. Соответственно психологическое будущее в це ностно-смысловой плоскости представлено мысленной проекць себя в будущее, а в пространственно-временной плоскости — кретным планированием своей жизни во времени, т. е. жизнен* ми и профессиональными планами [там же, с. 23].
На основании этого М. Р. Гинзбург выделяет следующие /и« личностного самоопределения [там же, с. 26—28]:
гармоничное (благополучное настоящее при позитивном бу| щем; благополучие, психологическая коррекция не требуется)!
стагнирующее (благополучное настоящее при негативном дущем; страх перед будущим);
беспечное (благополучное настоящее, видение будущего целенаправленного планирования; ожидание благополучия и • что все будет происходить «само собой»);
бесперспективное (благополучное настоящее; планирование! дущего при отсутствии его ценности как «вынужденное»);
негативное (неблагополучное настоящее, негативное буд ощущение безнадежности);
защитное (неблагополучное настоящее, позитивное пла? вание будущего; «бегство в будущее»);
фантазийное (неблагополучное настоящее, позитивное буд щее при отсутствии его планирования; «бегство в грезы о бу| щем»);
прагматичное (успешная самореализация при отсутствии Цв ностей и экзистенциальной ориентации; «адаптивность», проё ция в будущее заимствованных ценностей);
гедонистическое (успешная самореализация при отсутствии Ш| ностей, экзистенциальной ориентации, позитивных образов дущего и планирования; погоня за сиюминутными удовольст ями);
зависимое (успешная самореализация, позитивное будущее 1 отсутствии ценностей, экзистенциальной ориентации и планй| вания; погоня за удовольствиями, проекция в будущее заимел ванных ценностей);
бездуховное (успешная самореализация и планирование отсутствии ценностей, экзистенциальной ориентации и нега! ном будущем; практичность, «эмоциональная уплощенность*
пассивное (нереализованные ценности в настоящем, поз# ное планируемое будущее; нереализованность в настоящем)! Ц
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невротичное (нереализованные ценности в настоящем, нега​тивное планируемое будущее; переживание невостребованности, отсутствие перспективы);
бездейственное (нереализованные ценности в настоящем, по​зитивное непланируемое будущее; уход от нереализованное™ в сферу эмоциональных переживаний);
отсроченное (нереализованные ценности в настоящем, нега​тивное планируемое будущее; отсрочка реализации нереализован​ных ценностей).
Интересную типологию людей предложил отечественный пси​холог Б. С. Братусь, использовав для этого такой критерий, как способ отношения к другим людям [4]: 1) эгоцентрический человек (другой человек для него рассматривается как вещь); 2) группо-центрический человек (другие люди делятся для него на «своих» или «не своих»); 3) гуманистический человек (просоциальный, ориентированный на пользу для определенной группы людей; здесь принцип — самоценность человека становится всеобщей, откуда следует и другой принцип: нравственность — это основа суще​ствования человека); 4) духовный, эсхатологический человек, свя​занный с проблемой конечности и бесконечности жизни; осозна​ние себя и других как существ особого рода, что в итоге прибли​жает человека к божественному, к единению с Богом.
Очень интересную и, на наш взгляд, важную для профкон-сультанта типологию предложил Э.Фромм. Он выделил два основ​ных типа характера (типа ориентации) человека: 1) плодотворную ориентацию и 2) неплодотворную. При этом сам «характер — это относительно устойчивая форма, служащая проводником челове​ческой энергии в процессе ассимиляции и диссимиляции; ориен​тации, посредством которых индивид вступает в отношения с миром, составляют суть его характера» [31, с. 63].
Неплодотворные ориентации подразделяются на следующие виды:
рецептивная ориентация: источник всех благ человека — вовне и главное для такого человека — получить его, чтобы человека «одаривали», «любили» и т.п.; отсюда вся жизнь превращается в сплошное ожидание, на работе в важных вопросах человек прояв-Ляет пассивность и т. п.;
эксплуататорская ориентация: источник благ — вовне и глав-
Ое Для такого человека — забрать эти блага силой или хитрос-
1о. даже когда сам человек обеспечен и объективно в таких бла-
^ х не нуждается; для эксплуататорского человека важен девиз:
Раденый плод — самый сладкий»;
сгпяжателъская ориентация: благо — у самого себя, в себе и с Вн°е Для «стяжателя» — это сохранить свое благо от других, беп°Н°Мить' <<сохРанить>> означает также и память о прошлом и
отношение к существующим привязанностям;
рыночная ориентация, которой Э. Фромм посвящает значите ное место в своих работах, может быть охарактеризована след щими высказываниями:
важно не само благо, а его «меновая стоимость» на «рь личностных ценностей»;
материальный успех человека в жизни зависит не от его реалвд способностей и мастерства, а «от признания их личности теми, платит за их услуги или нанимает на работу за жалование»;
«человек заботится не о своей жизни и счастье, а о том, стать ходовым товаром. Это чувство можно было бы сравнить с < ством товара, например, с чувством сумок на прилавке, если? они могли чувствовать и мыслить. Каждая сумка старалась бы б| как можно «привлекательнее», чтобы привлечь покупателе? выглядеть как можно дороже, чтобы получить цену выше, че\ соперницы. Сумка, проданная по самой высокой цене, чувствов бы себя избранницей, поскольку это означало бы, что она "ценная" из сумок; а та, которая не была продана, чувствовала! себя печальной и прониклась бы сознанием собственной ни* ности. Такая судьба могла бы выпасть сумке, которая, несмотря свой отличный вид и удобство, имела несчастье выйти из мод
идентичность человека самому себе понимается как единство! ловека и его дела: «я то, что я делаю»; идентичности противопс ляется отчуждение как неустойчивая идентичность, когда челов его дело разделаются: «я то, чего изволите» (здесь уже неусто* идентичность черпается не в самой себе, а в мнениях окружаю!) Когда всеобщее мнение ставятся над индивидуальным «я», отнс ния между людьми становятся поверхностными, поскольку ются уже «не сами люди, а взаимозаменяемые товары»;
сущность «рыночной личности» — это «пустота, которую ' рейшим образом можно наполнить желаемым свойством». В1 «проповедь труда утрачивает силу, первостепенной станови проповедь продажи».
Плодотворная ориентация представлена у Э. Фромма не четко, как ориентации неплодотворные. При этом сам автор: чает, что XX в. «блистает отсутствием» образов «достойного ч« века в достойном обществе, какими они должны быть», в все сосредоточились на «критическом анализе человека и ства», поэтому трудно предложить что-то конструктивное в8 ществе, где любая попытка хотя бы «помечтать» о достойнол сто подвергается осмеянию и весьма циничному отношению^
По Э. Фромму, плодотворность (плодотворная орие* рассматривается не как активность, приводящая к практиче результатам, и не как ориентация на «успех», а именно «как] новка, способ реакции и ориентации в отношении мира и человека в процессе жизни. Мы имеем в виду характер челов не его успех». В итоге главная ориентация — это ориентаь"

М0го человека, на самого себя. При этом сама плодотворная ориентация подразделяется на деятельную ориентацию, любящую разумную («человек любит то, ради чего он трудится, и человек трудится ради того, что он любит») [см. 31, с. 66—111].
Для творчески ориентированного психолога интересны будут л несколько ироничные (и самоироничные) типы личности уче​ного, выделенные Г. Селье:
«Делатели», которые подразделяются на: 1) «собирателей фак​тов» (обычно они начисто лишены воображения, но их труд поле​зен для других ученых); 2) «усовершенствователей» (постоянно пытаются «улучшить» аппаратуру и методы исследования; они достаточно оригинальны и увлечены своей работой).
«Думатели» подразделяются на: 1) «книжных червей» (чистая форма теоретика, обладателя энциклопедическими познаниями; обычно безжалостны на экзаменах, которые используют в основ​ном для демонстрации своих познаний); 2) классификаторов (в отличие от «собирателя фактов» стремятся выстроить из этих фак​тов систему); 3) аналитиков (стараются докопаться до «первоос​новы», но часто забывают как вновь «собрать» вещи и исследуе​мые объекты, только что разобранные на составляющие).
«Чувствователи» подразделяются на: 1) «крупных боссов» (глав​ная цель — успех ради успеха, в том числе и в науке; любят рабо​тать в «соавторстве», умеют «нажимать на рычаги» и переклады​вать свою работу на других; обычно постоянно участвуют в засто​льях «с сильными мира сего» и заседают в различных комиссиях); 2) «хлопотунов» (хотят сделать все побыстрее; часто они не любят природу, а «лишь насилуют ее»); 3) людей типа «рыбья кровь» (демонстративно невозмутимые скептики, эпитафией конца их профессионального пути могла бы служить надпись: «Ни дости​жений, ни попыток, ни ошибок»); 4) «высушенных лаборатор​ных дам» (резкие, недружелюбные, властные и лишенные вооб​ражения женские двойники «рыбьей крови»); 5) «самолюбовате-лей» (воплощения чистого эгоцентризма, пребывающие в посто​янном восторге от своих талантов и готовые на любые жертвы для Их реализации; подразделяются на «мимозоподобных самолюбо-Цателей» и «сварливых тореодороподобных самолюбователей»); ) «агрессивных спорщиков» (в школе они были «умненькими незнайками», а в науке — это опасная разновидность «самолю-°вателя»); 7) «первостатейных акул» (главная их цель — вставить вою фамилию в возможно большее число публикаций); 8) «свя-к» (это воистину рыцари Добра и Справедливости, но нередко
«самоуничижительный альтруизм» препятствует успехам в на-Раб' Х°ТЯ В пРактике они могли бы оказаться весьма полезными
отниками); 9) «святоши» (это искусная ханжеская имитация «святого» типа); 10) «добрячков» (в школе это обычно учителя, но их «пресная невинность, полное отсут-
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ствие воображения и инициативы делают их непригодными творческого научного исследования»).
«Идеальные» типы: 1) «Фаусты — идеальные учителя и руке дители»; 2) «фамулусы — идеальные ученики и сотрудники! отличие от Фаустов у них все еще впереди). При этом сам Г. Се отмечает, что «идеалы создаются не для того, чтобы их достиг а для того, чтобы указывать путь».
Представленные выше варианты «пространств» самоопреде ния и выборов позволят, на наш взгляд, рассматривать не тол традиционно понимаемые профессиональные выборы (напрщ выбор «вот этой», данной профессии или места работы), н| выбор того, каким человек хотел бы стать в ходе своей трус деятельности, ради чего вообще стоит трудиться. Нам представ ется, что и при решении профориентационных задач профи сулътант может и должен информировать клиента (молодого \ уже взрослого) о возможном «поле», «пространстве» смыслов са определения в конкретном труде.
Другой вопрос, каким образом лучше проводить такую неп диционную информацию?}^ здесь еще, видимо, предстоит пои& создание специальных средств ценностно-нравственной, смысли профконсультации. Интересны и перспективны в этом плане; профконсультации идеи и разработки В. Франкла, предложи! го метод логотерапии для рассмотрения смысловой стороны| ловеческой жизни [30].
Заметим также, что психологические пространства самоопр ления могут быть как субъективными (представленными в ее нии данного человека), так и общепринятыми, объективными < реально существующие возможности выборов, осознаваемые личными людьми). Проблема профессионального консультир ния состоит еще и в том, чтобы сделать предметом совместно клиентом обсуждения и субъективные пространства, выделяв и «желаемые» самим клиентом, и реально существующие прост ства профессиональных выборов, которые клиент поначалу мй и не осознавать (или не принимать как значимые для себя).
6. Типы и уровни профессионального самоопределеи
Как уже отмечалось, профессиональное самоопределение: должается на протяжении всей трудовой жизни психолога и < ветственно психолог постоянно уточняет для себя смыслы ев профессионального труда, соотнося их со смыслами всей жизни. Чтобы хоть как-то помочь сориентироваться самооП ляющемуся студенту или молодому специалисту, можно таться выделить основные типы и уровни профессионально моопределения, которые и могут рассматриваться в качествеЦ
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ожных ориентиров профессионального развития и саморазвития Психолога.
условно можно выделить следующие основные типы самооп-
еделения: профессиональное, жизненное и личностное. Возни-Р т вопрос, как эти типы между собой соотносятся? На высших
овнях своего проявления эти типы почти взаимопроникают друг в дРУга- Например, профессионал, который обнаружил в работе главный смысл всей своей жизни, несомненно, реализует себя и как личность. В другом случае человек в своем хобби (например, при сочинении песен и стихов) достигает таких высот, которым мог бы позавидовать иной «профессионал», да и окружающие го​ворят о таком человеке как о «настоящем поэте».
Основными отличиями (отличительными, специфическими признаками) этих типов самоопределения могут быть следующие. Для профессионального самоопределения: 1) характерна большая формализация (профессионализм отражается в дипломах и серти​фикатах, в трудовой книжке, в результатах труда и т. п.); 2) тре​буются, благоприятные условия (социальный запрос, соответству​ющие организации, оборудование и т.п.). Для жизненного само​определения характерны: 1) глобальность, всеохватность того об​раза и стиля жизни, которые специфичны для той социокультур​ной среды, в которой обитает данный человек; 2) зависимость от стереотипов общественного сознания данной социокультурной сре​ды; 3) зависимость от экономических, социальных, экологичес​ких и других объективных факторов, определяющих жизнь дан​ной социальной и профессиональной группы.
Для личностного самоопределения: 1) характерна невозмож​ность формализации полноценного развития личности (как уже отмечалось, трудно представить себе, чтобы у человека был дип​лом или сертификат с записью о том, что «обладатель данного Документа является... Личностью»); 2) более подходят не «благо​приятные» в обывательском представлении условия, а наоборот, сложные обстоятельства и проблемы, которые не только позволя-К)т проявиться лучшим личностным качествам человека, но часто и способствуют развитию таких качеств. Недаром большинство ге-Р°ев появляются именно в трудные, переходные общественно-
сторические периоды. Правда, в «благополучные» эпохи у чело-
ека также есть возможность все-таки найти для себя достойную
Роолему и постараться решить ее, а не просто «наслаждаться Знъю», как это делает большинство обывателей. Такое самооп-
Деление (в «благополучные» эпохи, полные «соблазнов» и «по-Во °СТи») может даже быть более значительным, чем геройство о ^емя в°йны и других очевидных бедствий, когда человеку гДа просто приходится быть «личностью». СовРеменн°м мире, когда основную часть времени взрослые проводят на работе, личностное самоопределение в большей
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Духовное самосовершенст-
уровни возможностей
профессионального
самоопределения
Приобщение к культуре
Приобщение к своей профессии
Приобщение к специальности
Приобщение к своей должности и трудовому посту
Приобщение к конкретным трудовым функ​циям и задачам
Уровни реализации возможностей профессионального самоопределения
Схема 1. Типы и уровни профессионального, жизне

..    _, р.
.*.    .^^^^^ ~~..,л >ьиил 1«л  \_*,    ./1Ч-1Л 1\*АШ\Л  ^     И    Л ГП Л ^^ 1 ~
°го самоопределения. Цифрами обозначены следующие уровни реали-адии возможностей: 1 — агрессивное неприятие деятельности по данно-У варианту; 2 — молчаливое избегание деятельности по данному вари-н ту' 3 — реализация стереотипных способов деятельности; 4 — стремле-Усовершенствовать отдельные элементы деятельности по данному тел аНТ^ (начало творчества); 5 — стремление усовершенствовать дея-ностъ в целом (полноценное творчество).
^оо     рессивное неприятие деятельности по конкретному типу са-
нце   Ределения, демонстративное игнорирование и даже разруше-
%ет МеюЩихся возможностей. Например, для психолога это мо-
Ыражаться в постоянных «выяснениях отношений», склоках
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степени связано с профессиональным самоопределением (с «г ным делом» жизни). Хотя в перспективе возможны ситуации, у человека будет все больше появляться свободного от работы ] мени для личного развития. В свое время именно в этом К. Маркс сущность культурно-исторического прогресса, в бождающего все больше и больше (благодаря развитию произ ственных сил и производственных отношений) свободного мени для развития творческих способностей индивидов. И • возможно, именно жизненное самоопределение (за рамками! тинных видов профессиональной деятельности) станет для гих людей основой их личностного самоопределения.
Но в какой степени все это относится к профессии психол Скорее всего, для психолога (как и для представителей др гуманитарных и творческих профессий) личностное самоог ление будет связано, прежде всего, с основным делом Например, трудно себе представить, чтобы какой-нибудь щик связывал со своей работой главный смысл жизни: по шей части он выполняет данную деятельность по необходдо и не рассматривает ее как главное средство реализации сво* требностей в творчестве. Но в творческих профессиях (в пср го-педагогических, например) у специалиста имеется счастл возможность реализовать лучшие свои творческие устремления.^ гой вопрос — все ли психологи готовы к такой самореализ самотрансценденции, т. е. к постоянному расширению имею! ся устремлений и возможностей (по В. Франклу)?
В каждом из основных типов самоопределения (профе нальном, жизненном и личностном) можно условно выде подтипы, отличающиеся по критерию широты диапазона самим возможностям самоопределения. Поскольку вводится\ терий «больше—меньше» (возможностей), то правомерно на эти подтипы уровнями возможностей самоопределения. Моя ловно выделить по пять таких уровней отдельно для профе нального и отдельно для жизненного самоопределения. ПоскО по мере своего развития в какой-то конкретной деятель* человек одновременно реализует себя как личность, для лр стного самоопределения выделяются отдельные уровни —, ни реализации имеющихся возможностей (по типам профе нального и жизненного самоопределения). Для наглядносТ это отражено на схеме-рисунке (схема 1). Как уже отмеч по мере развития и творческой реализации профессиональ жизненное самоопределение сближаются, взаимопроникал" в друга. На схеме это отражено в виде направленных друг к| стрелочек.
В целом можно условно выделить следующие уровни реал* имеющихся возможностей (общие уровни по профессиона и жизненному типу самоопределения):
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Духовная деградация

Уровни возможностей
жизненного
самоопределения
Приобщение к глобаль​ным социокультур​ным и экологическим проблемам и идеям
Увлечение сложной и значимой идеей (за рамками конкретного хобби или занятия)
Увлечение конкретной идеей в рамках своего хобби или занятия
Решение отдельных жизненных вопросов
Реализация себя в отдельных умениях и талантах (не обяза​тельно связанных с решением важных жизненных вопросов)
Уровни реализации возможностей жизненного самоопределения
:ННОГО И ЛИЧНОСТ-
со своими коллегами, начальством или клиентами. При жизне ном самоопределении это может быть, например, неиспользо ние возможностей для решения важных житейских проблем создание искусственных трудностей для реализации каких-то городных общественных дел.
2. Молчаливое избегание деятельности по конкретному типу <
моопределения. Например, психолог ищет на работе любую
можность, чтобы не выполнять свои профессиональные обязан»
сти. В обычной жизни это проявляется в банальной лени и жизне
ной пассивности.
3. Реализация стереотипных способов деятельности. Напрщ
психолог работает только «по инструкции», сам существенно об
няя свою профессиональную жизнь и не реализуя в полной
даже те возможности, которые у него наверняка имеются. В жиз
это проявляется в стереотипизированных и потому неизбежно,
шлых способах проведения досуга (пьянстве, сидении перед •
визором, когда вместо реальной жизни человек уходит в вымь
ленный мир и т. п.). Опасность данного уровня в том, что
мально человек делает все, что «положено», и никаких прете*
к нему быть не может (вреда от такого человека нет, а для обв
ства он даже «полезен»... как какая-то «нужная» вещь или дома
нее животное), но при этом жизнь такого человека проходит об|
но впустую и иногда под конец жизни человек это даже
осознать.
4.
Стремление усовершенствовать отдельные элементы ев
деятельности, т. е. фактическое начало настоящего творчее!
но в рамках традиционных способов жизнедеятельности. На
мер, психолог не просто делает, что «положено», но стрем!
сформировать индивидуальный стиль деятельности, берете
новые, более сложные задачи или ищет неординарные способ
методы работы. В жизни это проявляется в существенном иэ|
нении взаимоотношений с окружающими людьми, в поиске^
вых возможностей для решения имеющихся жизненных проб
и т. п.
5.
Наконец, высший уровень — стремление существенно усо
шенствоватъ свою деятельность в целом. Например, психолв
своей работе кардинально меняет уже не отдельные способ!|
весь характер и даже цели своего труда, что часто вызывает не
нимание окружающих и даже конфликты с ними, что, естест
но, не каждому по плечу, не каждому дано. В жизни это МС
выражаться в существенном изменении всего образа жизни,
иске принципиально новых подходов к решению важных жизнен
проблем и т. п.
На представленной схеме обозначены отдельными (верти* ными) стрелочками также варианты, когда человек находи^ себя возможность реализовать свой творческий потенциал за Г

общепринятых представлений (см. схему 1, стрелка, направ-вверх). Однако, как уже не раз отмечалось, для начинаю​щего психолога такой вектор развития может оказаться буквально «роковым», поскольку для данного уровня самореализации (а ско​рее даже — для самотрансценденции, т. е. для выхода за рамки самого себя и за рамки общепринятых представлений) нужна солидная база и опыт самореализации на более доступных уров-нях. Иначе начинаются проблемы, характерные для так называ​емых «непризнанных гениев». Стрелка, направленная вниз (см. схему 1), указывает на потенциальную возможность духовной и личностной деградации, когда самоопределяющийся психолог буквально расходует себя на различные «мелочи жизни» и теряет более значительную и оптимистичную перспективу своего раз​вития.
Таким образом, данная схема еще раз подтверждает известную мысль о том, что даже при ограниченных возможностях можно реализовать себя в качестве полноценной личности. Но более же​лательная для творческой личности ситуация выражается в том, чтобы и возможности свои расширять, и находить в себе силы для реализации этих расширяющихся возможностей.
По нашим наблюдениям, студенты и начинающие специали​сты больше внимания уделяют расширению своих возможностей, справедливо полагая, что реализация этих возможностей — дело ближайшего будущего. А вот взрослые работающие специалисты постепенно переключают внимание на реализацию своих профес-сионапьных возможностей. Идеальной ситуацией могла бы счи​таться следующая: студентов специально обучают реализации любых, даже малых возможностей, ведь не у всех профессиональ​ная судьба будет складываться благоприятно, кому-то придется на первых этапах довольствоваться весьма ограниченными воз​можностями для профессионального роста и построения успеш​ной карьеры; работающих специалистов поощряют к расшире​нию своих профессиональных возможностей. Но поскольку все это Реально почти не делается, то перед самоопределяющимся сту​дентом или уже работающим психологом-специалистом возника-ет новая творческая задача — одновременное расширение своих Профессиональных возможностей и повышение в себе готовности \Уровня) к полноценной реализации имеющихся возможностей.
7. Основные методы профориентации
Сущность любой методики — расширение возможностей само-
°Психолога-практика. Если психолог обладает природным обая-
ем, высокими импровизационными способностями, жизнен-
1м и профессиональным опытом и т. п., ему могут и не понадо-
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биться многие эффективно работающие методики. Правда,    . такой психолог все-таки утомится к концу рабочего дня, то уда| но выбранная методика может подстраховать его, ведь постоя! ' работать в активном, творческом режиме довольно сложно.
Обычно при рассмотрении практической методики выделяй 1) имитационную модель, где отражается смысл и содержа! методики и 2) психотехническую модель, где отражены продел ра, условия использования методики, а в хорошо описанных м| тодиках и возможные трудности при ее проведении. Имитацио! ная и психотехническая модели относятся к методике как к «вне! нему средству», представленному в различных книгах и ческих пособиях. Чтобы методика работала, необходим подготс ленный для ее использования специалист, разбирающийся в см| делированных в методике проблемах (владеющий имитационщ моделью) и умеющий провести ее практически (владеющий пс хотехнической моделью). Все это относят к методике как к «вь реннему средству работы психолога».
Как отмечает Е. А. Климов, методика — это как минимум вокупность внешних и внутренних средств профессиональной, ятельности психолога [11, с. 117—118]. Иногда бывает так, что пс холог хорошо разбирается в проблематике, но не умеет работат подобными процедурами практически. И тогда использовав методики будет менее эффективным.
При прогнозировании эффективности методики важно е! учесть, насколько предполагаемые учащиеся (клиенты) гото| воспринять смоделированные проблемы и участвовать в данн| процедурах. Важно учитывать и приемлемость рассмотрения э проблем в данном учреждении (например, нет ли противоде ствия со стороны администрации и коллег), а также прие' мость использования процедуры методики (например, в некс рых школах администрация иногда заявляет: «Нашим школы кам тесты уже надоели»). В подобных ситуациях профконсульта" нужно либо постараться «просветить-переубедить» админист цию, что далеко не всегда получается, либо, прекрасно понМ необходимость тестирования или использования игровых ме| дов, работать с этими методами как-то «полуподпольно», чте не сталкиваться с открытым противодействием влиятельн школе лиц. Тем более что сам психолог (как специалист с вые! образованием) в немалой степени отвечает за то, как и с по» щью каких методов он работает.
Ниже представлены основные группы методов профорие* ции, составленные в соответствии с выделенными ранее ными целями профориентационной помощи [20; 21].
Информационно-справочные, просветительские методы:
профессиограммы — краткие описания профессий (пробле> том, что традиционные профессиограммы с трудом «воспр!1

маются» многими школьниками, поэтому важно искать более ком​пактные и понятные формы описания профессий);
справочная литература (при условии достоверности такой спра​вочной информации);
информационно-поисковые системы — ИПС (для оптимизации поиска профессий, учебных заведений и мест работы): «ручные» варианты ИПС (например, карточные, бланковые, в виде картотек и т. п.), компьтеризированные ИПС (банки информации в ЭВМ); профессиональная реклама и агитация (при условии достовер​ности, оперативности и привлекательности для тех, кому такая реклама предназначена);
экскурсии школьников на предприятия и в учебные заведения (при условии заблаговременного подбора и подготовки квалифициро​ванных ведущих и экскурсоводов);
встречи школьников со специалистами по различным професси​ям (при условии специального отбора и психолого-педагогичес​кой подготовки таких специалистов по профессии);
познавательные и просветительские лекции о путях решения проблем самоопределения;
профориентационные уроки со школьниками как система заня​тий (а не как отдельные «мероприятия»);
учебные фильмы и видеофильмы (на сегодняшний день очень про​блематично для РФ, так как показывать почти нечего);
использование средств массовой информации (СМИ) может быть достаточно эффективным, но при обязательном учете их специ​фики (специфического жанра общения с телеаудиторией, требу​ющего не только динамичного изложения существа вопроса, но и умения «производить впечатление» на самую разную аудиторию, а также неизбежность сокращения «объема» профессиографиче-ской информации и спокойного отношения к разного рода «ре​дакторским правкам» и «цензуре»);
различные «ярмарки профессий» и их модификации, уже пока​завшие свою эффективность в профориентационной помощи не только безработным, но и выпускникам школ.
Методы профессиональной психодиагностики (в идеале — по​мощь в самопознании):
беседы-интервью закрытого типа (по строго обозначенным воп​росам);
открытые беседы-интервью (с возможностью некоторого от-Влечения от заранее заготовленных вопросов; опытные профкон-сУльтанты считают, что такие беседы дают о клиенте информа-Ции больше, чем традиционное тестирование);
опросники профессиональной мотивации (специалисты считают, 0 Для клиентов, выбирающих массовые профессии, т. е. для боль-с Инства, это более важная диагностика, чем определение спо-°°ностей к профессии);
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опросники профессиональных способностей (требуется очень из бирательное их использование и особая подготовка профконсуд^ танта при интерпретации результатов; эти опросники оправдыва ют себя применительно к профессиям с особыми условиями тр\ да; для большинства же профессий «профпригодность формир5 ется в самой трудовой деятельности» — по Е. А. Климову);
«личностные» опросники (для их использования требуется осе бая подготовка профконсультантов, понимание смысла и огранг чений применения такого типа опросников в профконсультащц По-настоящему личность нельзя «просчитать» (возникает мае проблем); настоящий личностный тест — это поступок человек; ответственные моменты жизни (например, на «референдумах» при «голосованиях», когда испытывается способность против" стоять изощренной пропаганде); иногда о человеке можно мног сказать и по его поведению в общественном транспорте; таг-образом, получается, что тест на «личность» — это, с одной с роны, поступок глобального масштаба, но, с другой сторо! это проявление своей нравственной позиции в «мелочах» жиз* так что очень сложно оценить личность в обыденном, «усредне ном» режиме жизни;
проективные личностные тесты (требуется особая подготов профконсультанта для их использования);
метод наблюдения — это «один из основных научно-практиче
ких методов работы психолога» — по Е. А. Климову (при услов^
владения этим методом, т. е. выделения четкого объекта и пар*
метров наблюдения, способов наблюдения и фиксации резуль1!
тов, способов интерпретации результатов и др.);
•
сбор косвенной информации о клиенте от знакомых, от ро/ лей и товарищей, от педагогов и других специалистов (при ус вии тактичности и этической корректности такого опроса, кс получение косвенной информации не ставит знакомых и др> интересующего профконсультанта человека в положение «с™ чей» и доносчиков);
психофизиологические обследования (в широкой практике име смысл для профессий с особыми условиями труда, а в специа ных исследованиях могут быть использованы для самых раз! видов трудовой деятельности);
«профессиональные пробы» в специально организованном
ном процессе по типу «Р-теста» японского профессора Фукуя
обычно они требуют очень больших материальных затрат (соЗ|
ние мастерских, обеспечение «заинтересованности» фирм и о{8
низаций и т. п.) и, к сожалению, не очень подходят к услов!
современной РФ;
•
использование различных игровых и тренинговых ситуаций,! моделируются различные аспекты профессиональной деятели сти (например, особенности общения или нравственного

ра), что позволяет строить прогнозы относительно будущего про​фессионального поведения участников этих процедур;
исследование и наблюдение за клиентом непосредственно в ^рудовой деятельности (например, в случаях, когда человека бе​рут на работу с «испытательным сроком»);
использование различных тренажеров, где не только отрабаты​ваются трудовые навыки, но и изучается и прогнозируется сама готовность осваивать новые профессиональные действия.
Методы морально-эмоциональной поддержки клиентов:
группы общения (в профориентации чаще используются для со​здания благоприятной атмосферы взаимодействия, но не для ре​шения собственно профконсультационных проблем); своеобраз​ным развитием подобных групп применительно к профориента-ционной проблематике стали «Клубы ищущих работу» и их все​возможные модификации, где на фоне благоприятной психоло​гической атмосферы удается более эффективно рассматривать и собственно профориентационные вопросы;
тренинги общения (иногда позволяют клиентам освоить неко​торые коммуникативные навыки поведения при приеме на рабо​ту, на экзаменах и при различных деловых контактах);
сложные методы индивидуальной и групповой психотерапии (НЛП, гештальт-группы, логотерапия и др.); иногда они позволяют кли​енту лучше осознать смысл выбираемой деятельности или смысл самого процесса самостоятельного решения проблем, связанных с самоопределением; требуют особой подготовки профконсуль​танта;
«пламенные» публичные выступления, несмотря на некоторое ироничное к ним отношение, при умелом использовании могут сформировать серьезную мотивационную основу самоопределе​ния у ряда клиентов, но в других случаях могут стать и сильным манипуляционным средством для доверчивых клиентов;
профориентационные и профконсультационные активизирую​щие методы (игры) с элементами психотренинга',
личное обаяние профконсультанта (то, что от природы, и то, что можно самостоятельно в себе развивать);
различные положительные (успешные) примеры самоопределе-Нця, на которые может ссылаться профконсультант для повыше-Ния уверенности клиента в принципиальной возможности разре​шения своих проблем;
«праздники труда», повышающие престиж конкретных профес​сий (естественно, при умелой организации и учете специфики т°й аудитории, для которой такой праздник организуется, т. е. тобы это был праздник с буфетами и развлечениями, а не «тор-ественное заорганизованное мероприятие»). Методы оказания помощи в конкретном выборе и принятии ре-
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построение «цепочки» основных ходов (последовательных ствий), обеспечивающих реализацию намеченных целей и пер пектив, которые позволяет наглядно (на листочке) представ! возможные жизненные перспективы самоопределяющегося века;
построение системы различных вариантов действий клиента виде своеобразных «деревьев» и «ветвей»), ведущих к о пределе^] ной цели, позволяющих выделить наиболее оптимальные вариа ты перспектив;
использование различных схем альтернативного выбора из имеющихся вариантов выбора профессии, учебного заведения специальности в конкретном заведении (обычно используются; заключительных этапах консультации).
8. Методы активизации профессионального самоопределения
Активизирующая методика во многом близка к игровой мет дике, но имеет и свои особенности. Главными характеристика активизирующей профконсультационной методики являются след ющие:
интересность, увлекательность процедуры методики для ных клиентов;
личная значимость обсуждаемых в методике вопросов. Замет что если обсуждаемые вопросы и проблемы пока еще не значр для клиентов, то для повышения к ним интереса следует пров ти другую методику (например, укрепить эмоционально-довер тельный контакт с клиентом или рассмотреть другие, более стые и понятные проблема, все это может стать основой для ращения к первоначальной, более сложной проблеме);
добровольность участия клиентов в процедуре данной метод ки (как известно, «насильно играть не заставишь», и тем насильно не активизируешь, так как есть риск вызвать у клиен прямо противоположные реакции);
двухплановость действия (как и в игре), предполагаюша одной стороны, план реальных действий (реальные эмоции, говоры, действия), а с другой стороны, план вымышленных Д^ ствий. Например, профконсультант и клиент в воображении "" гут перемещаться в иные времена, в самые разнообразные сУ ции самоопределения, позволять себе работать с абстрактнь образами тех или иных «пространств» самоопределения и т. п. Вн«! не это может выглядеть как обычная беседа, но беседа людей, торые понимают, о чем они говорят. Считается даже, что чем бс ше выражен такой воображаемый план действия, тем больше * можностей для подлинной активизации, тогда как план ]

действий ограничен конкретными (реальными) условиями и дей​ствиям. Заметим, что профконсультация во многом предполагает работу с воображаемыми объектами — своеобразный «мысленный эксперимент» (например, планирование и рассмотрение будущей жизни клиента, о которой можно лишь только догадываться). Од​нако не все клиенты и не все консультанты готовы к такой (внут​ренней) активности, основанной на развитом воображении. И тог​да возникает проблема выбора того метода активизации, который соответствует общему уровню развития участников консультаци​онного взаимодействия. Например, в обычных ситуациях (когда мно​гие ученики в классе не готовы к «мысленному экспериментирова​нию»), профконсультант вынужден использовать методики, где больше задействован план реальных, понятных для большинства игровых действий (с реальными «прихлопам» и «притопами»), и лишь потом, сумев заинтересовать учеников внешними действия​ми, потихоньку переходить к более сложным активизирующим процедурам внутреннего (воображаемого) плана;
организация совместного с клиентом рассмотрения профори-ентационных проблем, что в свою очередь, предполагает:
выделение общей цели работы (если представления консуль​танта и клиента о целях будут разными, то взаимодействия не получится);
использование общего средства для решения выделенных проблем и целей (консультант должен подобрать средства, ме​тоды, приемы, которые клиент может понять и наравне с са​мим консультантом использовать эти средства для рассмотре​ния обсуждаемых вопросов);
обеспечение постепенного перевода средства решения про​блем во внутренний план действий клиента, т. е. профконсуль​тант должен не просто показать, как это средство используется, но и обучить клиента использовать такое средство самостоятельно при решении своих проблем;
в идеальном случае консультант помогает клиенту построить свое собственное (индивидуальное) средство для решения мно​гообразных профориентационных проблем. Но в основе активи​зации все-таки лежит специально сформированный интерес... Таким образом, активизирующая методика — это не просто «интересная» для клиента методика, но прежде всего методика, вооружающая клиента средством для самостоятельных действий. Если сравнивать активизирующую методику с игровыми мето​дами, то активизирующая методика — это более широкое поня-ТИе- Например, традиционная игра предполагает внешне прояв-енные положительные эмоции, достаточно выраженные внешние "•еиствия (прикасания, перемещения и т.п.), а активизирующая етодика может проходить внешне вполне спокойно и даже вос-Риниматься со стороны как довольно «скучная процедура».
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Как уже отмечалось в предыдущих разделах пособия, активиза ция направлена на формирование субъекта профессиональног самоопределения и предполагает не только формирование у кон! сультируемого подростка интереса (мотивации) к рассмотрени» своих проблем, но и вооружение его доступным и понятным сред ством для планирования, корректировки и реализации своих гц фессиональных перспектив.
Почти любая методика и форма работы обладает определены! активизирующим потенциалом. Проблема лишь в том, чтобы опре делить и использовать этот потенциал. Например, даже такая тра| диционно «неактивная» форма работы, как лекция, может ока заться более активизирующей, чем иная психотерапевтическая трут па (если лекция проводится с умелым сочетанием вербальных невербальных средств, по умело выстроенной и понятной логвд изложения, а также при расчете на подготовленную аудиторию).!
Другой пример — беседа. При умелой организации, а так при внутренней готовности участников (уже созданной мотщ ции и т. п.) беседа позволяет моделировать в воображении так проблемы, которые невозможно проиграть в традиционных иг вых процедурах. Заметим, что именно в беседе удается добит максимального уровня условности, вымышленное™ воображав мого действия. В частности, беседа позволяет проигрывать в вс ~л ражении разные варианты построения жизни клиента и выхол на достаточно высокий уровень интуиции и прогнозирования. КI жалению, к такой работе готовы далеко не все клиенты и прс консультанты, часто ориентируясь лишь на «конкретную помог в конкретной (однозначной) ситуации.
И все-таки существуют методы, у которых активизирую! потенциал по сравнению с другими методиками представлен! более доступном и понятном для многих психологов и их клие!г тов виде. Такие методы и называются собственно активизиру"1 щими. Подробно активизирующие игры рассмотрены в других: собиях [8; 18; 19; 23 и др.). Здесь же мы даем краткий обзор не* торых групп активизирующим методов профессионального и л! ностного самоопределения:
Профориентационные игры с классом — рассчитаны на реа ные условия работы в школе: многие игры проводятся в рам урока; предполагают работу с целым классом; проводятся од* ведущим; предполагают высокую динамику работы; имеют бо «скромный» эффект, чем более длительные «терапевтичес!1 группы и консультации.
Игровые Профориентационные упражнения (по процедуре бл ки к терапевтическим упражнениям и рассчитаны на рабе11 подгруппой).
Карточные профконсулътационные методики. Выделяются ^ основные группы карточных методик: 1) информационно-п0<
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ковые системы — ИПС («профессьянсы», внешне напоминающие раскладывание «пасьянсов», когда из специальных карточек на столе выстраиваются образы наиболее привлекательных профес-сцй); 2) игровые карточные методики, предназначенные не для выбора профессии, а для моделирования жизненного пути, где клиент, преодолевая по специальным правилам различные игро​вые «трудности», часто моделирующие реальные трудности жиз​ни, должен достичь своих жизненных и профессиональных целей. При практическом внедрении карточных консультационных тех​нологий мы столкнулись с целым рядом трудностей: трудность изготовления карточек; трудность обучения (обучение непростое и рассчитано на небольшую группу будущих консультантов в 3 — 6 человек, что в условиях «рынка» оказалось «нерентабельно»); карточные методики обычно занимают много времени, от 40 ми​нут до 2,5 —3 часов (хотя в психотерапии и личностном консуль​тировании времени на рассмотрение важных жизненных проблем не жалеют, но в профориентации еще сильны стереотипы быст​рой и легкой помощи).
Настольные карточные игры (они были разработаны с учетом интереса подростков к настольным играм). Поначалу эти методи​ки задумывались как «домашнее средство», хотя опыт показал, что они эффективны и при использовании их профконсультан-том (например, во внеурочной работе, на базе психологического центра, в детском лагере...).
Бланковые карточные методики. Идея — самостоятельное из​готовление участниками карточек и игровых бланков, с после​дующей игрой в карты и отражением результатов игры в своих бланках.
Активизирующие Профориентационные опросники. Это скорее «игра в тесты», так как главная цель — заставить задуматься о тех вопро​сах, которые при их обсуждении в режиме дискуссии или в обыч​ной беседе кажутся «скучными», в активизирующем опроснике эти сложные вопросы просто включены в деятельность по запол​нению бланка. Опыт показал, что данные методики обладают и некоторым диагностическим эффектом (часть таких методик даже снабжены приблизительными нормами, что является редкостью Для традиционных профориентационных опросников).
Бланковые игры с классом. Основная идея таких методик — иг-Рать со всем классом и с каждым в отдельности (психолог играет на доске, а каждый присутствующий — на своем бланке). Данные Методики позволяют моделировать некоторые нравственные ас​пекты таких «престижных» на сегодняшний день профессий, как "Изнесмен, юрист и т. п.
Ценностно-смысловые опросники (главный акцент — на нрав-Ценные аспекты профессионального и личностного самоопре-Ления). Эти опросники содержат некоторые игровые элементы,
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позволяющие в интригующей форме затрагивать те вопросы, кс торые на сегодняшний день, в эпоху ориентации значительной части молодежи на ценности массового общества и потребитель ского примитивизма, в открытую обсуждать просто рискованнс сам факт открытого разговора о том, что для многих «свято», мо| жет быть воспринят как «морализаторство».
9. Основные стратегии организации профориентационной помощи
Традиционно выделяют две основные стратегии (подходы) профессиональном самоопределении: диагностическую (диагнос тико-рекомендательную) и развивающую. Но можно представит и несколько дифференцированные направления работы, разбк их условно на две группы: допустимые подходы и недопустимые нежелательные подходы (которые мало представлены в профор* ентационной литературе) [21, с. 47—49].
Допустимые стратегии:
тестологическая (в основе — стандартизированные испыташ профпригодности);
информационно-просветительская (главная идея — вооружить 1 ента необходимой информацией, а там уж он «сам разберется»);
рационалистическая. Предполагается, что профессионалы^ выбор и вообще самоопределение можно «рационально просч! тать». Наиболее популярны сейчас разработка и использова* компьютерных методов при принятии решения, что вполне оС сковано при условии рассмотрения компьютера только как всп| могательного средства;
«глубинная», психоаналитическая стратегия, основанная выявлении «внутренних» стремлений самоопределяющегося ч| ловека и направление этих стремлений в позитивное русло (че сублимацию и т.п.). На наш взгляд, перспективно рассмотрен такого стремления как «элитарные ориентации» (ориентации творчество и достоинство, с одной стороны, или же ориентаЦ на псевдоэлиту, на внешние признаки жизненного «успеха», другой стороны);
«гуманистическая-психотерапевтическая», основанная на жительном отношении к уникальности и целостности самоог деляющегося человека. При всей привлекательности и эффект ности многих психотерапевтических процедур следует призна1 что гуманистические психологи «недооценивают роль социум! формировании личности» (по Б. В. Зейгарник), хотя самоопре* ляется человек именно в пространстве общества и культуры. К < жалению, многие клиенты-пациенты, у которых «осуществ личностный рост» на занятиях в психотерапевтических
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/о чем они любят радостно сообщать со странными улыбочками), часто неспособны понять, что происходит в окружающем мире;
организационно-управленческая. В основе — реально работающая система профориентации, предполагающая взаимодействие самых разных социальных институтов: школы, психологических цент​ров, общественных организаций, предприятий, учебных заведе-лий и т. п., что, конечно же, облегчает работу конкретного проф-консультанта. Даже если представить, что в условиях «рыночно-демократической» РФ это окажется реальностью, то следует по​мнить, что «система» предполагает и жесткий контроль, который часто осуществляется некомпетентными лицами. И тогда важней​шим условием эффективной работы становится способность кон​сультанта писать «нужные» для проверяющих отчеты без особого внутреннего напряжения и без внутренних компромиссов. При этом постепенно стремиться повышать психологическую (профориен-тационную) культуру различных проверяющих и администрато​ров;
«частичные услуги», предполагающие ограниченную помощь, например только профдиагностика или только профинформиро-вание, или помощь в принятии решения. Многие профконсуль-танты вынужденно работают в режиме «частичных услуг», так как не всегда возможно оказать полноценную помощь;
идеологическая (воспитательная, мировоззренческая). В основе — предположение о том, что на жизненные выборы оказывают силь​ное влияние господствующие в обществе идеи. Например, идея «служения царю и отечеству» в дореволюционной России, или идеи «индустриализации», «освоения целины» и т. п. в советские периоды истории страны. Очень интересно понять, какие идеи господствуют в обществе сейчас (возможно, для каких-то масс людей это идея «накопительства любыми путями» или идея «по​скорее и подальше уехать из этой страны», а для каких-то людей — это стремление не потерять совесть в такой сложной ситуации). К сожалению, все это мало исследовано, но, может быть, это самое главное в профессиональном и личностном самоопределе​нии;
«принудительная». Подобная стратегия — для особых случаев, Например: при выборе рода войск для призывника, при распреде​лении работ среди заключенных. В ряде случаев это выбор профес-Сии и места работы, которые явно не соответствуют высокой ква-лификации безработного в условиях развала производства. На пер-Вь]й план здесь выходит помощь в обретении смысла даже в слу-Чае самого непривлекательного и даже унизительного выбора;
активизирующая стратегия, в основе которой лежит реальное Заимодействие с клиентом и выведение его на уровень субъекта °строения своей жизни. Важным условием такой стратегии явля-Тся активная, творческая позиция самого профконсультанта,
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поскольку клиент и консультант фактически образуют едвд систему и в каком-то смысле стремятся к тому, чтобы стать ным субъектом решения профконсультационной проблемы. Нежелательные стратегии:
стратегия «обмана». В консультационной практике нередко ] никает проблема, кого «обманывать» — клиента или начали ка-заказчика (оба обязывают психолога работать определен образом и строго наказывают за иные варианты работы)? Есд удается переубедить (или «просветить») заказчика или адм! стратора, то лучше делать все так, как подсказывает совес квалификация, а в отчетах рапортовать, что работа выполн? «как положено». Опыт показывает, что при некотором навыке з вполне достижимо. Опыт также показывает, что начальство ин| да догадывается о «хитрости» психолога, но не наказывает  ' так как он соблюдает «правила игры» и не стремится публи доказывать, что начальство ведет себя неправильно и некои тентно;
стратегии «самообмана». Здесь психолог оказывает непс ценную помощь или просто «манипулирует» клиентом (и инс даже понимает это), но находит оправдание такой работе. Ча основой такого оправдания является «полное удовлетворение»: ентов, которые несут психологу-манипулятору цветы, восторж* рассказывают о нем своим знакомым и т. п. Можно выделить! которые варианты «самообмана»:
директивное консультирование, особенно наиболее коварна форма, когда психолог ласково улыбается клиенту, но про думает: «Все равно, ты ничего не понимаешь и сделаешь так, я тебе скажу». Такой психолог обычно легко очаровывает кли создает атмосферу безоговорочного доверия и буквально «в него веревки». При этом сам клиент зачастую бывает в востор! того, что работает с таким знающим и приятным специалист| игра в «терапию». Например, подростка в центре профорие| ции сразу же отправили в психотерапевтическую группу, "^ занятий в группе подросток заявляет: «Вообще-то было т. но, но я как пришел со своей профориентационной пробле так и ушел с ней». Но в целом подросток доволен и консульт сложно упрекнуть в непрофессионализме (его позиция — «С сите у детей, они вам скажут, понравилась им моя помоШЬ нет»);
«деструктивно-рекомендательная» выражается в стремлении • то менять судьбы людей» и часто самоутверждаться таким об! самому (характерно для начинающих профконсультантов);
«адаптивно-манипулятивная». Главная проблема здесь: как) консультанту не позволять манипулировать самим собой. мер, в случае, когда клиент или мама клиента уже решили какой-то явно неудачный выбор и буквально навязывают его
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хологу (сам приход к психологу — это скорее подтверждение соб​ственной правоты и одновременно перенесение ответственности на психолога-консультанта, если он «согласится» с клиентом).
Вопросы для самопроверки
1. В чем сущность профессионального самоопределения?
2. Чем отличаются профессиональное и личностное самоопре​
деление?
3. В чем заключается главная цель профессионального самооп​
ределения?
4. Чем отличаются «жизненные сценарии» и «жизненные стра​
тегии» (по Э. Берну)?
5. Насколько оправданно в профессиональном консультирова​
нии рассматривать построение «образа жизни» человека? Почему?
6. В чем сущность «рыночной ориентации» личности (по Э. Фром​
му)?
7. Чем, по-вашему, могут объясняться различия в типологиях
профессионального и личностного самоопределения у разных ав​
торов?
8. Как бы вы обосновали необходимость рассмотрения с само​
определяющимся клиентом различных психологических «про​
странств» профессионального выбора? Что такое вообще «пси​
хологическое пространство» профессионального самоопределе​
ния?
9. В чем сущность стратегий самообмана при оказании помощи
в профессиональном самоопределении?
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ГЛАВА XI.  ЦЕННОСТНО-СМЫСЛОВЫЕ ОСНОВЫ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
1. Проблемы гуманитаризации труда в современных
условиях
Какой бы из аспектов трудовой деятельности мы ни взяли, везде можно обнаружить этические проблемы, связанные с ут​верждением или, наоборот, с ущемлением человеческого досто​инства. Реализация личности в труде может осуществляться по разным направлениям. Это может быть утверждение своего досто​инства через качественное выполнение поставленных производ​ственных задач или выполнение этих же задач через творчество, новаторство и соответствующий риск. Это может быть самореали​зация через поиск новых задач и смыслов в труде. Это может быть самореализация через утверждение своего превосходства над дру​гими людьми (при построении успешной карьеры, при зарабаты​вании баснословных денег и т. п.) или самореализация через аль​труистический труд, ориентированный на то, чтобы делать лю​дям добро, не выпячивая своего превосходства над нами (напри​мер, в реализации истинно интеллигентской позиции).
Поскольку все возможные проблемы, связанные с утвержде​нием человеческого достоинства в труде, назвать сложно, пере​числим наиболее важные проблемы гуманитаризации труда в со​временных условиях.
Проблема узкой специализации в труде, поставленная еще К. Мар​ксом [13]. Ограниченный в своей деятельности человек часто бы​вает ограничен и в развитии. Добавим к этому, что ограничен​ность в проявлении своих способностей в работе часто является основой формирования «профессиональных деструкции» (см. под​робнее гл. 5 настоящего пособия). Кроме того, человек, ограни​ченный лишь рамками своей работы, часто оказывается объектом глобальных общественных манипуляций, так как не понимает Многих процессов, происходящих в социуме, в том числе и тех, °т которых зависят его собственное благополучие и личное досто-
Проблема отчуждения труда от капитала, также обозначен-
вая 61Де К. Марксом, актуальна и сейчас. К сожалению, далеко не
егДа работник получает зарплату по справедливости, т. е. в соот-
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ветствии с затраченным трудом и реальной пользой для общест В современных условиях благодаря искусной (и потому особе* подлой) пропаганде культивируется идея о том, что главным ме рилом «общественной полезности» является «востребованное! труда на рынке. Это часто приводит к тому, что наиболее квалц фицированный труд, да еще ориентированный на историческ перспективу (фундаментальные разработки, проблемные те деятелей искусства и т. п.), просто «не воспринимается» обыват лем а соответственно и «не покупается» им. Печальным следствц ем такой ситуации является то, что даже некоторые выдающиес деятели науки и культуры вынуждены подстраиваться под рынс и часто отказываться от настоящего творчества.
Проблема отчуждения человека от самой деятельности, об значенная Э. Фроммом [27]. Человек, вынужденный зарабатывав деньги, соглашается на такую работу, которая не приносит е\ внутреннего удовлетворения, в итоге такая работа препятствуй полноценной самореализации в труде, хотя и дает человеку опр деленные материальные и престижные «выгоды». Но это все поры до времени, а потом может наступить глубочайший в* ренний кризис — кризис нереализованное™, когда приходу признаться, что лучшие помыслы реализовать не удалось, тала ты растрачены на всякую чепуху. Э. Фромм видит в этом глав* причину неврозов многих взрослых людей.
Проблема бессмысленности труда, когда человек не сам опр деляет цели и содержание своей деятельности, а выступает л* «исполнителем» чьих-то идей и проводником чьей-то воли пример, воли начальства или лидера группы). Речь даже не о бессмысленности труда вообще, ведь кем-то такие смыслы мог и задаваться, но для конкретного работника-исполнителя всегда будет чужим смыслом (а ведь главное в смысле — это ' личное принятие, поэтому часто и говорят — «личности! смысл»).
Проблема зависимости работника от своей группы и коллекп ва, которые часто ограничивают его в проявлениях творчест самостоятельности. Работник вынужден приспосабливаться к' шествующим нормам взаимоотношений в работающей группе; тогда, когда такие нормы противоречат его системе ценное Нередко способность к такому приспособлению вообще являе важнейшим условием «успешной» карьеры и благополучия в да ной организации. Близкая проблема — зависимость от различ* неформальных групп в организации, от так называемых социа но-профессиональных «тусовок», которые часто формируют «<? щественное мнение» и с которыми вынуждены считаться са* строгие руководители. От того, принят работник в такую «тус<» ку» или нет, во многом зависит его статус и карьерный рост, нятно, что «работник в тусовке» имеет намного больше

для решения своих профессиональных и внепрофессиональных вопросов.
Проблема увеличения распространения «технократического мышления» в современном производстве и в современном мире вообще [8]. Технократический человек («искусственный интел​лигент» — по В. П. Зинченко) лишен основного — совести и спо​собности сострадать другим людям. Для него главное — качествен​ное выполнение поставленной задачи любыми средствами, даже если это и приведет к несчастьям и страданиям других людей. Дру​гой особенностью «искусственного интеллигента» является то, что он часто добровольно становится придатком современных машин (например, компьютеров), когда «средство становится над чело​веком», лишая его подлинной субъектности. Неспособность взгля​нуть на ситуацию взаимодействия с техникой как бы со стороны превращает многих таких работников в бездушных автоматов, прав​да, обладающих высшим образованием и считающих себя чуть ли не первыми лицами научно-технического прогресса. Это позволя​ет говорить и о распространении среди технократически ориенти​рованных работников так называемого псевдодостоинства.
Проблема монотонности и рутинности труда, когда работник вынужден выполнять однообразные действия, которые явно не способствуют его развитию, а часто вообще являются причиной формирования стереотипности поведения и существенных лич​ностных деструкции. Возникает даже парадоксальная этическая ситуация: с одной стороны, считается, что высоко должен опла​чиваться именно квалифицированный творческий труд, который помимо того, что является общественно полезным, еще и спо​собствует личностному развитию работника. Но с другой сторо​ны, и рутинные работы кто-то должен выполнять. И поскольку такие (рутинные) виды труда при своей очевидной обществен​ной полезности явно способствуют личностной деградации (на​пример, работа на конвейере или работа дежурных по эскалатору в метро, когда от мельтешащих лиц буквально дуреешь за смену), возникает вопрос: быть может, именно таким работникам, кото​рые жертвуют своим здоровьем на трудовом посту, и надо платить больше всего, а за интересный, творческий труд, который еще и облагораживает человека, платить нужно меньше, сам творческий ТРУД должен рассматриваться как «награда»? Правда, в условиях, когда для творческого труда нужно солидное образование, а по​лучают такое образование далеко не все, этот этический пара​докс в какой-то мере снимается, так как в обществе еще доста​точно много людей, не претендующих на высокую квалифика​цию и «муки творчества»: таким людям проще выполнять прими​тивные работы. Но по мере развития общества и соответственно повышения общекультурного уровня людей, данная проблема мо-заявить о себе с особой остротой.
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Проблема соотношения профессионального и внепрофессиональЛ ного труда выражается в том, что не только на работе человек! реализует лучшие свои силы и таланты. Любопытно, но именно! К. Маркс считал, что капитализм благодаря развитию произво-дительных сил позволил высвободить немалую часть свободного! времени для развития людей, которые раньше тратили это время! на производство товаров. «Время фактически является активных бытием человека. Оно не только мера его жизни, оно — простран​ство его развития», — писал К. Маркс [13, с. 106]. И главная про​блема заключается в том, чтобы не только представители приви-| легированных классов, но и люди из других социально-професси​ональных слоев (пролетарии) могли использовать высвободивше​еся (от тяжелого, изнурительного труда) время для личностного! развития. К сожалению, рассуждения К. Маркса так и остались| красивыми пожеланиями, так как в современном мире высвобо​дившееся время в большинстве случаев тратится либо на зараба-Ц тывание еще больших денег, либо на примитивные формы стан​дартизированного массовой культурой досуга. И относится это не| только к «эксплуатируемым» классам, но и к так называемой «эли-? те», которая по своим ценностным ориентациям все больше сбли​жается с массой, отличаясь от нее лишь количеством этих «цен-»| ностей» [15; 14; 19; 20 и др.).
Проблема соотношения личной и коллективной ответственно сти за труд. В современном мире труд все больше становится кол-| лективным. Но это означает, что конкретный человек-работник' все в меньшей степени самостоятельно определяет цели и смысЦ лы своей деятельности, а в случае недостижения какого-то прс изводственного результата его личная ответственность как бы рас! пределяется между всеми участниками трудового процесса, создает основу для различного рода спекуляций, когда некоторый работники с помощью искусной демагогии доказывают себе окружающим, что именно они работали хорошо, а вся ответствен^ ность лежит на других людях (обычно на тех, кто не умеет отста| ивать себя в словесных перебранках). Проблема ответственное за труд в условиях коллективной трудовой деятельности имеет позитивные следствия, когда, решаются значительные произвоД ственные задачи, недоступные одному работнику, что являетс основой для особого чувства гордости за свой труд (например после полета Ю. Гагарина в космос многие люди по всей страН| пытались как-то обозначить и свое участие в этом историческс событии, кто-то «добывал сталь для ракеты», кто-то «проектирОЦ вал узлы и агрегаты космического аппарата», кто-то сочинял пел песни об этом подвиге и т.п.).
Проблема соотношения личностного и профессионального в пщ де. На высших уровнях развития профессионала человеку удает" совместить в своей работе и профессиональные знания, и
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личностные качества [12, с. 52]. К сожалению, реально от работ-ников часто требуют лишь «правильного» (в соответствии с инст​рукцией или приказом) выполнения своих обязанностей, когда всякого рода личностное творчество в труде пресекается. Хотя иногда и здесь происходят счастливые исключения. Видимо, в твор​ческих профессиях возможность совмещения личностного и про​фессионального все-таки больше, чем в профессиях, где работ​ник включен в сложные технологические процессы, где само про​явление творчества является нарушением этих процессов. И это также является проблемой, которая еще потребует своего разре​шения в будущем.
Проблема невысокой престижности труда при его очевидной об​щественной полезности. Например, труда учителей и врачей в ус​ловиях современной России. К сожалению, это приводит не толь​ко к ущемлению чувства собственного достоинства работников таких профессий, но и к попыткам как-то «компенсировать» не​достающие деньги путем их вымогательства у учеников и родите​лей за «дополнительные» занятия, или путем игнорирования нужд больных людей, если они «добровольно» не платят медицинским работникам. Все это также относится к проблеме личностного до​стоинства — устоит ли такое достоинство перед соблазном вымо​гательства и взяток?
Проблема неоднозначной общественной значимости труда по ряду профессий и видов деятельности. Например, сейчас остро диску​тируется вопрос о легализации проституции. Не секрет, что часть мужчин пользуется услугами проституток, но общественным мне​нием сам труд проституток осуждается. Отсюда возникает множе​ство проблем в плане личного самосознания как проституток, так и их клиентов, которые для сохранения самоуважения часто так​же публично осуждают их, а потом опять обращаются к их услу​гам. Хотя еще В. Франкл писал о том, что «как психологическая проблема проституция является в такой же мере делом проститу​ток, как и их "клиентов"» [25, с. 265]. Другим примером неодно​значной общественной значимости труда является деятельность мно​гих владельцев финансовых «пирамид» в условиях «новорусской» России. С одной стороны, организаторы таких «пирамид» откро​венно обворовали многих своих соотечественников, но, с другой стороны, самим людям (акционерам этих «пирамид») очень хоте​лось получать большие проценты, не прикладывая к этому никаких Усилий в ходе реального труда. Кроме того, такие «пирамиды» чуть Ли не пропагандировались тогдашней властью, т. е. фактически были Легализованы и признаны «общественно полезными».
ции
Можно было бы выделить и другие проблемы гуманитариза-
труда, но для нас важно отметить, что все они так или иначе
Связаны с проблемой чувства собственного достоинства личности в тРуде.
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2. Проблема поиска идеала в профессиональном и личностном самоопределении
Проблема «лучших» и «худших» людей в психологии профессионального и личностного самоопределения
Идеал предполагает ориентацию на что-то самое «лучшее», при| чем сам идеал может быть и не достигнут, но его регулирующа роль заключается в том, что идеал указывает путь, направление, котором человеку следует развиваться как личности и как профес| сионалу, ориентируясь при этом на систему ценностей и смыслов Е. И. Головаха, рассуждая об основаниях жизненных перспектив пишет, что именно «ценностные ориентации, жизненные цели А планы составляют ядро жизненной перспективы, без которого он| утрачивает свою основную функцию — регулятивную» [5, с. 23].|
Рассматривая проблемы формирования идентичности, Э. Эр? сон отмечает: «В поисках социальных ценностей, служащих оснс ванием идентичности, они (подростки), следовательно, сталкиЦ ваются лицом к лицу с проблемами идеологии и аристократии : их самом широком смысле, состоящими в том, что в предела определенного образа мира и предопределенного хода истории; власти всегда приходят лучшие люди, а сама власть развивает ; людях самое лучшее. Чтобы не впасть в цинизм или в апатии молодые люди должны уметь каким-то образом убедить себя том, что те, кто преуспевает в ожидающем их взрослом мир берут тем самым на себя обязательство быть лучшими из лучин [30, с. 251-252].
Заметим, что если молодой человек не находит для себя обр зов истинных аристократов, то он неизбежно ориентируется псевдоаристократов и соответственно находит для себя идеолог^ ческое обоснование такой извращенной ориентации, обоснов" ние таких примитивных идеалов. Недаром Э. Эриксон пишет о то| что дезориентированная молодежь в фашистской Германии ста легкой добычей идеологов нацизма: «В Германии того времени 1 как раз и наблюдали капитуляцию высоко организованной и в* соко развитой нации перед образами идеологизированного юн| шества... Но можем ли винить образы детства ведомых?» [тамже,| 335]. Проблема усложняется и тем, что поиск идеалов — личное кого и профессионального (поиск аристократии и идеологии по Э. Эриксону) — важен и для взрослых людей, особенно в " реломные исторические эпохи.
Фактически проблема поиска аристократии — это стремле* уточнить для себя образ подлинной элиты и научиться отличать, от псевдоэлиты. Проблема элитарности имеет в своей основе ставления о соотношении «худших» и «лучших» людей. Сама
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становка такой проблемы кем-то может быть воспринята как что-то неприличное и недопустимое для обсуждения. Но есть некото​рая реальность, а именно отношение к тем или иным людям как к «худшим» или «лучшим», и психологи не должны обманывать сами себя и тем более обманывать самоопределяющихся клиен​тов, которые, естественно, стремятся к чему-то «лучшему». При этом возможно различное отношение к проблеме «лучших» и «худ​ших» людей [19]:
Некоторые психологи, признавая факт неравенства, считают, что людей надо делить не по принципу «плохой» или «хороший», а по принципу «все люди — хорошие, но разные». Однако в реаль​ности подросток сталкивается с совсем иной картиной: кто-то лучше учится, кто-то — хуже, в подростковой любви предпочте​ния также идут по линии «лучший (более достойный) — «худ​ший» (недостойный) и т. п. Идея одинаковой «хорошести» всех людей подходит скорее для работы с пациентами (в клинической и психотерапевтической практике), чем для работы со здоровыми молодыми людьми, ориентированными на реальное (а не тера​певтически-иллюзорное) самосовершенствование.
Другие психологи, понимая несостоятельность идеи одинако​вой «хорошести», заявляют, что каждый человек обязательно «хо​рош» хоть в чем-то одном, но по другим характеристикам он мо​жет и уступать другим людям, т. е. быть «хуже» их. Такая точка зрения представляется более разумной, хотя если для самого под​ростка ущербность по какой-то характеристике гораздо более зна​чима, чем его же превосходство по другой характеристике, то переживаний для подростка от этого меньше не становится, т. е. опять же он страдает.
Третья точка зрения предполагает, что людей надо четко де​лить на тех, кто «лучше» (по значимым для данного этапа разви​тия общества характеристикам) и тех, кто явно «хуже». При всей «реалистичности» данной точки зрения нельзя игнорировать того, что она для многих людей окажется очень оскорбительной, тем более что пока не существует надежных и достоверных методов определения истинного потенциала работников (о проблемах про​фотбора и профдиагностики уже говорилось в гл. IV настоящего пособия). Но еще сложнее оценивать вклад конкретного человека в успех конкретного производства и тем более оценивать вклад человека в культуру вообще (так, сколько история знает приме​ров, когда при жизни были не признаны гении и просто талант​ливые люди, в то время как до небес были вознесены ничтоже​ства!).
Более разумная, на наш взгляд, точка зрения состоит в том, Чт°, признавая факт неравенства (по способностям и по реаль-^ьщ достижениям), надо спокойнее относиться к «успеху» или «неуспеху» в профессиональном труде разных людей, в том числе
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и в плане оплаты их труда. Иными словами, разрыв в оплате труда (как важнейший показатель значимости этого труда и соответ~ ственно личного достоинства работника) не должен быть огром-М ным, хотя разница в оплате быть должна. Это позволит тем лю-1 дям, которые пока еще не сумели добиться определенных успехом в труде, больше сил и внимания уделять самому труду, чем вне-| шним признакам успеха, т. е. деньгам, престижу и т. п. В против-! ном случае, любой «неуспех» в оплате будет сильно переживаться работником и все свои усилия он будет направлять на приобрете-1 ние денег, а не на совершенствование в труде, и уж тем более не! на личностное в нем развитие.
Проблема «лучших» и «худших» людей может быть рассмотри на в несколько необычном ракурсе — в контексте поиска нового! «экологического подхода» в психологии. Как известно, существо-! вание и развитие любой экологической системы основано на при​знании важности всех элементов этой системы, так как каждьгё из этих элементов имеет свой экологический смысл. Как отмечает'! А. М. Хазен в работе «Законы природы и "справедливое обще-1 ство"», любая развивающаяся система неизбежно производит из-1 быточную энергию, при этом «на каждой ступени иерерхии дей-1 ствует в своей, присущей ей форме, закон аккумулирования из-| быточной энергии» [28, с. 17].
Проводя аналогии между неживой и живой природой, А. М. Ха​зен выводит интересную закономерность: «...Чем больше мусора тем совершеннее общественный строй». Но при этом он оговари-ч вает, что «законы природы существуют независимо от воли чело​века», тогда как «законы своего общества человек сам должея выдумать, изобрести, интуитивно подражая природе» [там же, с| 18—19]. Далее он пишет: «Если сравнить между собой существую*' щие на Земле формы жизни, то по способности создавать беспо| рядок — превращать все в мусор — человек превосходит всех, создает некое подобие обоснования постулата о центральном ме| сте человека во Вселенной» [там же, с. 72].
Подобные мысли высказывают также философы и искусстве веды. Например, такие уважаемые авторы, как М. М. Бахтин А. Ф. Лосев, анализируя творчество Рабле, подчеркивали та* особенность гротескного смеха, как высмеивание обанкротившихс ценностей уходящей эпохи через отождествление этих ценносте! с «низом», «тазом», «испражнениями», т. е. с культурологиче ким «мусором» [цит. по: 23, с. 234—237]. Различные варианты та называемой «смеховой культуры» (по М. М. Бахтину) как раз выявляют, обнажают несовершенство существующей реальное! показывая ее «низменность» и призывая искать пути к чему-* более совершенному и возвышенному.
Проблема в том, что сам факт обнажения культурологически! «мусора» еще не гарантирует выход системы на более совершен
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уровень развития, ведь можно так и остаться на уровне «са​мобичевания» или «самовысмеивания». Смакование «низменно​сти» и культурологического «мусора» может привести к тому, что, как отмечал А. Ф. Лосев, «эстетическая характеристика раблези​анского смеха получает свое окончательное завершение», превра​щаясь в «сатанинский смех», поскольку жизненное зло в этом случае смакуется и фактически получает одобрение [23, с. 234— 237]. Как отмечал М. М. Бахтин, «карнавализация культуры — пред​шественница крупных катастроф» [там же, с. 222].
В контексте поиска идеалов личностного и профессионального самоопределения все это позволяет лучше понять культурологи​ческий смысл подлинной элиты и псевдоэлиты. Если псевдоэлита в большей степени ориентирована на производство культуроло​гического «мусора», все превращая в посмешище (часто ради са​моутверждения), но при этом почти не предлагая что-либо вза​мен, то подлинная элита хотя бы стремится этот культурологи​ческий «мусор» преобразовать и создать основу для последующего развития общественной системы. При этом подлинная элита в силу того, что она не смеется над мусором, а «марает» об этот мусор свои руки (и душу), выглядит не очень симпатично (и не очень-то престижно), часто вызывая даже отвращение у наблюдающих за всем этим обывателей.
Таким образом, экологическая «миссия» псевдоэлиты заключа​ется в обнажении, а фактически — в производстве мусора куль​туры (недаром во многих престижных организациях местные псев​доэлитные «тусовки» собираются обычно в курилках, на лестни​цах, а то и в туалетах, т. е. сами интуитивно стремятся быть по​ближе к «мусору»). Экологическая «миссия» подлинной элиты за​ключается в том, чтобы аккумулировать энергию «мусора» для перехода данной организации или всего общества к новому эта​пу развития. При этом само аккумулирование энергии мусора культуры происходит через особое переживание и стыд за несо​вершенство (как некую антитезу осмеиванию со стороны псев-Доэлиты), а также реальные действия по совершенствованию общества. Здесь уместно вспомнить образ Христа, который никог​да не позволял себе смеяться над слабостями и пороками людей, а скорее страдал за человеческое несовершенство.
Если обратиться к образу обывателя, вообще якобы не претен​дующего на элитарность, то в душе он ближе к псевдоэлите, так как не способен на подлинное переживание и уж тем более не собирается «марать» свои руки о культурологический «мусор». Экологическая «миссия» обывателя заключается в том, что он составляет фон, публику для псевдоэлиты, с которой у него фак​тически близкая система ценностей (только у псевдоэлиты гораз​до больше благ и возможностей, о которых обыватель лишь меч-Тает в глубине души).
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Исходя из этого само деление людей на «лучших» и «худших» может быть лишь условным, так как каждый человек, даже кровенный дурак, имеет свою экологическую «миссию» (по ана-! логии с природой, где есть свои хищники, жертвы, слизняки! орлы, молчаливые рыбы и т. п.). Еще Б. Шоу остроумно заметил! что «природа никогда не ошибается; если она порождает дурака] значит она этого хочет», и он ей нужен, добавили бы мы. Конеч-[ но, было бы лучше, чтобы каждый человек осознавал свою в культурно-историческом процессе и стремился бы стать под-| линным субъектом своей деятельности (в том числе и трудовой)! но быть или не быть подлинным субъектом — решать само* человеку.
Как это ни парадоксально, но само право на свободу самооп^ ределения предполагает ориентацию не только на лучшие образ| цы и идеалы, но и возможность выбора достаточно примитивнь (с чьей-то точки зрения) идеалов, однако вполне приемлем! для данного человека (на данном уровне его развития). Задача: психолога заключается в том, чтобы помочь самоопределяюще муся человеку сориентироваться в различных вариантах выбор образцов и идеалов, чтобы он самостоятельно смог выбрать что ему больше подходит на данном этапе его развития.
Элитарные ориентации самоопределяющейся личности как психологическая реальность
Ориентацию на лучшие, т. е. элитные образцы профессиона ного и личностного самоопределения вполне можно обозначь как «элитарные ориентации» самоопределяющейся личности [15 20]. Элитарные ориентации проявляются в самых разных и самь неожиданных сторонах нашей жизни (почти везде). Наприме| молодой человек планирует свои профессиональные перепек вы и, конечно же, он очень часто хотя бы мечтает о том, чтоб| занять более престижное (элитное) положение в обществе. Лю| вступают в интимные отношения и очень часто, помимо чис внешней привлекательности, для них важен и социальный стат своего партнера (начальника, знаменитости, просто лидера свс референтной группы или «приближенного» к этому лидеру...). Оче! часто разговоры в различных компаниях и «тусовках» сводятсЯ| обсуждению местных или общегосударственных (всемирных) зк~ менитостей: кто что сказал, кто с кем куда пошел, кто в одет... Одно из объяснений популярности «мыльных телесерШ лов» заключается в том, что простые люди идентифицируют сеГ с героями, которые из нищеты попадают в «высший свет» (т| пичный сюжет многих сериалов).
Если этих примеров реальности элитарных ориентации ней статочно, то вспомните случай, когда вы на чьем-нибудь дне ] "
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дении, в театре, или просто на отдыхе, или в купе поезда находи​лись рядом с известным на всю страну человеком (у многих было что-то подобное). В подавляющем большинстве случаев человек остается неравнодушным к такому «событию» и часто потом рас​сказывает (хвалится) о такой своей удаче. А смысл таких расска​зов часто сводится к тому, что и «мы не лыком шиты», и «мы с элитой рядышком сидели» («рядом с золотом лежали»). И это не должно никого обижать — это психологическая реальность.
Элитарные ориентации берут свое начало еще в мире живот​ных. Для многих высших животных (особенно стадных) смысл существования часто сводится не только к тому, чтобы насытить​ся или удовлетворить свои половые инстинкты, но прежде всего к тому, чтобы повысить свой статус в стае, а потом всеми силами его удерживать [6]. Даже домашние собаки постоянно играют в самую свою любимую игру — «кто главней в семье», поэтому опыт​ные собаководы часто предупреждают: «Собаке сразу надо опре​делить место в семье — самое последнее место (!), иначе она бы​стро станет настоящим диктатором...».
Как известно, уже с ранних лет в воспитании ребенка важную роль играют сказки. Но сюжет многих сказок также ориентирован на определенные элитарные идеалы: бедный герой (или героиня) благодаря чудесным событиям превращается в прекрасного прин​ца (или принцессу). В современных сказках герой в фантастических, невероятных приключениях из обычного (не богатого) человека становится сказочно богатым, т. е. опять же попадает в мир желан​ной и недоступной «элиты». Таким образом, идея перемещения «из грязи — в князи» заложена во многих из нас еще с пеленок.
Вся история человечества — это постоянная смена элит. При этом даже наблюдается закономерность: каждая новая элита обычно сильно критикует «привилегии» старой элиты, но как только при​ходит к власти, сама начинает создавать для себя привилегии, да еще и обосновывает их с помощью различных идеологических институтов. По мнению П. Л. Белкина, уже в первобытном обще​стве основными «стратегическими ресурсами» являются родовые, магические (психологические по своей природе) силы «могуще​ства» и «превосходства». В дальнейшем эти силы преобразуются лишь по форме. «Там, где буржуазия стремится к получению при​бавочной стоимости, а дворянство — к присвоению земельной Ренты, вожди-аристократы собирают "дань уважения", — пишет *'• Л. Белкин. — Престиж в рамках так называемой престижной экономики есть не что иное, как "прибавочная личность"» [цит. По: 1, с. 11 — 12]. Рассуждения о престиже, об элитарных ориента-позволяют нам обратиться к проблеме продажности, к про-е «прибавочной личности» (по П. Л. Белкину).
Если все таки признать, что большинство людей хотя бы интуи-ивно стремятся к более престижному (элитному) образу жизни, то
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возникает важный вопрос: а чем они готовы «заплатить» за достиже-| ние такого жизненного успеха? В том, что «платить» («расплачиват ся» чем-то значительным) все равно придется, мало кто сомневает-1 ся. Даже на уровне обыденного сознания считается, что успех в карь-| ере нередко достигается ценой определенных сделок с совестью I хотя бы некоторых внутренних компромиссов). Встречаясь с «элит-! ным», знаменитым человеком (или с большим начальником), люд невольно задают себе вопрос: а благодаря чему он стал таким важ-| ным и знаменитым, на каком основании он считает (или его счита-| ют) лучше, т. е. «элитнее» всех нас? И только разобравшись для себя с этим вопросом, человек выстраивает по отношению к знаменито сти свое истинное отношение (которое следует отличать от внешне го восторга и почтения к любой знаменитости).
При определении своего уважительного (или неуважительно-* го) отношения к элитному человеку может быть использована] несложная модель, включающая следующие основные составляю^ щие (основания) элитарности [29, с. 155—158]:
внешние атрибуты элитарности (наличие дорогой и модной одежды, эффектных манер поведения, богатства, связей с «сильЦ ными мира сего», известности-знаменитости, реальной власти влияния, высокого официального статуса и должности, престиж! ного образования, престижного места проживания и т. п.). этом очень важно разобраться: получены эти атрибуты путем самс стоятельных усилий человека и если да, то, чем пришлось чслое ку «расплатиться» за такой успех — совестью или своими тала? ми; или атрибуты элитарности просто достались человеку в гс вом виде (например, в виде наследства или при счастливом стече нии обстоятельств) и тогда спрашивается, можно ли уважать такс го человека (или уместнее было бы просто завидовать ему)?
внутренние, более сущностные характеристики элитарности (творчество, интеллектуальная и этическая смелость в постанови таких вопросов, о которых обычные люди рассуждать побаивают ся, организаторские, интеллектуальные, эстетические, этические технические и другие способности и т. п.). Можно также выдел* разные проявления сущностных характеристик элитарности:
таланты, ориентированные на «добро», на поддержание и ра витие у самого себя и у других людей чувства собственного дост инства и социальной справедливости;
таланты, ориентированные на «зло», имеющие эгоистичес* природу (здесь также интересен вопрос: на какие сделки с стью пошел человек ради развития в себе этих талантов и их; лизации);
харизматический образ элитного человека — уважение к челове ку со стороны окружающих (или какой-то группы людей) не висимо от его реальных внешних атрибутов элитарности и твор ческих возможностей (заметим, что многим людям очень н}

«харизматические идолы» и часто такие идолы создаются искус​ственно, но психолог должен понимать, что и искусственный «элитарный идол» — это тоже реальность).
Как известно, очень сложно (почти невозможно) четко опре​делить, что такое «настоящая элита». В каждую эпоху, у каждого народа, в каждой социально-профессиональной общности и у каждого человека существует свой, часто тоже меняющийся образ «элитного». Такое положение порождает множество ошибок и спе​куляций, но в целом человек пытается решить для себя основную проблему: на что я ориентируюсь — на подлинную элиту или на псевдоэлиту? Проблема осложняется тем, что для кого-то под​линная элита отождествляется с внешними атрибутами «краси​вой жизни», а для кого-то — только с сущностными характерис​тиками, ориентированными на идеалы творчества и доброты. И каждый по-своему прав!
Исходя из субъективного понимания элитарного идеала опреде​ляются и варианты «платы» за его достижение (или хотя бы за при​ближение к нему). Например, если этот идеал выводится из внеш​ней атрибутики элитарности, т. е. важнейшими ценностями стано​вятся дорогие вещи и престиж, то тогда человек делает для себя вывод: за такой идеал вполне можно заплатить и собственным дос​тоинством, так как достоинство менее важно для него, чем внешние символы престижа. Но если человек ориентирован на идеал, связан​ный с творчеством и достоинством, то «расплачиваться» за прибли​жение к такому идеалу своим уже имеющимся достоинством было бы просто бессмысленно. В этом случае человек готов сильно ограни​чить себя в материальных благах и прочих атрибутах «успешной» жизни. Естественно, лучше было бы и «жить красиво», и достоинство свое сохранить, но в том-то и заключается сложность личностного само​определения, что часто приходится выбирать...
В целом элиту можно определить как группу, имеющую преиму​щества (привилегии) по сравнению с другими людьми. Часто элита позволяет себе жить по своим законам, тогда как обычные люди вынуждены жить либо по нормам официального права, либо более строго придерживаться норм морали. Например, всем известно, что если представитель элиты даже совершает преступление, то благодаря связям и дорогому адвокату, его скорее всего оправда​ют или назначат гораздо меньшее наказание, чем обычному чело-Веку. То, что позволено элите (и псевдоэлите), не позволено про​стому смертному...
Сказанное относится и к подлинной элите, ориентированной на творчество и достоинство, ведь, например, только настоящий Мыслитель позволит себе рассуждать о том, о чем простые смерт​ные даже подумать боятся, так как скованы существующими мо-Ральными нормами и предрассудками. И не дай бог, если таких Настоящих мыслителей будет большинство: в обществе просто нач-
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нется хаос. Но без таких мыслителей общество обречено также на стагнацию. Важно разумное соотношение между настоящей (под​линной) элитой, псевдоэлитой и довольными собой жизнерадост​ными обывателями.
Интересной особенностью псевдоэлиты является и то, что он; обладает возможностью перераспределять чувство собственной знь чимости в свою пользу. Например, если представитель элиты ведет; паразитический образ жизни (просто «прогуливает» доставшееся' ему наследство), то общественное мнение все равно будет отно* ситься к нему более уважительно (точнее, завистливо, но таки признавая такого человека «элитой»), чем к настоящему тру, женику, который еле сводит концы с концами [18, с. 176—178]., Существующие (и существовавшие ранее) идеологические систе* мы ловко обосновывают привилегии элиты и поддерживают общественном сознании уважительное к ней отношение. А обще-*! ственное сознание с радостью принимает такие обоснования^ поскольку не может жить без элиты и часто даже «видит в эл отражение своих потаенных чаяний и надежд», хотя еще в тианских заповедях сказано: «Не сотвори себе кумира...».
Правда, одновременно идеологическая система обосновыва и «преимущества» жизни «простого человека» (идея эгалитар ма), но все-таки при этом подразумевается, что элитой быть н много лучше... Кроме того, в большинстве развитых стран, гд помощью умелой рекламы создается «образ счастливого обыва' ля», уровень жизни достаточно высокий по сравнению с остал: ным миром, и поэтому средний обыватель реально чувствует с» превосходство над большинством населения Земли (а это уже псе: доэгалитаризм).
Анализ сущности элитарных ориентации позволяет выдел их интересную особенность. Многие люди, реально оценивая с: возможности, стремятся не столько стать «элитой», сколько п; сто приблизиться к ней, почувствовать свою сопричастность эл и рассказать о ней окружающим. Этому возможно следующее объж нение. Если простой человек переходит на следующий урове социальной иерархии (попадает в более элитную группу), то неизбежно сталкивается с тем, что межчеловеческие отношен: значительно для него усложняются (известно, что чем преет: нее «тусовка», тем в большей степени проявляются в ней «в> законы», основанные на зависти и интригах). Попав в более п; стижную среду, такой человек, скорее всего, вынужден будет; вольствоваться довольно скромной социальной ролью и ему пр. дется сильно постараться (в том числе и пойти на определенн внутренние компромиссы), чтобы занять в этой группе более вилегированное положение. И далеко не все на это способны элитных группах происходит довольно жесткий естественный ' бор).
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Поэтому многим людям гораздо проще бывает, лишь сопри​коснувшись с элитной группой (просто «отметившись» там), вновь вернуться в свою прежнюю, менее престижную группу, и занять Б ней если и не самую главную, но все равно довольно приемле​мую для себя социальную роль, постоянно напоминая всем о том, что он «избранный», что его «приняли» в более престижной «ту​совке», и, естественно, получать с этого определенные психоло​гические дивиденды.
Возможность стать настоящей элитой многих просто пугает. Следует заметить, что лица, занимающие самую высокую иерар​хическую ступеньку (например, царь или сам Господь Бог) с эли​той обычно не отождествляются, поэтому многие даже и не вооб​ражают, что могут стать «самыми лучшими из лучших». Примеча​тельно, что «нижней границей» элитарности является откровен​ное «слабоумие», когда вообще нет никаких претензий быть «луч​ше, чем ты есть на самом деле». И в этом смысле (в смысле не​привлекательности для большинства) верхняя иерархическая сту​пенька и самая нижняя как бы идентичны. Поэтому когда кто-то заявляет о своей претензии стать «самым-самым», то о нем гово​рят, что он, видимо, просто «свихнулся». А обычный человек го​тов даже много «заплатить», чтобы его, не дай бог, кто-то не поставил на более высокую иерархическую ступеньку.
Быть самым лучшим — это значит взять на себя огромную от​ветственность и выступать образцом совершенства. Но для многих людей (включая и представителей различных элит) важно сохра​нить за собой право на несовершенство (на различные слабости и пороки, от которых трудно отказаться). Быть просто сопричаст​ным элите очень выгодно, так как от ее имени и под ее покрови​тельством можно решать множество вопросов. Но при этом чело​век неизбежно сознательно ставит себя ниже некоего более высо​кого существа, под покровительством которого он действует. Для кого-то такое положение уже является фактом ущемления соб​ственного достоинства, а для кого-то это вполне нормальное со​стояние. Но о последних почему-то принято говорить как о «холу​ях», как о «придворных», как о «слугах», как о «шестерках» и т- п., т. е. как о людях, не имеющих своего лица и своего мнения. И это тоже их плата за «успех».
Проблема элиты и псевдоэлиты в контексте рассмотрения проблемы личности и «мничности»
Проблема поиска элитарного идеала самоопределения может выть понята, если обратиться к противоположным образам. На​пример, выделение подлинной элитарности и псевдоэлитарности №отя бы как предметов для дальнейшего осмысления) позволяет п°-новому взглянуть и на некоторые понятия психологии лично-
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сти. В частности, несколько расширить первоначальное значени
нового термина, предложенного В. В. Петуховым и Т. А. Нежно-
ВОИ) — «мнимая личность» («мничность»), обозначающего не^
способность человека к поступку в изменившейся социокультур-;
ной ситуации, когда требуется найти новые смыслы в существу-,
ющих культурных нормах и запретах и, таким образом,^ сохра-,
нить преемственность культуры и свою целостность в ней. При-]
менительно к проблеме элитарных ориентации интересно при-*
вести некоторые рассуждения В. В. Петухова о «мничности» и=
«личности»: «Личность принимает жесткие обыденные законы^
но, стремясь поступать, быть, как все, — "обыкновенным чу​
дом", исключением из житейских правил. Мничность же, наобо​
рот, стремится получить результат сразу, стать исключительной
(личностью) — не как все, подчеркивая "самоосуществление"
индивидуальности как условие и цель развития общества. Легко'
предположить, как она, разузнав, например, про черты самоак​
туализирующейся личности (по А. Маслоу), пожелает воспроиз-5
вести их на себе, гордо заявляя всем — "хочу быть честным",;
добрым, храбрым, а то и "хочу любить". Но ничего не выходит;
вылезая из повседневности, мничность остается посредственной,-
тяжко переживая и пытаясь скрыть свою "обыкновенность"...»
[16, с. 72-73].
)
Поскольку и новые понятия также должны развиваться и бытВ в постоянном «движении», мы хотели бы несколько расширит" исходное значение термина «мничность», увязав его с элитарно! ориентацией человека, не желающего по-настоящему вырва" ~ из обволакивающих сетей «массового сознания». Такой челове хочет стать лучше, но боится принимать ответственные решения; боится думать своей головой (вопреки «общественному мнению»)^ у него ничего не получается, вернее, получается только внеш (он может что-то изображать и даже достигать определенного «п> ложения в обществе», но в ответственные моменты смалодушнИ чает, а то и «смалсумничает»). Такой человек «мнит» из себя что то значительное (да еще нередко с претензией на свою исключи тельность, элитарность), но в итоге также получается — «мни* ность» (человек, который всего лишь «мнит» из себя личность).
Модель психологического пространства элитарности
Представленная ниже модель пространства элитарности многом близка к модели, предложенной В. Франклом, где на о> ной оси отражен традиционно понимаемый жизненный успех, на другой, главной оси, — «осуществление» человека как личН сти [25, с. 303-306].
На нашей модели также имеются две оси: внешняя атрио> элитарности (ось псевдоэлитарности) и подлинная элитарнс

связанная с реальными проявлениями творчества и достоинства (подлинная, внутренняя элитарность) (схема 2).
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Зависимость, конформизм
Схема 2. Пространство элитарности. По горизонтальной оси — внеш​нее проявление элитарности (элитарная атрибутика), по вертикальной — внутренние проявления элитарности (подлинная элитарность)
Можно следующим образом конкретизировать представленные на модели координаты.
Псевдоэлитарность проявляется через модную одежду; престиж​ные вещи; престижные знакомства; через знатную родословную; изысканные манеры поведения и интонации; через престижный «образ жизни» и престижные «социальные роли и стереотипы», через престижный «уезд» из «этой страны» за границу и т. п. Глав​ное здесь то, что все эти внешние символы (атрибуты) элитарности являются общепринятыми (одобряемыми основной массой, на уров​не не только группы, но и всего общества), хотя известно, что «количественное» одобрение далеко не всегда свидетельствует о «качественной», реальной культурной ценности данного элитар​ного идеала.
Подлинная элитарность проявляется в служении идеалам добра, справедливости и истины, когда такое служение становится не средством достижения каких-либо благ (см. внешние символы эли​тарности), а является самоценным; в определенном, не обязатель​но престижном, образе жизни (жизни творческой, героической, Неординарной и т. п.).
Главное здесь то, что эти идеалы являются не столько обще-пРинятыми (одобряемыми большинством, «стандартизированны-^и» общественным мнением), сколько уникальными, индивидуаль-н° построенными, через такие идеалы человек реализует свою
383
субъектность и далеко не всегда бывает признанным, «одобрен ным» и понятым большинством (массой). Как отмечает В. В. Пету-| хов, «цель творчества — самоотдача, а не шумиха, не успех», «о» не имеет цели, т. е. не является действием, а имеет внутренни: мотив, т. е. должно рассматриваться как деятельность» [16, с. 116].'
Традиционно связываемая с элитарностью власть может отно-< ситься как к внешним символам (власть, вынужденная, выпол-; няемая по алгоритму), так и к подлинной элитарности (власть,; реализуемая через творчество, благородство и достоинство, в том-числе и власть над собой).
Разделение элитарности и псевдоэлитарности близко к тому,: как Э. Фромм разделял внешнюю и внутреннюю активность.' По Э. Фромму, при внешней активности человек просто занят,; он и его дело разделены (человек «отчужден» от своего дела,' действие совершается над ним), тогда как при внутренней (под​линной, «неотчужденной») активности человек «ощущает себя как субъекта деятельности» и «оживляет все, чего бы он ни кос* нулся» [26, с. 96-97].
В случае ориентации на подлинную элитарность человек преж-»; де всего выступает как реальный творец, субъект, для которо важны не столько получаемые «выгоды», сколько сам проц& творчества (творчество — это и есть жизнь творца), а уже симво. элитарности создаются (или соотносятся с личностью творца: окружающими людьми, эти символы появляются лишь потом (; иногда они вообще могут не появляться). В случае ориентации 41 ловека на псевдоэлитарность более важными становятся имен» внешние символы элитарности (как результаты), тогда как с; процесс творчества воспринимается человеком как нечто вынуж денное, по сути своей чуждое ему. Хотя в стремлении к та: символам человек может иногда демонстрировать чудеса ловю сти, изобретательности и даже порядочности, но в глубине д; он все-таки продолжает ориентироваться не на эти ценности, именно на внешние символы своего признания. Это также соста: ляет одну из проблемных линий личностного развития.
Для психолога проблема заключается не в том, чтобы переори"' ентировать человека на более «хороший» элитарный идеал (н пример, на подлинную элитарность), а в том, чтобы помочь найти именно свой вариант стремления к элитарности, котор соответствует его собственным представлениям о смысле и ц ности жизни и общему уровню его духовного развития. Пробле; эта усугубляется «двойственной моралью», характерной для о временного общества. Как отмечала К. Хорни, с одной сторон; «успехом восхищаются почти независимо от того, какими с"" ствами он достигнут» («в религии эта установка выражается в верждении, что успех — это милость божья»), а с другой сто; ны, — поощрение «скромности и бескорыстия как социальных

религиозных добродетелей» [29, с. 104]. Кроме того, человек, с одной стороны, понимает, что для достижения успеха ему нужно проявить не только такие качества, как «предприимчивость» и «активность», но и «жестокость», «агрессивность», «враждеб​ность», а с другой стороны, человек нуждается в «любви» и «при​вязанности», которые как бы исключают качества, приводящие его к успеху [там же, с. 102—103]. Все это часто лежит в основе возникновения «неврозов» и «чувства неполноценности», кото​рые, по словам К. Хорни, «порождаются отказом от соперниче​ства, когда оно является выражением несоответствия между вы​сокими идеалами и реальными достижениями» [там же, с. 100].
Элита элиты (см. схему 2) — это люди, добившиеся призна​ния, успеха и благополучия в результате действительно творчес​кой, достойной жизнедеятельности.
Масса элиты — это люди, часто лишь имитирующие творче​ство, но все-таки относящиеся к престижным общественным кру​гам, близкие к элите и часто составляющие лишь «фон» для про​явления чувства элитарности у настоящих представителей элиты; это, например, могут быть люди, важно «прогуливающиеся по Елисейским полям», и о которых, по словам французских социо​логов М. Пэнсон и М. Пэнсон-Шарло, настоящие французские аристократы презрительно говорят как о «фауне» [21, с. 203].
Элита массы — это люди, которые при реальном проявлении творчества и достоинства все-таки не смогли добиться внешнего признания, благополучия и знаменитости.
Масса массы — люди, которые смирились со своим внешним неблагополучием и никак уже не проявляют творчества при по​строении своего счастья. Их уделом остается лишь с затаенной радостью (а чаще — с завистью) наблюдать за жизнью более бла​гополучных людей, например приобщаться к элите через «мыль​ные оперы», через наблюдения за склоками в среде элиты, со смаком описываемыми в бульварной прессе и т. п.
Наконец, средние слои — это люди, которые частично вбирают в себя характеристики всех перечисленных групп, но которые могут ПРИ определенных условиях переместиться в эти группы.
Данная схема позволяет не только оценивать устремления и Реальное место различных людей (используя для этого обобщен​ные стереотипы или конкретные примеры), но и каждому кон​фетному человеку более предметно размышлять о своих собствен-ных элитарных ориентациях.
Верхние и нижние границы представлений об элитарности
На основании представленной модели «пространства элитар-°сти» (см. схему 2) можно условно обозначить верхнюю и ниж-1010 границы понятия «элитарность». Например, по оси творче-
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ства верхней границей можно было бы считать нечто божественнс Господа Бога трудно себе представить в качестве представите* «элиты», поэтому даже для самых «шустрых» представителей эли| ты место Бога недосягаемо. Аналогично сложно представить «эли! тарным» и настоящего, труднопонимаемого современниками ге« ния, заслуги которого часто оценивают лишь потомки (и соответ-1 ственно лишь потом относятся к нему почти как к божеству). •
Интересно, что этологи, изучающие взаимоотношения стад.» ных животных, обнаружили, что место высшей иерархии (мест ! сверхиерарха) даже при самом тираничном вожаке стада так» всегда остается вакантным. «В мире животных возможность сверх! иерарха не реализована. Только у собак (ездовых, пастушеских      1 охотничьих) она реализуется: для вожаков стаи сверхиерарх это их хозяин... он им не ровня, он божество»,— пишет В. Р. Дол! ник. Но если кто-то как-то приближен к такому «божеству», то 01 становится как бы «субдоминантом сверхиерарха», его «жрецом со всеми вытекающими привилегиями и соответствующим уваже нием остальной стаи [6, с. 145—146].
Нижней границей понятия «элитарность» по оси творчества: ляется откровенное «слабоумие», когда человек просто не спос бен на высшие проявления духа. Правда, чистота и непорочное! таких людей также позволяют на уровне общественного мнени относиться к ним как к «божьим людям». Верхнюю и нижню! границу по оси творчества объединяет то, что ни «Бог», ни «~ жьи люди» по-настоящему еще не поняты, они загадочны ; подавляющего большинства людей, перед ними по-своему щ клоняются и одновременно страшатся их.
По оси внешней яркости (см. схему 2) границы у обоих пол! сов определяются отсутствием символов элитарности (престю ной одежды, вещей, манер поведения, образа жизни и т. п.; приемлемых для данной группы, в данное время и в определен ных условиях, т. е. несоответствием элитарному стандарту, кот' рый постоянно меняется как некая мода. Например, если вое разить, что люди столкнутся (может быть, когда-нибудь) с прс ставителями более развитой цивилизации (или какой-то инО культуры), то еще неизвестно, будут ли эти представители в" приниматься как «элитарные». Человеку массы (человеку псе доэлиты), ориентированному на внешнюю, «декоративную» эл тарность, очень трудно воспринимать что-то новое до тех пс пока значимая для него социально-профессиональная среда оценит это новое как нечто заслуживающее восхищения. То самое относится и к людям, не обладающим внешними симт лами элитарности, но искренне стремящихся к ним в своих П* мыслах. Для такого человека последняя модная марка автомоб* ля может оказаться важнее, чем все истины и красоты вместе взятые.
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Приведенные выше рассуждения позволяют выдвинуть следу​ющее предположение: и по оси творчества, и по оси внешней яркости пространства элитарности (см. схему 2) общими грани​цами понятия «элитарность» является недоступность пониманию божества, гения или иной моды (иных символов элитарности). При этом большинство людей (масса) оценивают высшее творче​ство и благородство хотя и как непонятное, но вполне доступное при некотором желании (что выражается примерно в такой пози​ции: «если бы я захотел, то разобрался бы, сотворил, совершил, сделал бы "то же самое", что и гений, но я не хочу голову над этим ломать...»). Здесь мы можем говорить об иллюзии легкости реализации высшего творчества, когда человек «мнит», что ему оно доступно.
Высшие достижения по приобретению внешних символов эли​тарности многие воспринимают как вполне понятные (благодаря всепроникающей манипулятивной рекламе), но как труднодости​жимые (это может быть выражено примерно в такой позиции: «я знаю, чего хочу, да вот не получается пока...»). Здесь также можно говорить об иллюзии, но уже об иллюзии знания, понимания. И в случае иллюзии легкости достижения высшего творчества и благо​родства (неужели быть гением так просто?), и в случае иллюзии понимания того, ради чего вся земная суета (неужели ради модных вещей и престижного времяпрепровождения по стандартному ал​горитму, определяемому «общественным мнением» и «предрассуд​ками»?) мы имеем дело с проявлениями «мничности», когда кажет​ся, что все просто и доступно. Но, как говорил М. К. Мамардашви-ли, подлинная культура — это «практикуемая сложность», и имен​но через эту «сложность» соединения «вечного с настоящим» че​ловек может «осмелиться быть» личностью [11, с. 173—176].
3. Элитарные ориентации в профессиональном самоопределении, труде и творчестве
Успехи в труде как основа чувства собственной значимости
В профессиональной ориентации одним из важных факторов самоопределения является «престижность выбираемой профессии» 19]. Все больше появляется теорий элитарности (социальной стра​тификации), где акцент делается на отношение к профессиональ​ной деятельности — например, теория Дональда Дж. Треймана, гДе положение человека определяет престиж его профессии, или Теория У.Ллойда Уорнера, где принадлежность к тем или иным Классам зависит от знатности и его рода занятий.
В последнее время психологи все больше говорят о новой ин-ТегРативной науке акмеологии (от древнегреч. «акме» — верши-
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на), связанной с высшими достижениями профессионального и жизненного развития. При этом, как отмечает Е. А. Климов, до​стижение вершины профессионального развития не есть статич​ная ступень — «дошел», «уселся» на нее, «достиг». Это «реально​сти функциональные», это не «окаменелости», а процессы; все время должна происходить деятельность по поддержанию, кор​рекции, оптимизации достигнутого состояния [10, с. 6, 25].
Сразу же возникает проблема выделения критериев наивысщ
профессиональных достижений (критериев «акме»). В этой свя
А. А. Бодалев отмечает: «Признание или непризнание выдающих-:
ся достижений человека большинством людей, будь они даже спе​
циалистами в той области, в которой проявил себя этот человек,
еще не означает, что он достиг или не достиг вершины в своем!
развитии... Показателем достигнутого уровня акме является все-|
таки практика: насколько свершенное человеком действительней
работает или будет работать на социальный и технический про-|
гресс... на преумножение ценностей жизни и культуры... на более)
глубокое постижение законов развития природы, общества и че-<.
ловека» [3, с. 119].
'
В психологическом плане интересно как раз то, насколько человек осознает, ощущает, переживает и чувствует свою соци альную значимость (значимость своего труда для окружающих ют даже для культуры в целом). Идея «чувства сопричастности челоч века с обществом» лежит в основе преодоления чувства собствен ной неполноценности (например, в индивидуальной психоло™
А. Адлера).
Как уже не раз отмечалось, элитарность неоднозначна и п тиворечива. Чтобы лучше понять принципиальную разницу мез подлинной элитарностью, связанной с высшими проявления человеческого духа, и мнимой элитарностью, больше ориентир ванной эгоистически, полезно рассмотреть взгляды А. Адлера проблеме развития у людей чувства собственной значимости.
«Индивидуальная психология» А. Адлера указывает на то, личность является неделимым целым. «Жизненный стиль» — единство личности, обеспечивающее такую целостность. Личн< состоит из антагонистичных частей, но при этом личность ( А. Адлеру) — это часть общества. Главное, в чем нуждается люб1 человек, — это потребность чувствовать себя принятым, на# свое место среди людей: «...Каждый человек стремится стать з чительным; но люди ошибаются, если они не понимают, что значительность может быть достигнута лишь благодаря их вкл в жизнь других» [7, с. 12—13].
Введенное А. Адлером в научный оборот понятие «чувства причастности с обществом», «чувства для общества» включает себя и сознание, и эмоции, и отношение к обществу, его блап получию. Это чувство зарождается еще в детстве и требует пос1

янной заботы со стороны психологов и воспитателей, иначе це​лостной личности не получится.
«Мировоззрение и цели формируются у ребенка намного лег​че, чем у взрослого, поэтому детство — идеальное время для раз​вития социальной заинтересованности. ...Цель адлерианской пси​хотерапии состоит в том, чтобы помочь ребенку углубить чувство социальной заинтересованности» [там же, с. 16]. Адлерианцы пы​таются понять «личную логику» каждого человека и определить его индивидуальное восприятие и интерпретацию мира и себя в этом мире. Интерпретация воспринимаемых событий называется «апперцепцией», которая происходит на разных уровнях, в том числе и в межличностных отношениях [там же, с. 26].
Данные рассуждения интересны в контексте рассмотрения проблемы так называемой ранней (детской) профконсультации. Е. Дрейкурс-Фергюссон пишет: «...Индивид в детстве создает, со​ставляет план, задает направление своей жизни — как к ней при​способиться, вырасти и решать жизненные проблемы... Ребенок уже в раннем детстве имеет простые планы и собственные цели... В дальнейшем оценки ребенком непосредственных обстоятельств начинают интегрироваться во "взгляд на жизнь". Вначале это "чер​новой вариант", но путем проб и ошибок он оформляется в связ​ную концептуальную схему.
Таким образом, в возрасте 5—6 лет ребенок уже имеет жизнен​ный стиль, который является способом его отношения к миру, поскольку содержит основную «^-концепцию», жизненные зада​чи, мировоззрение и модели поведения в ситуациях. Жизненный стиль остается относительно постоянным в течение всей жизни. Если учителя, психологи-консультанты и родители понимают логику развития ребенка и помогают ему обрести разнообразный позитивный жизненный опыт, тогда ребенок и после шести лет будет способен изменять и совершенствовать свой жизненный стиль. Но когда ребенок не имеет подобного опыта и разнообразных аль​тернатив во время учебы в младших классах, он скорее всего ус​воит жесткую систему взглядов и соответствующе мировоззрение» [там же, с. 27—29].
Жизненный стиль как ядро личности обеспечивает единство, индивидуальность, связность и устойчивость психического функ​ционирования. Отдаленная жизненная цель, «^-концепция» и мировоззрение личности намечают план, по которому выстраи-вается «здание» его жизни [там же, с. 29].
К сожалению, у немалой части людей еще с детства начинает Формироваться иное (по сравнению с тем, что отмечает Адлер) Представление о «выдающихся достижениях» в труде и соответ​ственно иное представление о собственной значимости. Напри-^еР, восхищение у многих обывателей, а соответственно и у вос-Питываемых ими детей, вызывают люди, сумевшие построить «ка-
рьеру» даже в том случае, если ничего полезного для окружающих: (и для общества в целом) они не сделали. Нередко такое восхище​ние вызывают даже предприимчивые негодяи или удачливые пре​ступники, которые на уровне обыденного сознания также часто воспринимаются как «люди успеха».
Само понимание «успеха» (тесно связанное с представлением об элитарном) неоднозначно. Неоднозначность проявляется не толь​ко в этическом плане (что имеет общественную ценность, а что нет), но и в самом процессе профессионального самоопределе​ния. Например, на ранних этапах развития субъекта труда мно-> гое определяется тем, насколько воспитатели и родители суме-' ют сформировать у ребенка позитивное отношение к честному и творческому труду. Для абитуриента успех нередко связан с по​ступлением в престижное (в его понимании) учебное заведение. Для студента на первый план выходит «успешная учеба», но так-> же и учебно-профессиональные контакты с наиболее авторитет​ными и опять же «престижными» преподавателями. При этом и абитуриент, и студент уже начинают понимать, что кроме реаль​ных успехов, связанных с усвоением и демонстрацией своих зна-^ ний, существует еще и «успех», связанный с выстраиванием пре-^ стижных и «выгодных» для дальнейшей карьеры межличностных» отношений.
Условно построение таких взаимоотношений можно назват вхождением в «социально-профессиональную тусовку», котор" не только предоставляет своим «признанным» членам особые во можности для будущей профессионализации, но и является важ ным условием для развития чувства собственной значимости (да элитарного самоощущения). Все это позволяет лучше понять дей ствительную психологическую сущность так называемого «элит ного образования». Как известно, формально элитное образова ние предназначено для тех, кто сумел проявить выдающиеся сп собности (хотя выявить эти выдающиеся способности с помощь современных тестов очень непросто). Но фактически в привилегий рованные школы попадают не только ради получения более каче| ственных знаний (хотя можно обозначить и проблему действй* тельно лучших преподавателей) и не только потому, что за уча** щимися там лучше присмотр. Главным образом, в элитную шко™ стремятся потому, что там в основном учатся дети преуспевав щих родителей (представителей элиты), и сами дети начина! устанавливать неформальные отношения между собой, что, не сомнение, пригодится и при построении в будущем более успеШ ной (элитарно-ориентированной) карьеры.
Еще в большей степени понимание необходимости приобще​ния к социально-профессиональной «тусовке» приходит на этап профессиональной адаптации и в ходе дальнейшего развития п° фессионала. «Специалист в тусовке» имеет особые пс

по сравнению с обычным специалистом. Правда, принадлежность к таким «тусовкам» часто препятствует подлинной творческой самореализации, поскольку работник вынужден постоянно огля​дываться на ценности своей профессиональной группы и учиты​вать так называемое общественное мнение.
В целом у каждого работника есть возможность выбрать крите​рии самоуважения и профессионального самоощущения: либо это ориентация на ценность самого труда, либо это ориентация на мнение своих коллег по работе, т. е. социально-профессиональ​ной «тусовки». Либо работник может и хочет самостоятельно оп​ределять, что достойно и что не достойно его усилий, проявляя и в этом свое творчество, либо он идет на поводу у общественного мнения. Проблема такого выбора сильно обостряется в условиях рыночной экономики, когда, по словам Э.Фромма, фактически обесценивается ценность самого труда и на первый план выходит ценность продажи себя на «рынке личностей». В результате такая личность теряет свою целостность и становится «отчужденной» (от своего труда) «рыночной личностью» [27].
Элитарность в искусстве и науке
Искусство и наука уже сами по себе считаются престижными (и в чем-то даже элитными) сферами, поэтому и профессиональ​ная деятельность в этих сферах повышает статус человека в обще​стве, а также его чувство собственной значимости в своих глазах. Существует немало причин, объясняющих престижность работы в искусстве и науке, но главная — это возможность проявления своей самостоятельности, своего творчества, возможность быть на переднем плане в различных направлениях прогресса, а зна​чит, быть среди лучших.
Правда, появление большого числа ученых и работников ис​кусства несколько снижает престижность их труда. Кроме того, все чаще творчество в этих сферах приобретает коллективный ха​рактер, что ведет к возрастанию роли профессиональных «тусо​вок», которые часто и определяют уровень «элитности» каждого конкретного работника уже не столько по его реальному труду, сколько по тому, «вписывается» (или «не вписывается») он в та​кую «тусовку».
Особый интерес представляют так называемые научные «шко​лы» или «мастерские» какого-то театрального мастера или худож​ника. Несомненна их позитивная роль в науке и искусстве, но возникает вопрос, всегда ли ученики великого мастера действи-Тельно получают возможность для полноценного развития и са-м°выражения?
Дело даже не в том, что сам мастер может оказаться достаточ-н° авторитарным (а гении очень часто имеют несносный харак-
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тер), проблема в том, что за право работать рядом с престижны^ мастером обычно идет непростая борьба-конкуренция (примерно так же, как в некоторых семьях дети соревнуются за то, чтобы считаться «самыми любимыми» у своих родителей). Таким обра​зом, мы опять имеем дело с особой властью социально-профес-1 сиональной «тусовки», т. е. группы приближенных к авторитетно-! му человеку людей, которые от его имени часто определяют кри-1 терии оценки деятельности тех или иных специалистов, а также общее отношение к ним.
Проблема сильной зависимости от близких людей своеобраз-1 но проявляется и в семьях выдающихся деятелей науки и искусст​ва, где существуют определенные традиции и даже творческие династии. Конечно, дети выдающихся людей вправе сами выби​рать свое профессиональное будущее или выстраивать свое от-> ношение к творчеству родителей. Но существует еще проблема уважения к другим людям (читателям, зрителям, поклонникам),! которые очень придирчиво относятся к позиции детей в отно​шении их обожаемых родителей. Быть может, такого рода огра-? ничения в самопроявлении отпрысков знаменитых родителей отчасти объясняют то, что сами эти отпрыски особых творчес​ких успехов не демонстрируют, даже когда их «пристраивают» в престижные и выгодные места работы (а может, потому и не демонстрируют?). Но как трудно спорить с авторитетным родш телем, зная, что на его стороне множество других достоит"*
людей...
В современной России все более популярны идеи, согласив
которым, качество творческого труда в науке и искусстве опре^
деляется тем, насколько результаты такого труда можно прода
вать. А это, в свою очередь, зависит от того, насколько удачн
была проведена реклама, или от того, насколько хорошо уче
ный или деятель искусства может себя преподносить публике!
покупателям.
*
Перед художником или писателем, заявляющим, что он ет по «вдохновению», встает проблема выбора. Если ориен ваться на свое вдохновение, то можно остаться нищим, но ее ориентироваться на вкусы публики, то как быть с вдохновение!* Иногда получается, что деятель искусства все больше начина» «вдохновляться» не столько высшими соображениями, сколь* стремлением подзаработать. Естественно, и великим мастерам пр! ходится совмещать ориентацию на высшие идеалы своего творчв ства с ориентацией на заработок. Чувство элитарности таких маст« ров обычно не сильно страдает, ведь они как бы подстраховывай! себя тем, что, с одной стороны, творчески реализуют свой талш и стремятся соответствовать высшим представлениям об элите, другой стороны, стараются зарабатывать своим талантом, РеалИ более упрощенный (обывательский) вариант элитарности. Х

нередко к концу жизни великие мастера все-таки сожалеют о том, что не в полной мере реализовали свое призвание.
Нередко можно услышать заявления, что ученый или поэт по сути своей должен творить не ради денег и признания, что для него высшие интересы общества (и даже всего человечества!) стоят выше материального вознаграждения (если не считать обеспече​ния необходимым прожиточным минимумом). Но многочислен​ные примеры (поэт В. Маяковский и др.) показывают, как стра​дают даже те творцы, которые имели сильный характер, если при жизни их отвергают, не понимают и даже осуждают за то, что они «осмелились» увидеть мир иным, чем это было принято.
Избирательность тщеславия и признания творца
Как писал Г. Селье, «ученые тщеславны, им нравится призна​ние, они не безразличны к известности, которую приносит слава, но очень разборчивы в отношении того, чьего признания им хоте​лось бы добиться и за что им хотелось бы стать знаменитыми» [24, с. 29—30]. «Однако эта жажда признания не должна превращаться в главную цель жизни», «ни один подлинный ученый не примет же​ланного признания ценой превращения в мелкого политикана, вся энергия которого до такой степени поглощена "нажиманием на рычаги", что для науки уже не остается сил» [там же, с. 169].
Таким образом, стремление к успеху, к тому, чтобы стать луч​ше, чтобы добиться выдающегося результата и благодаря этому приблизиться к ощущению собственной значимости в обществе и в своем деле, характерное уже не для обывателя, а для творческо​го человека (например, для настоящего ученого), отличается тем, что оно достаточно избирательно. Это не элитарность любыми пу​тями, а элитарность, признание в среде уважаемых, посвящен​ных, значимых для ученого людей.
Но в творческой деятельности нередко случается так, что даже близкие коллеги и соратники могут не оценить по достоинству то или иное достижение. Наука и искусство принадлежат к тем сфе-Рам, где иногда приходится трудиться без надежды на быстрое Признание, и тогда получается, что настоящий ученый и худож​ник внутренне всегда должен быть готов и к непризнанию. Кто-то из великих сказал, что настоящий философ начинается с того Момента, когда он начинает писать в стол. По этому поводу дру-г°й известный философ М. Мамардашвили сказал, что «это не Так просто: для работы "в стол" нужны мужество и терпение, °собая моральная закалка», а также «особая экстерриториальность с°бственного положения — завоеванная и выстраданная», что даже с°здает ситуацию, когда у истинного мыслителя может и не быть Учеников, которые должны были бы разделить со своим учителем Непонимание и изгнанничество [11, с. 177].
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Проблема нравственного выбора в профессиональном творчестве
Многие представители творческих профессий (включая психо-1 логов) должны решить для себя, на чье мнение им следует боль​ше ориентироваться: на мнение невзыскательной массы или на мнение избранных и посвященных? Проблема такого выбора имеет много граней, например, приходится учитывать свои возможное-1 ти, особенности ситуации, перспективу развития сознания тех,? кого пока относят к невзыскательной массе и т. п. Но главное в таком выборе — это нравственная составляющая.
Еще совсем недавно интерес к новому фильму или спектаклю! определялся не только его чисто художественными достоинства-! ми, но и созвучностью тем общественным проблемам, которые волнуют думающих и переживающих людей. Зрители всеми прав​дами и неправдами пытались попасть на фильмы или спектакли, | где в общий контекст были включены намеки на правду реальной1 жизни (или недавней истории страны). Но, удивительное дело, -современной России, когда о многих проблемах можно говорит свободно, почему-то нет выдающихся произведений искусства! Быть может, есть еще правда, которая даже на уровне интуитив​ной догадки пока еще не вырисовывается? Но настоящий худож​ник (как и ученый, и другой творческий работник) первым дол-1 жен эту правду хотя бы почувствовать.
Проблема настоящего художника или ученого не в том, что него не хватает мастерства, а в том, что не хватает смелости, сил] духа для того, чтобы отойти от общепринятых стереотипах в отнс шении к сегодняшним общественным проблемам. Для людей, пы​тающихся творить культуру, неплохо было бы вспомнить слова М. Мамардашвили о том, что «культура — это вечность в настоя* щем, в существующем» и она «нуждается в открытом пространс и свободном слове», что должны быть «живые точки коммуника| ции» [11, с. 176]. И эти «живые точки коммуникации» в первую оче​редь должны проходить через души поэтов, художников и ученых.?
Анализируя судьбы и трагедии великих мыслителей и худож| ников, И. Гарин отмечает: «Своей предсмертной судьбой Вагне* предвосхитил падение всех крупных художников, рано или позг но, рационально или иррационально ассимилированных индус рией культуры. Ибо что такое падение — Ницше, Шёнберга, Джой са, Элиота, Пикассо, Беккета? Падение есть усвоение тем лавочны миром, которому они бросили вызов. Падение и вина — в независ* мости от собственной воли, от личного начала: все мы дети сво< го времени, а оно уж, будьте уверены, позаботится...» [4, с. 731] «Усвоение тем лавочным миром» очень беспокоило и В. С. Высо!» кого, и многих других поэтов...
Для психологов как представителей творческих профессий проблема осложняется следующими обстоятельствами: с оДНС

стороны, нельзя однозначно подыгрывать своим клиентам (или испытуемым) или «заигрывать» ради дешевой популярности с аудиторией; с другой стороны, нельзя и однозначно ставить себя выше клиента или учебной аудитории (иначе не получится со​трудничества при решении проблем клиента и при постижении новых истин).
Есть еще одна грань проблемы, связанная с признанием та​ланта творца: действительно выдающийся и даже великий творец вполне может оказаться негодяем в личностном плане. И тогда возникает вопрос: как к такому «творцу» должен относиться про​стой смертный (его поклонник)?
Происходит как бы раздвоение личности зрителя или читателя по отношению к такому творчеству: с одной стороны, признание объективной ценности созданного творцом шедевра (художествен​ного образа, идеи, открытия), с другой стороны, неприязнь к примитивной нравственности данного творца. Конечно, возмо​жен вариант, когда поклонники просто не задумываются о нрав​ственности своего кумира (а некоторые «звезды» даже специаль​но подогревают интерес к себе с помощью скандалов и сомни​тельных выходок), но в подсознании поклонников все-таки за​рождается некоторое сомнение в его подлинной «элитарности».
Творческие люди иногда неплохо чувствуют не только «конъ​юнктуру» на «рынке творчества», но и степень искренности вос​хищения собой другими людьми. Можно предположить, что у не​которой части творцов, совершивших сделку с совестью, также что-то может измениться в самооценке и в чувстве собственной значимости, т. е. может измениться чувство элитарности.
Важно то, что при этом нарушается общая эстетика восприя​тия (или эстетика восхищения), поскольку происходит как бы «отчуждение» творческого труда от личности самого творца уже в сознании других людей. Но при этом и сам творец чувствует, что его не воспринимают как целостную личность, как единство лич​ности и ее творений: личность творца сама по себе, а его дело, творчество — само по себе.
Вероятно, все это также не способствует полноценному ощу​щению значимости собственной жизни творца (полноценному ощущению элитарности), ведь для творческих людей все-таки важно, чтобы признавали не только их «дела», но и саму их жизнь как своеобразное произведение (научное или художественное)... Недаром некоторые авторы отмечают, что творческие люди час​то и планируют свою жизнь, как будто пишут «поэму» о самих себе [22].
При формировании своего отношения к творцу (или исполни​телю) очень важен еще и общий контекст конкретного восприя​тия творчества. Приведем личный пример, когда нам удалось срав-силу художественного воздействия при исполнении одного и
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того же произведения — известной песни «Варяг». Однажды мы прослушивали запись этой песни в квартире профессионального музыканта. Музыкант-хозяин был в восторге от исполнения этой песни одним из лучших хоров страны.
В другой раз мы услышали эту песню в подземном переходе -— на следующий день после заключения Беловежских соглашений зимой 1991 г. Ранним утром в переходе ее исполнил старик-вете​ран, одетый во все чистое, при орденах, с шапкой на голове,а не на земле, как это делают многие подрабатывающие музыканты в переходах. Раньше этот старик никогда не приходил сюда со сво​им аккордеоном. Но в это утро он пришел и играл, быть может, не очень хорошо. А мимо шли еще толком не проснувшиеся люди. Было такое острое ощущение подлинности происходящего, что гордый человек, действительно, «не сдается» и что это его, быть может, самый главный и решительный в жизни бой... Больше это​го старика мы не видели. Но на работу приехали в слезах...
Этот старик-ветеран оказал на нас, да и не только на нас, го​раздо более сильное впечатление, чем все другие высокопрофесси- ] ональные исполнители «Варяга», вместе взятые, поскольку в дан​ном случае известная песня была вплетена в контекст сложнейшей | проблемы страны и ее не раз обманутого народа. Песня была соеди- 3 нена с нравственным поступком и потому была «настоящей». Бед эстетический уровень оказался намного выше всех других «высоко​художественных» исполнений именно потому, что подлинная эс-,' тетика во многом определяется нравственностью. Сам старик-вете-' ран вряд ли может быть причислен к элите в традиционном по​нимании, но и обывателем его не назовешь. В каком-то смысле старик — святой, так как дал «последний бой» самому страшному врагу — обывательскому безразличию, а это уже выходит за рамки-; привычного обывательского понимания элитарности.
Когда творец, стремящийся увековечить свое имя и стать «эли​той», не понимает связи эстетического (как и научного, философ​ского, сакрального) и нравственного, то он рискует выпасть из,1 контекста культуры, довольствуясь лишь «признанием при жизни».
Проблема одиночества, непонимания и непризнания в творческом труде
Частично проблема непризнания творца уже рассматривалась »;• данной главе (см. выше). Назовем и другие наиболее существен-! ные аспекты этой проблемы:
Прежде всего, опережение творцом своего времени, когда ос​новная надежда возлагается лишь на признание потомков. Далее «профессиональные секреты» творца, предполагающие «сокрЫ| тие» до определенного времени тех вопросов, над которыми настоящий момент он трудится. Это могут быть секреты от коЛ|
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лег, начальства, родственников, а также от клиентов и испытуе​мых (как, например, у психологов). Есть и такая проблема — не​готовность творца найти способ выражения своих идей, найти по​нятный и выразительный язык, с помощью которого можно было бы донести до коллег и окружающих свои новые идеи, образы, духовные ценности. Наконец, можно выделить и такой аспект, как соотношение таланта («божьего дара») человека и его целеу​стремленности, воли для реализации своих намерений. Как уже отмечалось, настоящий талант (и тем более гений) всегда реали​зует определенную нравственную позицию, и здесь воля, а также устойчивость к нападкам, насмешкам и оскорблениям играют да​леко не последнюю роль.
Особенно требуется воля в ситуациях, когда творческие усилия (а тем более определенные результаты творческой деятельности) просто не замечаются, замалчиваются, как будто они и внимания никакого не заслуживают. Такие ситуации становятся все более рас​пространенными, поскольку увеличивается общее число предста​вителей творческих профессий (за всеми не уследишь и никого уже почти ничем не удивишь), а также увеличивается и число различ​ных продуктов творческой деятельности (художественных полотен, книг, песен, кинофильмов, научных публикаций и др.).
Непризнание — это самое страшное наказание для творческо​го человека. Творцы нуждаются не столько в обязательной похва​ле, понимании и одобрении: им больше нужен сам факт внима​ния к их творчеству. Они даже согласны на скандал вокруг своих произведений. Чтобы не отказаться от своего творчества (не «сло​маться» в моральном отношении), творец должен иметь опреде​ленные «психологические тылы», которые обеспечили бы ему поддержание чувства собственной значимости (чувство элитарно​сти) на достаточно высоком уровне.
Нередко творец, не находящий реального понимания и под​держки среди окружающих людей, а тем более «незамечаемый» своими коллегами, вынужден бывает создавать в своем воображе​нии других людей, другие ситуации, в которые он как бы экстра​полирует результаты своего труда.
По этому поводу любопытное и поучительное для будущих уче​ных откровение сделал в предисловии к своей книге Г. Селье, обращаясь к воображаемому другу Джону: «Я люблю тепло семей​ной жизни... Но наиболее характерные для меня чувства удовлет​ворения и соучастия обязаны своим происхождением определен​ного рода резонансу с общими законами природы. А они слиш​ком грандиозны, чтобы вызвать иное чувство, кроме восхищения (если только не разделять полностью их понимание с другими людьми). Такое взаимопонимание дается не всегда. Чем дальше про​двигаешься в глубь неизведанного, тем меньше попутчиков остается Рядом с тобой... Ты, Джон, для меня символ того, кто в этот мо-
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мент будет рядом со мной. Вот почему я ищу тебя всю жизнь... Ка: часто в науке начинаешь понимать, что абстракции бывают в та-) кой же или даже в большей степени реальны, чем осязаемые кон кретные факты. Вот я и создал тебя, Джон, своим младшим духов' ным братом и последователем, с которым я могу обо всем потолко ватъ. Ибо кто брат мой? Человек моей крови — даже если у на нет больше ничего общего — или человек моего духа, с которым; нас связывает теплота взаимопонимания и общих идеалов. Я про-1 должаю надеяться, что где-нибудь, когда-нибудь ты материализу-| ешься» [24, с. 14].
К этому можно было бы добавить, что помимо воображаемого^ все понимающего «духовного брата» творец должен быть готов и ц созданию в своем воображении своеобразного «духовного оппонента»! способного к конструктивной критике. Еще неизвестно, что про-| дуктивнее для творческого «вдохновения».
Таким образом, получается, что непонимание и даже неприз​нание — это естественное состояние для творчески ориентире ванного человека. При этом одной из существенных характерно' тик творца является не просто готовность «мучительно переж» вать» такое невнимание к своему труду, но и готовность наход: иные смыслы в своем творчестве, выстраивая свой внутренн мир («психологический тыл»), независимый от презрения неве: и отношения так называемых «профессиональных тусовок».
4. Личностный компромисс как вариант построения «успешной» карьеры
Для начала полезно рассмотреть традиционные представления путях к «успеху». В представлениях о путях построения успешно карьеры существует парадоксальная ситуация. С одной сторон* людям с детства внушают, что жизненный успех достигается усе днем в учебе, честностью, уважением к другим людям и т. п. Н с другой стороны, молодой человек быстро обнаруживает, ч для «успеха» часто бывают полезнее прямо противоположные " чества. Одно из возможных объяснений такого противоречия ключается в том, что родители и воспитатели, когда они неп редственно взаимодействуют с ребенком, часто сами бывают интересованы в том, чтобы он обладал набором «хороших» честв, «чтобы хлопот с ним было меньше». Но когда ребенок вз леет и все больше пребывает в других местах, с другими людь (с преподавателями, коллегами, начальством), родители час «переориентируют» свое подросшее чадо на прямо противополо: ные качества и в подтверждение даже приводят соответствую!!1 примеры достижения «успеха». Слава богу, такое происходит во всех семьях.
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Реально многие люди, зная о разных путях построения жиз​ненного успеха (о «честном» и «нечестном» путях), все-таки на​деются втайне, что именно их пути окажутся более честными. Но часто самоопределяющийся человек понимает также, что вообще без каких-либо компромиссов и моральных уступок ничего в жиз​ни не добьешься. И тогда проблема сводится к тому, как свести эти компромиссы и уступки к минимуму.
Само понятие «успешной карьеры» предполагает постоянное жестокое соревнование со своими конкурентами и соперниками. В. Берг, обращаясь к этимологии слова «карьера», пишет, что у древних римлян это слово означало «построенные в боевом поряд​ке колесницы», а у французов «карьера» и сейчас означает «пово​дья, которыми лошадь пристегивается к повозке, для того чтобы она могла бежать в нужном направлении», т. е. явная аналогия с соревнованием, с соперничеством. При этом упряжка рассматри​вается как «ваше профессиональное желание стать на ступеньку выше в служебной лестнице», — отмечает далее В. Берг [2, с. 63].
Во многих случаях существует определенная неизбежность внут​ренних компромиссов на разных этапах профессионализации. Попро​буем показать на типичных примерах, на какие внутренние ком​промиссы приходится идти людям при построении своей профес​сиональной карьеры.
На этапе обучения в школе молодой человек может вдруг обна​ружить, что его не столько приобщают к миру науки и культуры, сколько всего лишь «натаскивают» для поступления в вуз (неред​ко процент поступивших в вузы рассматривается как один из важ​ных показателей эффективности школы). К этому можно добавить и ситуации, когда молодой человек вдруг осознает, что все его собственные старания ничего не значат по сравнению с возмож​ностями репетитора, который часто и обеспечивает поступление в престижное учебное заведение. И если молодой человек дей​ствительно собирается получить солидное профессиональное об​разование, то он вынужден смириться с такой ситуацией и внут​ренне преодолевать себя. Можно, конечно, «встать в позу» и зая​вить: «я в этих играх участвовать не собираюсь», — но тогда вооб-Ще можно остаться без образования. Но можно поступить и иначе: заставить себя дополнительно заниматься по собственной про​грамме, обращаться за помощью не к репетиторам, а к своим любимым учителям и т. п. И если молодой человек успешно сдаст Потом вступительное экзамены, то это станет отличной основой Для его подлинного самоуважения. Но все ли молодые люди гото-вы к этому?
На этапе подготовки к поступлению в желанный вуз абитуриент жет вдруг обнаружить, что некоторые «профилирующие» всту​пительные экзамены не имеют прямого отношения к той науке, он собрался изучать. Например, известно, что на фа-
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культете психологии МГУ им. М. В. Ломоносова таким экзамене: является математика, после которой отсеиваются около 40—50 %: поступающих. Или сочинение, при написании которого желательн! не демонстрировать свою эрудицию и творческий подход, а над< лишь поменьше делать орфографических ошибок и придерживаться официального учебника. И вновь молодой человек вынужден пре-| одолевать себя, т. е. делать то, что ему чуждо (но ради высоко: цели такой компромисс вполне оправдан).
На этапе обучения в вузе студенты часто обнаруживают, что представления были слишком далеки от реальности. Некоторые! студенты, столкнувшись с множеством глупостей и беспорядков,? начинают «искать правду», и в результате быстро портят отноше-ч ния с преподавателями, с администрацией и даже с сокурсника-* ми. Более мудрая позиция при этом заключалась бы в том, чтобь| временно смириться с этими нелепицами ради достижения болеет важной цели — получения образования и диплома, к чему и при-* зывает известный ученый Г. Селье в своей остроумной и очень откровенной работе «От мечты к открытию», как раз адресован-^ ной будущим ученым [24, с. 53—54]. Получается, что и здесь неиз^ бежны определенные компромиссы и не все, даже «талантливые; и «оригинальные мыслители», способны на эти компромиссы. Бо-1 лее подробно проблемы, связанные с обучением в профессио-| нальном учебном заведении, включая и всевозможные внутрен-ние и внешние «компромиссы», рассматриваются в гл. 9 настоя щего пособия.
На этапе адаптации к новому месту работы молодой специа лист может вдруг осознать, что более важны не его профессио​нальные знания и умения, а его способность ладить с коллегам и начальством. Часто важную роль в успехе на этапе адаптаци играет умение включиться в местную престижную социально^ профессиональную группу — «тусовку», которая во многом под​страховывает своих постоянных членов и даже оберегает их о' гнева начальства. Известно, что такие «тусовки» во многом фор мируют общественное мнение и с ними вынуждены считат: даже самые строгие руководители. «Работник в тусовке» имев! гораздо больше шансов на успех в данной организации. Но что:" бы быть принятым в такую «тусовку» человеку также приходит" идти на определенные внутренние (и не только внутренние) коМ| промиссы, ведь в каждой «тусовке» строго расписаны ролевЫ позиции, и если молодой работник отказывается принять на себ; какую-то роль, то в «тусовку» он, скорее всего, не впишется, принятие роли, т. е. соответствие ожиданиям окружающих само по себе во многом ограничивает творческое самовыраЖв: ние личности. И далеко не все готовы на такую жертву. Но е человек, принятый в социально-профессиональную «тусовку* в дальнейшем захочет занять более творческую позицию, то э
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также потребует от него определенной платы (как известно, войти в «тусовку» стоит дорого, но самовольно выйти из нее — еще дороже), так как «тусовка» обычно не прощает самостоятельно​сти и независимости.
В ходе самой работы человек неизбежно сталкивается со скло​ками, травлей, ленью, непорядочностью и т. п. И если на все это реагировать должным образом, то работы просто не получится: человек быстро втянется в подобные отношения и это станет ос​новным смыслом его деятельности (а может и всей жизнедеятель​ности). С одной стороны, лучше не позволять втягивать себя в подоб​ные отношения, но, с другой стороны, оставаться в стороне — это тоже уступка совести. Есть еще и третий вариант — самому начать «травить» коллег, а потом, опираясь на свой гибкий интеллект, быстро и весело оправдывать любые свои неблаговидные поступ​ки. И опять же — за самим человеком сохраняется право выбора, иначе если бы все было предопределено (т. е. не было бы соблазна «мерзости» и «подлости»), то не было бы и возможности личнос​тного роста.
На этапе выхода на пенсию человек вновь сталкивается с необ​ходимостью жестокого внутреннего компромисса. Вся обществен​ная система буквально вынуждает пожилого человека смириться с тем, что от него уже нет «никакой пользы» и что он «никому не нужен», даже несмотря на богатейший жизненный и профессио​нальный опыт и еще сохранившееся здоровье, что характерно для многих пожилых людей. К сожалению, нынешняя мораль гласит, что «старики должны уступать место молодым», даже если эти старики еще полны сил и замыслов. Хотя в более разумно устро​енном обществе надо было бы дать возможность всем приложить свои силы и таланты. В нашей сегодняшней ситуации далеко не все старики способны бороться с несправедливым положением вещей и вынуждены идти, быть может, на самый страшный внут​ренний компромисс — в творческом и профессиональном плане как бы хоронить себя заживо.
Условно можно выделить различные основания для понимания профессионального успеха. Осознать такие основания важно не только Для оценки жизни какого-то уже зрелого человека, но и для рабо​ты с молодыми людьми, еще только планирующими свою жизнь и мучительно ищущими «критерии» жизненного и профессиональ​ного успеха.
Успех оценивается по конкретным результатам (заработанным Деньгам, купленным и построенным благам, созданным шедев-Рам или сделанным открытиям, по полученным званиям, преми​ям и т. п.). Этот вариант прост и понятен для большинства людей. Он хорош тем, что если какой-то требовательный человек зая​вит, что это лишь внешняя сторона успеха, на это можно отве-титъ: «А вы спросите, другие люди уважают меня за эти достиже-
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ния-результаты?». И конечно же, большинство других людей ска​жут: «Уважаем, потому что такой успех нам понятен!».
Другой вариант предполагает оценку успеха не столько по вне​шним результатам-достижениям, сколько по затраченным усили​ям, ведь известно, что одни и те же результаты у разных людей имеют разную ценность. Например, если парень из глухой дерев​ни, без связей и посторонней помощи сумел стать кандидатом наук, то это стоит большего, чем стать доктором наук, имея вы​сокообразованных родителей, да еще с престижными связями, со знакомствами и с определенным влиянием в обществе. Хотя и у таких влиятельных родителей дети далеко не всегда становятся докторами наук.
Часто при оценке жизненного успеха важно бывает понять, что пришлось заплатить данному человеку за свои достижения, ведь кому-то такие достижения достались слишком легко, а кому-то дорогой ценой. Но самое главное, что именно пришлось от​дать за свой успех. Может так оказаться, что за успех пришлось платить совестью, достоинством, интересами и благополучием близких людей. С одной стороны, можно сказать, что человек ради своих целей не пожалел самое дорогое, что у него есть, но, с другой стороны, что может быть дороже собственного досто​инства?
Быть может, главное искусство жизни и построения успеха за​ключается не в том, чтобы как в супермаркете покупать этот ус​пех, платя за него своим достоинством, превращенным в «валю​ту», а в том, чтобы, достигая намеченных целей, еще и приумно​жать свое достоинство.
Даже в тех случаях, когда приходится идти на определенные внутренние компромиссы, человек должен сохранять свое досто​инство. Более того, подлинная «жертвенность», когда человек от​казывается от многих радостей жизни (но не от своего достоин​ства), неизбежна и предполагает настоящий личностный рост, так как, жертвуя второстепенным, человек фактически обогаща​ется. Также такое обогащение возможно, когда человек не просто жертвует (отрывает от себя) какие-то свои блага, но именно доб​ровольно делится ими с окружающими людьми, т. е. опять же не продает, не меняет свою совесть на блага. Только вот как всего этого добиться не на словах, а в условиях реальной жизни?
Вопросы для самопроверки
1. Какое значение для профессионального и жизненного само-1
определения имеет поиск идеалов?
2. Что имел в виду Э. Эриксон, когда говорил, что для подростка <
в поиске социальных ценностей важна «аристократия» и «идеоло-1
гия»?


3. Что такое «элитарные ориентации» самоопределяющейся
личности?
4. Как проявляются элитарные ориентации в профессиональ​
ном самоопределении, труде и творчестве?
5. В чем проявляется противоречивость представлений о путях к
«успеху» у подрастающего человека?
6. Приведите примеры неизбежных внутренних компромиссов
на пути к профессиональному успеху на разных этапах развития
профессионала.
7. Приведите примеры разных оснований при оценке жизнен​
ного успеха.
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ГЛАВА XII.  ПСИХОЛОГ-ПРАКТИК КАК СУБЪЕКТ ТРУДА
1. Проблема «модели специалиста» психолога труда и профконсультанта
Об основных путях и сложностях при построении модели спе​циалиста уже говорилось в гл. 4 настоящего пособия. Сама идея «модели специалиста», тем более применительно к такой твор​ческой и сложной профессии, как психолог, вызывает иногда со​мнение. Обычно приводится примерно такое обоснование: невоз​можно втиснуть в «модель» все характеристики профессиональ​ной деятельности (вместе с необходимостью импровизировать в труде), а также невозможно выделить общепризнанный, стандар​тно-образцовый «профиль личностных и профессиональных ка​честв специалиста», под который можно было бы «подгонять» будущих психологов. Скорее всего такой профиль должен включать качества типа «доброта», «умение общаться», «любовь к людям (или к детям)», «порядочность» и т. п. Однако не секрет, что, некото​рые (если не многие) известные психологи обладали неуживчи​вым и даже скандальным характером (например, 3. Фрейд) и были далеки от образца «внешней благодетели и пристойности», яв​ляя собой лишь пример внутренней порядочности и научной доб​росовестности. Но как безошибочно определить именно внутрен​ние достоинства профессионала, да еще соотнести их с требова​ниями «профессионального профиля специалиста»?
Одной из наиболее острых проблем при составлении «модели специалиста» является проблема построения «модели личности спе​циалиста». Традиционно психологи с помощью тестов выделяют наиболее выраженные по разным шкалам и параметрам личност​ные качества успешно работающих специалистов и, таким обра​зом, вроде бы и получается «личностный профиль специалиста». Но как измерить в баллах способность к творчеству, которое само по себе перечеркивает все нормы и стандартизированные оцен​ки? Как измерить любовь к людям, порядочность, профессио​нальную и человеческую совесть? А ведь все это является нередко более важными составляющими профессионального успеха пси​холога, чем его знания и владение методиками.
Чтобы хоть как-то выйти из тупиковой ситуации, специалисты иногда идут «от противного», пытаясь выделить явные противо-
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показания для работы в качестве психолога. Такими противопока​заниями для психолога могут быть:
ненависть к людям, стремление «мстить» им непонятно за что. К сожалению, есть такие озлобленные люди, которые сами нуж​даются в психологической помощи и которых к людям лучше не подпускать. Тем более страшно, когда такие «человеконенавист​ники» умудряются получать дипломы о высшем психологическом образовании и занимаются психологической практикой;
откровенное психическое нездоровье. Понятно, что психически больной «психолог» может оказаться просто опасным для своих клиентов, особенно когда он работает с детьми и подростками. Заметим, что школьники, отвечая на вопрос, «с каким психоло- ; гом, с какими отрицательными качествами Вы не хотели бы иметь дело?», в большинстве случаев выделили такие характеристики, как «неумение общаться» и «психические заболевания»;
неумение общаться, неспособность выстраивать с людьми отноше​ния на взаимоуважительной основе. При проведении различных «со- ', беседований» с поступающими на психологические факультеты абиту​риентами сразу бросаются в глаза те из них, кто ведет себя нагло и вызывающе, а главное — постоянно перебивает собеседника, стре-1 мясь подчеркнуть свое превосходство. Применительно к будущей работе психолога — это не просто бестактность или невоспитан​ность, это препятствие для построения подлинно диалогического взаимодействия к клиентом (или с коллегами), это основа буду--; щей манипуляции сознанием клиента, что для психолога должно ? рассматриваться как страшнейший «профессиональный грех»;       X
применительно к студенту-психологу можно выделить и такие (.
нежелательные качества, как лень, безынициативность, а также '•
установка на то, что преподаватели «должны» развлекать студен- 1
тов на своих занятиях.
Ц
При рассмотрении основных требований (и противопоказаний);?, к профессионалу-психологу следует вспомнить и о неизбежному формировании у опытных специалистов индивидуального стилЯ^ трудовой деятельности, который сложно подогнать под какие-то^ общепринятые стандарты и профили. Логика формирования ин--дивидуального стиля профессиональной деятельности психолога предполагает следующие важные моменты. Сначала психолог опи-рается на уже имеющиеся у него способности и умения, посте-пенно приспосабливая их к решению своих профессиональн" задач. Далее на основе имеющихся качеств и умений нередко никают новые, ранее отсутствовавшие качества. Наконец, посте пенно формируется сложная взаимосвязанная система адаптиро ванных и новых профессионально важных качеств.
Такую систему качеств В. С. Мерлин называл «симптомокоМП лексом» и отмечал при этом: «Индивидуальный стиль деятельн сти следует понимать не как набор отдельных свойств, а как
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сообразную систему взаимосвязанных действий, при помощи ко​торой достигается определенный результат. Отдельные действия образуют целостную систему именно благодаря целесообразному характеру их связи» [9, с. 166—167]. Обращаем внимание, что для полноценного формирования специалиста-психолога также важ​нейшую роль играет ориентация на какую-то цель (или даже идею), которая и мобилизует как различные знания и умения, приобре​таемые в ходе обучения в вузе, так и постепенно накапливаемый опыт самостоятельной практической работы. Отсутствие же такой цели не позволяет навести порядок в имеющихся знаниях и уме​ниях, не позволяет обобщить свой опыт, так и оставляя его на уровне «мусора», т. е. на уровне несистематизированной, не свя​занной общей идеей «кучи» из отдельных впечатлений, знаний, умений и т. п.
Можно также выделить основные этапы формирования индиви​дуального стиля деятельности психолога'.
На первом этапе важно осваивать профессиональную де​ятельность по уже отработанным схемам и процедурам, т. е. на​учиться работать так, «как положено». Именно это гарантирует успешное выполнение поставленных задач. На данном этапе воз​можно выделение следующих подэтапов:
общая ориентировка в данной деятельности, когда начинаю​щий работник «в целом» уже знает (или представляет), как надо работать, но саму работу в целом выполнять еще не может;
освоение отдельных действий и операций, а также отработка отдельных процедур, приемов и методик работы;
освоение деятельности в целом (по нормативно-одобряемому, «правильному» образцу).
На втором этапе уже более опытный специалист (научив​шийся выполнять отдельные задания и даже освоивший опреде​ленные виды профессиональной деятельности в целом) может позволить себе некоторое отступление от нормативно-одобряе​мых образцов работы. Здесь можно выделить примерно следующие подэтапы:
возникновение общей идеи работы по-новому, по-своему (хотя бы примерное представление, как можно успешно выполнять профессиональную задачу иначе, чем это делается обычно);
проба и освоение отдельных действий по-новому;
постепенное проектирование и освоение всей деятельности по-новому, т. е. формирование своего, индивидуального стиля про​фессиональной деятельности.
Самое главное при формировании индивидуального стиля труда — не спешить и всегда иметь обеспеченные «тылы» в виде освоенной Ранее деятельности по нормативно-одобряемому образцу, гаранти-РУющей успешное выполнение работы в случае неудачного экс​периментирования при выработке новых способов деятельности.
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Наблюдения за студентами и уже работающими специалиста​ми позволяют выделить одну интересную закономерность. Обыч​но студенты и начинающие психологи, стремящиеся повысить свою готовность к будущей профессиональной деятельности, больше внимания уделяют развитию своих знаний, а по возможности и умений. Взрослые, уже работающие психологи по мере своего профессионального развития постепенно переключаются со зна​ний и умений на ценностно-смысловые аспекты своей деятельно​сти. Они все больше ставят перед собой вопрос о смысле своего «пребывания в психологии», о том, что они могут дать психоло​гии и насколько она может обогатить их как личностей. В связи с этим возникает вопрос: стоит ли торопить события и ставить та​кие ценностно-смысловые вопросы уже перед студентами и начи​нающими психологами или лучше подождать, пока они сами не «созреют» для таких вопросов. Мы считаем, что и здесь недопус​тимы какие-то стандартные подходы, поскольку все специалисты и все студенты-психологи разные, и сроки «созревания» у всех тоже разные. А у кого-то такое «созревание» вообще может не наступить, хотя он может вполне эффективно выполнять свои профессиональные обязанности и даже считать себя зрелым пси​хологом. Стоит ли разочаровывать таких психологов-специалистов, тем более что они даже приносят пользу окружающим.
Проблема лишь в том, что более важным результатом профес​сионального труда является развитие личности самих профессио​налов, а это развитие связано, прежде всего, с развитием ценно​стно-смысловой сферы личности. Недаром А. К. Маркова, выде​ляя уровни профессионализма, в качестве высшего такого уровня называет «уровень суперпрофессионализма», где главным этапом является «этап творческого самопроектирования себя как лично​сти профессионала». Именно на этом этапе человек по-настояще​му достигает своего «акме», т. е. вершины профессионального раз-вития [8, с. 52].
При рассмотрении вопроса, каким должен быть специалист по профессиональному самоопределению, можно обратиться к про​блеме имиджа психолога-профконсулътанта. Можно поставить воп​рос так: должен ли психолог-профконсультант быть «узнаваемым» по каким-то специфическим признакам? Скорее, да, так как это тоже творческая профессия (а «творцы» любят выделяться, им это помогает в работе) и сам образ также способствует решению проблемы клиента (устанавливается большее доверие, клиент не тратит время на выяснение того, «настоящий» перед ним психо​лог или «ненастоящий»).
Следующий вопрос: какие признаки (или какое поведение)» определяют имидж «настоящего» профконсультанта? Многое висит от того, что это за психолог: а) если он всего лишь «дела* деньги», то должен «нравиться» своей клиентуре, для этого
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тельно уметь выглядеть «экстравагантным»; б) если профконсуль-тант работает в организации или на фирме, где свои правила по​ведения и одежды, то придется соответствовать этим правилам;
в)
если психолог служит идее, то обычно он Держится скромнее;
г)
если профконсультант сам в себе не разобрался, то он обычно
пробует разные варианты поведения (может, сама одежда и проб​
ное поведение что-то подскажут ему для нахождения своего «об​
раза профессионала»).
Имидж (авторитет, образ) профконсультанта может форми​роваться разными путями. Здесь может помочь стремление к внеш​нему сходству с «настоящим» специалистом (каким видят его многие клиенты и коллеги-психологи, слава богу, для этого все​гда есть множество примеров для подражания). Успешная помощь клиентам также способствует повышению авторитета психолога-консультанта, у которого со временем может появиться «имя», о таком профконсультанте «узнают» и захотят работать именно с ним. О каких-то профконсультантах может создаваться «обществен​ное мнение», некая «харизма», хотя сами они ничем особенным не выделяются. Как известно, в некоторых организациях или в определенной среде потенциальных клиентов хотят, чтобы у них работало больше «выдающихся» специалистов...
Главная проблема построения имиджа заключается в том, что сам профконсультант как бы «разрывается» между стремлением соответствовать некому профессиональному стереотипу (чтобы вызывать доверие у клиентов, чтобы нравиться начальству и за​стрявшим в своем развитии коллегам-психологам), а с другой сто​роны, профконсультант — это творческая профессия, предпола​гающая творчество не только в мыслях, но и в поведении.
В любом случае на первоначальных этапах профконсультиро-вания лучше соответствовать имиджу «настоящего специалиста» (не разочаровывать клиентов), а уже на последующих этапах рабо​ты — стараться быть самим собой. Самое печальное, если проф-консультанту так понравится «производить впечатление» на кли​ентов, что он уже не сможет выйти из своего профессионального стереотипа, лишая себя возможности развиваться в своей про​фессии.
2. Психолог-профконсультант как возможный
посредник между самоопределяющимся человеком
и культурой
В самом упрощенном варианте профконсультант может рас​сматриваться как посредник между подростком и миром профес​сий. Но уже отмечалось, что самоопределяющегося подростка соб​ственно профессия часто волнует лишь как средство для нахожде-
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ния своего места в обществе, для построения своего жизненного успеха (лишь со временем смысл может быть найден в самой профессиональной деятельности). Поэтому профконсулътантре​ально выступает посредником между подростком и социумом, а также между подростком и более конкретными социальными ин​ститутами.
Например, профконсультант может быть посредником между человеком и конкретной организацией (предприятием, фирмой или учебным заведением). В этом случае психолог помогает человеку найти свое место в данной организации, но часто при этом он соблюдает интересы этой организации в ущерб интересам само​определяющейся личности, так как организация платит психоло​гу деньги, рассчитывая в перспективе получить от данного канди​дата на работу высокую прибыль или реализовать какой-то иной свой интерес, часто отличающийся от интересов развития лично​сти данного человека. Ведь известно, что даже в вузах стремление к высоким показателям успеваемости (или «качества знаний») не​редко достигается за счет ограничения возможностей личностно​го развития обучающихся.
В другом случае профконсультант может выступать посредни​ком между человеком и определенной социально-профессиональной группой. Например, после проведения психологических занятий со школьниками большая часть класса вдруг начинает выбирать профессию психолога. Скорее всего, любящий свою профессию профконсультант просто сагитировал всех. В иных вариантах это может быть просто «подыгрывание» школьникам, ориентирую​щимся на «модные» и «престижные» для данного момента про​фессии. Здесь также происходит не столько выбор данной про- • фессии, сколько ориентация на образ жизни данных профессио​налов. Заметим, что для конкретных подростков привлекатель- * ной может оказаться не только «престижная» профессия, но и % любая другая, иначе «непрестижные» профессии вообще никем бы не выбирались. Во всех этих примерах также проявляется сте- ' реотипизированное отношение к построению профессиональной перспективы.
В каких-то случаях профконсультант может выступать «посред" ником» между человеком и конкретной государственно-админист* ративной системой. Например, это может быть агитация непре​менно заниматься «бизнесом» (в условиях построения «рыноч​ной» экономики) или агитация осваивать военные специально-* сти и готовиться к войне (в условиях милитаризованного государ​ства). Здесь также самоопределяющегося человека приобщают К чему-то конкретному, часто не давая сориентироваться в более > глобальной социокультурной ситуации. Хотя, несомненно, в сЛУ" чае реальной угрозы войны, определенная агитация и патриотИ--ческое воспитание должны осуществляться более активно.
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Наконец, в каких-то отдельных случаях профконсультант мо​жет выступать посредником между человеком и всей культурой, по​степенно приобщая его к высшим идеалам и ценностям, создан​ным человечеством. Лишь только «осознав» или хотя бы «почув​ствовав» величие культуры, можно полноценно искать свое при​звание в более конкретных жизненных ситуациях. Лишь в этом случае каждая конкретная профессиональная деятельность, как и любой жизненный поступок, будут пронизаны высоким смыс​лом, а не просто желанием «побольше заработать» и «попрестиж​нее устроиться»...
Одним из результатов такого посредничества может быть фор​мирование «активного субъекта культуры», который не только соприкасается с ее величием, но и стремится что-то привнести в нее, сделать свой сознательный личностный вклад в культуру. В противном случае человек все равно не может оставаться вне куль​туры, но здесь, скорее культура «захватывает» его в свое «про​странство» и «использует» в своих целях всего лишь как подсоб​ный материал. Видимо, как и в природе, в культуре есть свои «органические и неорганические химические элементы», свои «флора» и «фауна», а есть и свои активные субъекты (например, человек как уникальная личность). Еще Жан Поль остроумно за​метил, что «бывают люди — растения, люди — звери и люди — боги»... Поэтому можно сказать что если человек не стремится стать уникальной личностью, то он просто превращается в «культур​ный материал». Правда, в культуре, как и в природе, важны не только «активные субъекты», творящие и развивающие данную систему. Каждый вспомогательный элемент (подсобный «культур​ный материал») тоже имеет свой смысл для существования дан​ной системы.
Если самоопределяющийся человек находит смысл своего су​ществования вне культуры, то тогда сама культура находит для него смысл — смысл его пребывания в данном обществе и в куль​туре. Но каждый самоопределяющийся человек имеет право ори​ентироваться не на высшие ценности культуры, а например, на примитивные («земные») радости. Профконсультант может лишь познакомить консультируемого подростка с самой возможностью нахождения более интересных, но одновременно и более слож​ных жизненных смыслов — смыслов активного вхождения в куль-ТУРУ.
Можно вспомнить и такой вид посредничества, когда главным становятся личные отношения между профконсультантом и кли​ентом. В этом случае для профконсультанта важна не реальная помощь человеку в нахождении своего места в мире профессий, в обществе или в культуре, а самоутверждение за счет клиента. На​пример, профконсультант просто занимается банальным само-Красованием (внешне это выглядит часто как длинное и вырази-
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тельное повествование о своих достижениях или о величи и своей
любимой психологии и т. п.) или «очаровыванием» клиента, или
«гневным обвинением» и даже «запугиванием» клиента в том, что
он «совершенно неправильно представляет себе будущую жизнь»
и т. п. Хотя, как справедливо заметил Е. А. Климов, «минималь​
ным позитивным эффектом профконсультации должно быть фор​
мирование оптимистичного отношения оптанта к своей профес​
сиональной перспективе».
|
При попытке реализовать возможность посредничества между \
человеком и культурой возникает масса сложностей.
\
Не все профконсультанты хотят быть такими «посредниками» \
(и это их право: самое страшное, если ориентация на ценности 1
культуры будет проводиться в «обязательном порядке»; в том-то и |
ценность такой ориентации, что она добровольная^.
|
Не все клиенты охотно откликнутся на такое «посредничество» Ч
(у подростков еще необходимо сформировать потребность по-на- \
стоящему понимать мир, в котором они живут; сложность здесь в I
том, что постижение мира — это не только «радость открытия», |
но и «огорчения» и даже «страдания» от неизбежных разочарова- -:
ний; здесь также все должно осуществляться только на добро- '-*
вольной основе!).
*,
Возможно и противодействие различных администраторов, за- ; казчиков и коллег-психологов, которым сам факт выхода на цен- •/ ности культуры может показаться бессмысленным, непрагматич​ным и даже вредным для психологической профконсультации (по принципу: «Зачем это нужно, когда нет времени и для более важ​ных дел?»).
В итоге профконсультант сам оказывается перед сложным про​фессиональным и личностным выбором: оставаться «хорошим», * «удобным для всех» и «правильным» специалистом (например, исследовать у клиентов память, мышление и т.п., выдавая ба- * нальные рекомендации о «пригодности» или «непригодности» к такой-то профессии) или стремиться максимально реализовать свой шанс — помогать самоопределяющимся подросткам приоб​щаться к высшим ценностям культуры и в идеале помогать им находить для себя смыслы в этом мире.
1
3. «Кризисы разочарования» и основные этапы развития ;. психолога-профессионала
Вопреки обыденным представлениям психологи относятся К | кризисам не просто с пониманием, но и с уважением. Известное .••• высказывание Л. С. Выготского о том, что «если бы кризисов не ^ было, их следовало бы выдумать специально, иначе никак нельзя объяснить развитие личности ребенка», относится не только
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возрастной психологии, но и к психологи становления професси​онала.
При этом кризисы имеют два основных возможных «исхода»: 1) кризис может способствовать личностному'развитию; 2) кри​зис может привести к личностной деградации, когда человек не может справиться со своими внутренними противоречиями и эти противоречия буквально «разъедают» человека изнутри (а если к этому добавляются и внешние неблагоприятные обстоятельства, то кризис вообще может закончиться печально). Таким образом, главное — научиться вовремя выявлять кризисы и управлять ими.
Сам кризис — это своеобразный шанс для человека стать лучше, •л для профессионала — перейти на следующий этап своего разви​тия, ведь недаром говорится, что каждый последующий этап раз​вития должен быть еще «выстрадан» (или еще «заслужен») чело​веком. И наоборот, если человек каким-то образом (незаслужен​но) оказывается на последующем этапе своего развития, то за это обычно приходится расплачиваться и ему самому, и окружа​ющим его людям (родственникам, коллегам или клиентам). При​менительно к профессиональному развитию можно привести ос​троумное замечание В. П. Зинченко: «Каждый этап должен исчер​пать себя, тогда он обеспечит благоприятные условия перехода к новому этапу и останется на всю жизнь. Классическая тупость чи​новника объясняется игровой дистрофией в детстве» [3, с. 50].
Для будущего психолога проблема заключается в том, чтобы умело использовать энергию своего кризиса (кризиса учебно-профессио​нального развития) и направить ее в конструктивное русло. Воз​можно, формирование у себя такого умения является для студен​та-психолога даже более важным результатом всего обучения на психологическом факультете, чем все знания и умения вместе взятые. Хотя формально результат обучения выражается в экзаме​национных оценках, зачетах, в защищенных курсовых и диплом​ных работах, и мы с этим, конечно же, не спорим.
Еще более интересным вариантом рассмотрения кризиса про​фессионального развития является не просто использование энер​гии кризиса, но и постоянный поиск для себя сложных проблем, ко​торые надо как-то решать, т. е. своеобразное построение, проек​тирование, планирование кризисов или, если сказать по-друго​му, построение для себя шансов профессионального развития, а не просто ожидание этих шансов. Как известно, творческого челове​ка как раз и характеризует постоянная неуспокоенность, когда он все время ищет все новые и новые (все более и более интерес​ные) проблемы и, именно решая их, по-настоящему реализует и Развивает свой творческий потенциал. Но все ли студенты-психо​логи готовы к такому учебно-профессиональному творчеству? А ес​ли нет, то нужно ли себя обманывать и, таким образом, суще​ственно усложнять свою жизнь? Но в том-то и прелесть обучения
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в высшем учебном заведении, что студент сам должен принимать решение относительно преодоления или непреодоления очеред​ного кризиса, а также относительно поиска для себя все новых и новых проблем.
Кризисы профессионального становления можно рассматри​вать и как постоянные «разочарования» («кризисыразочарования») в различных аспектах своего обучения и будущей работы. Но са​мым болезненным «разочарованием» становится разочарование в самом себе, неуверенность студента в том, что он правильно выб​рал профессию, что из него получится настоящий профессионал и т. п. По сути, это тот самый шанс для личностного развития будущего специалиста, который и надо использовать по-настоя​щему. Как отмечают самые разные исследователи профессиональ​ного развития (Э. Ф. Зеер, Б.Ливехуд, Г. Шиши и др.), именно изменение «Я-концепции», смена (или перестройка) иерархии жизненных и профессиональных ценностей лежат в основе мно​гих кризисов профессионального становления. Но как непросто отказываться (или перестраивать) те ценности и смыслы, кото​рые еще совсем недавно казались такими «важными» и «основа​тельными», хотя почти каждому молодому человеку (и молодому специалисту) в той или иной мере приходится проделывать эту болезненную работу!
Нередко молодые специалисты отчаянно сопротивляются пер​спективе изменить уже устоявшийся взгляд на окружающий мир, на свою профессию и, главное — на самого себя, на свое место в этом мире и в этой профессии. Средством защиты от такой пер​спективы является разочарование не в самом себе, а в окружаю​щем мире, включая и разочарование в своей профессии, и в сво​ем учебном заведении (в своей «альма матер»). Условно можно выделить примерно следующие варианты «защит-разочарований»:
разочарование в некогда любимых преподавателях (на каком-то этапе студент вдруг выясняет для себя, что преподаватель — это тоже обычный человек, с обычным набором слабостей и недо​статков). Хотя на первых курсах обучения многие студенты видят (очень хотят видеть) в них образец совершенства и пример для подражания;
разочарование в изучаемом предмете (в отдельных психологи​ческих дисциплинах или во всей психологии сразу). Вдруг студент понимает для себя, что психология, с которой он познакомился по популярным книгам или телепередачам, на самом деле оказы​вается не такой увлекательно-развлекательной и вообще «скуч​ной»;
разочарование в учебном заведении, когда студент вдруг узнает, что в других заведениях и преподаватели лучше («солиднее» и «ин​тереснее»), и библиотеки лучше, и соцкультбыт организован ин- 4 тереснее, и спортивные соревнования, и стажировки за грани- •
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цей, и КВНы, и девочки-мальчики симпатичнее и т. п. По-свое​му, студент может оказаться прав, но, как известно, «хорошо там, где нас нет». А творческая позиция студента могла бы про​явиться в том, что какие-то проблемы, например связанные с организацией досуга и «развлечений», можно решить и своими, студенческими, силами;
разочарование в перспективах дальнейшей работы. Студент вдруг понял, что скорее всего он не сможет «хорошо» и «выгодно» уст​роиться по специальности или что ему долго придется доволь​ствоваться очень маленьким заработком, ведь, как известно, пси​хологи много не зарабатывают, особенно в условиях рыночной экономики.
В этой связи уместно привести высказывание зарубежного эко​номиста и социолога Людвига фон Мизеса, который, рассуждая о ценностях и преимуществах рыночной экономики, откровенно поясняет: «Если вы предпочитаете богатству, которого могли бы добиться, торгуя одеждой или занимаясь профессиональным бок​сом, удовлетворение от занятий поэзией или философией, — ваше право. Но тогда, естественно, вы не заработаете столько, сколько заработает тот, кто будет служить большинству, ибо таков закон экономической демократии рынка» [10, с. 174]. Но поскольку пси​хология, как и философия с поэзией, относится к творческим (и даже благородным) видам деятельности, то данное высказыва​ние Людвига фон Мизеса вполне применимо и к работе многих психологов. Хотя, конечно же, мало зарабатывать обидно, и если психолог обижается по этому поводу, то с чувством собственного достоинства у него все в порядке. Ну, а если достоинство студен​та-психолога или молодого специалиста подсказывает ему, что деньги все-таки важнее, то он может подумать и о профессио​нальном боксе, и о торговле одеждой и о прочих «доходных» за​нятиях (по Л. фон Мизесу).
Основываясь на наблюдениях за студентами и уже работающи​ми специалистами, можно условно выделить следующие этапы профессионального развития психологов.
Восторженно-романтический этап, когда до серьезных «разоча​рований» психолог еще просто не «дорос». Это по-своему пре​красный и даже необходимый для последующего развития пери​од — это своеобразная база, эмоциональный тыл, который созда​ет особую, незабываемую атмосферу первого знакомства с психо​логией. А «атмосферы» в нашей жизни, как известно, дорогого стоят.
Этап самоутверждения. Поскорее хочется «узнать что-нибудь эта​кое» или овладеть какой-нибудь «экзотической методикой». Тоже очень важный и необходимый этап — это основа будущей про​фессиональной гордости и чувства собственного профессиональ​ного достоинства.
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Первые разочарования, а потом будут и последующие, о чем уже много писалось выше. Это наиболее ответственные этапы. Поскольку здесь решается основной вопрос: научится ли студент-психолог преодолевать эти кризисы разочарования или они сло​мают его. Напомним, что важнейшим условием преодоления та​ких кризисов является поиск новых личностных смыслов в обуче​нии и в последующей работе. Заметим также, что эти смыслы могут быть найдены только самостоятельно, ведь только тогда они мо​гут стать личностными.
Начало самостоятельного решения некоторых психологических проблем (теоретических или практических) с использованием уже известных технологий и методов. Заканчивается этот этап посте​пенным накоплением отрицательного опыта использования этих технологий и попытками работать как-то иначе (начало настоя​щего профессионального творчества и формирование своего ин​дивидуального стиля деятельности).
Первые серьезные попытки работать по-новому. Часто эти по​пытки также заканчиваются «разочарованием в себе» и стремле​нием все-таки довести свои идеи до совершенства. Нередко на этом этапе наступает интересное «прозрение»: студент вдруг «по​нимает» (наконец-то), что для творческой работы и импровиза​ции в своем труде, оказывается, нужно хорошее знание психоло​гической теории и методологии.
Обращение к теоретическим и методологическим основам психо​логии, т. е. ко всему тому, что на этапе обучения в вузе у многих студентов обычно вызывает откровенную «аллергию».
Импровизация и профессиональное творчество уже на основе обновленной теоретической и методологической базы, где орга-, нично соединяются теория и практика, наука и искусство.
Естественно, далеко не все психологи проходят «полный цикл»
такого развития, многие «застревают» на каких-то этапах, т. е. по​
просту останавливаются в своем профессиональном развитии. На​
пример, психолог «застрял» на восторженно-романтическом эта​
пе (в каком-то смысле таким психологам даже можно позавидо​
вать, поскольку все им видится в «розовом свете» и... никаких*
«разочарований»). От таких психологов может быть даже опреде-"
ленная польза: они всюду будут утверждать веру во всесилие пси​
хологической науки и практики. С такими психологами легко Я
уверенно чувствуют себя разные клиенты, заказчики и даже те '
психологи, которые мучительно преодолевают свои кризисы про-.
фессионального развития, поскольку восторженно-рамантическое .
настроение — это, прежде всего, настроение оптимизма и легко-^
сти, которого многим так не хватает (в том числе и серьезным-,^
психологам-профессионалам).
,||,-
Нельзя осуждать таких «застрявших» в своем развитии
-
гов: значит, они обнаружили для себя определенный смысл в сво
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работе и им просто незачем искать какие-то более сложные и риско​ванные смыслы. Быть может, со временем они продолжат свой твор​ческий поиск, а может, и не продолжат — это их право выбора!
Наконец, можно обозначить еще одну возможную линию про​фессионального развития психологов. Главное здесь — постепен​ное перемещение основного акцента своей деятельности. Опишем основные этапы в смещении основных акцентов в поиске главного предмета своей деятельности.
Первоначально это ориентация на традиционные проблемы пси​хологии (для психологов-теоретиков) или на проблемы обслужи​ваемых клиентов. Главное здесь — показать свою способность ре​шать эти проблемы и, таким образом, доказать свою «полезность» для окружающих. Обычно здесь основное внимание уделяется по​знанию различных психологических «реальностей», понимаемых часто как «объективные реальности», т. е. независимые от субъек​тивной и мировоззренческой позиции самого психолога. На этом этапе своего развития психолог не любит рассуждать о нравствен​ности и профессиональной совести или понимает эту совесть слиш​ком упрощенно («не навреди!», «не обижай клиента», «не подта​совывай объективные факты» и т. п.).
Постепенно приходит понимание того, что во многом эффек​тивность исследований или эффективность практической помо​щи зависит от методов исследования. На этом этапе постепенно происходит переключения основного внимания с психологиче​ских реальностей (с объектов исследования и клиентов) на сами методы. При этом психолог все больше задумывается не просто о поиске и использовании методов, но и об их модификации и даже об их самостоятельном проектировании. Здесь осваивается прин​цип: каковы методы — таковы и результаты. В итоге все ориенти​ровано на решение проблем (исследовательских или практиче​ских), т. е. на интересы того же клиента, но основные акценты все-таки меняются. Более того, на этом этапе психолог начинает понимать, что и сами результаты («истина») тоже во многом за​висят от используемых методов, т. е. психологическая реальность Уже не предстает чисто «объективной» и ни от чего не зависящей.
На третьем этапе психолог постепенно «осмеливается» все боль​ше опираться в своей работе и на свою интуицию, и на свою миро-воззренческую (нравственную) позицию, которая становится более важной, чем даже методы исследования или методы практиче​ской помощи клиенту. Недаром Е. А. Климов писал, что методи​ка — это «совокупность внешних средств профессиональной дея​тельности психолога... дополненная профессиональным мастер​ством того, кто эту методику применяет» [5, с. 207—208]. Но кро-Ме традиционно понимаемого «профессионального мастерства», Важную роль играют и общекультурный уровень, и нравственная позиция профессионала, что особенно важно именно в гумани-
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тарных профессиях, к которым относится и психология. На данном этапе психолог все больше задумывается о своей личности, о том каким образом его личность оказывает влияние на эффективность труда и как влияет работа на само развитие личности. При этом все I больше и больше професионала начинает волновать вопрос о смысле * его профессиональной деятельности, тем более что именно смысл | является стержнем личностного и профессионального развития. *ь
Наконец, психолог все больше задумывается о своей миссии, о 1 своем предназначении и призвании. Не только конкретные мето- >• ды работы, но и вся профессиональная деятельность рассматри- * ваются лишь как средства осуществления этой миссии. Здесь про-  . фессионал фактически перерастает традиционные рамки профес​сии и стремится уже не просто решать какие-то конкретные про- ,' блемы, но и внести свой вклад в общечеловеческую культуру. | Именно так он начинает относится к своей конкретной работе с ; конкретными клиентами, рассматривая даже самые «мелкие» и «незначительные» дела как вклад в общественный прогресс и раз​витие культуры. Как пишет В. Э. Чудновский, «проблема смысла жизни — это прежде всего проблема "качества" жизни, а не ее ' масштаба» [13, с. 103].
Выделенные этапы развития психолога-профессионала в какой-то степени соотносятся с этапами развития внутринаучной реф​лексии: от онтологизма, ориентированного на познание объектив- • ной истины, — к гносеологизму, ориентированному на познание** средств познания, — к методологизму, ориентированному уже на производство (и даже «индустрию») этих средств [4, с. 11—12]. Ве​роятно, есть что-то общее в развитии конкретного профессионала и в развитии конкретной науки (или научного направления).
4. Интеллигентность как возможный ориентир профессионального развития психолога-практика
Само обращение к проблеме интеллигентности может у кого-, то вызвать усмешку: тема непопулярная (особенно в среде людей,', «похожих на интеллигентов»). Если соотнести понятие «интелли​гентность» с разными профессиями, то, прежде всего, образ ин​теллигента должен ассоциироваться с профессиями «врач» и «учи- -тель». Именно психолого-педагогические специальности затраги​вают самые сложные гуманитарные аспекты развития личности как школьников, так и взрослых людей. Поэтому было бы стран​ным не затронуть проблему интеллигентности при рассмотрений психолога как субъекта организации помощи человеку, самооП* ределяющемуся в социокультурном пространстве.
Традиционно выделяют следующие варианты понимания ин* теллигентности:
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1. Интеллигент — это работник умственного труда. Хотя если
такой человек оказывается негодяем, то вряд ли его можно на​
звать интеллигентом.
2. Интеллигент — это воспитанный, обаятельный человек, знаю​
щий, как вести себя в приличном обществе. Но сколько в мире
обаятельных, изысканных и «хорошо пахнущих» ничтожеств.
3. Интеллигентность — это определенная нравственная позиция,
это оппозиционность всему антигуманному, это неравнодушие ко
всему, что происходит в обществе. Как писал известный философ
А. Ф. Лосев, «если интеллигент не является критически мысля​
щим общественником, то такой интеллигент глуп, не умеет про​
явить свою интеллигентность, т. е. перестает быть интеллигентом».
Но если человек с развитой нравственностью не обладает образо​
ванием и элементарно невоспитан, то его также сложно назвать
интеллигентом.
4. Интеллигент сочетает в себе прекрасное образование и воспи​
тание с активной нравственной позицией, т. е. он неравнодушен к
тому, что происходит в обществе и во всем мире. Настоящему
интеллигенту не только «до всего есть дело», но он, в силу своего
образования и положения в обществе, может хоть как-то повли​
ять на ситуацию и хотя бы попытаться улучшить ее.
5.
Интеллигентность — как развитое чувство долга перед своим
народом, перед обществом, которое лежит в основе такого важней​
шего качества, как скромность. Такое чувство долга перед обще​
ством, а также перед менее удачливыми людьми, которым по раз​
ным причинам не удалось достичь жизненного и профессиональ​
ного «успеха» — это результат понимания несправедливости в стар​
товых возможностях разных людей. Например, кто-то рождается в
хорошей семье, в культурном центре, ходит в специализирован​
ные («элитные») школы и т. п., а другой рождается в семье алко​
голиков, вдали от культурных центров, с детства погружен в
атмосферу злобы и насилия. Естественно, у первого человека го​
раздо больше возможностей получить качественное образование
и занять определенное положение в обществе, а второй человек,
скорее всего, такого образования и воспитания не получит, и
его положение в обществе будет не самым завидным.
При этом второй человек (с менее удачной профессиональной судьбой) будет даже приносить пользу обществу и часто в ущерб самому себе создавать возможности для того, чтобы кто-то с бо​лее благоприятными стартовыми возможностями получил обра​зование и стал интеллигентом. К сожалению, часто благополучие одних людей строится на относительном неблагополучии других людей, а всякие рассуждения том, что каждый является «кузне-Чом своего счастья», справедливы лишь для отдельных случаев. Например, в условиях нынешней России одни специалисты (боль-Ишнство врачей и учителей) получают мизерную зарплату, а дру-
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бода, достигнутая современными демократиями», это «всего лишь обещание, но не исполнение обещанного», так как в итоге люди остаются зависимыми «от «анонимной власти рынка, успеха, об​щественного мнения, "здравого смысла" — или, вернее, обще​признанной бессмыслицы...» [12, с. 236—237].
Как ни парадоксально, но наиболее отчетливо и трагично та​кая зависимость от «общественного мнения» (и от мнения «своей тусовки») проявляется именно у представителей так называемых творческих профессий (писателей, артистов, музыкантов... и пси​хологов). Объясняется это тем, что в среде наиболее творческих и редких профессий жизненный успех и карьера человека во мно​гом зависят от их согласия с господствующими в этой среде мне​ниями и нормами. Если творческий человек высказывает свою, иную нравственную позицию, то «тусовка» его обычно отторгает, отрицательное (презрительное) мнение о нем быстро распрост​раняется в узком кругу «своих», «посвященных» людей, и такой смельчак просто не может реализовать себя как профессионал. И наоборот, в более массовых инженерных профессиях человек не зависит столь сильно от мнения своей профессиональной сре​ды, так как в случае его отторжения конкретной «тусовкой» он гораздо проще сможет устроиться в другой организации по про​филю своей работы, чем артист или художник. В итоге те люди (традиционная элита, интеллигенция), которые должны быть вы​разителями свободной нравственной позиции, утрачивают в со​временном мире свое главное достоинство и превращаются лишь . в пустых (но обычно очень ярких) идолов массового сознания.
Трагедия этих людей в том, что часто они вынуждены подстра​иваться под примитивные вкусы обожающей их публики, хотя могли бы реализовать свой несомненный творческий потенциал более достойно. Как ни удивительно, но благодаря своему интел​лекту, образованию и другим способностям они быстро находят варианты самооправдания и часто выглядят «вполне благополуч​ными» и «довольными своей жизнью». Но это все «до поры, до времени». А впоследствии кто-то из них вполне может оказаться пациентом психотерапевта.
Деградация отечественной интеллигенции имеет множество причин, в том числе и подверженность влиянию культуры «мас​сового общества». Бывший госсекретарь США 3. Бжезинский в сво​ей книге «Великая шахматная доска» (1998) предлагает свою кон​цепцию культурного превосходства Америки: «...В области культу​ры, несмотря на некоторую примитивность, Америка пользуется не имеющей себе равных притягательностью, особенно среди молодежи всего мира...». Утверждая свою культурную экспансию, отмечает 3. Бзежинский, Америка «широко полагается в этом на косвенное использование влияния на зависимые элиты», т. е. на интеллигенцию [2, с. 36—37]...
гие «специалисты», связанные с легализованной спекуляцией (с тем, что называют «бизнесом»), получают в десятки раз больше. Но ведь даже человеку, не очень разбирающемуся в экономике, ясно, что это явно несправедливо.
К сожалению, несправедливость буквально пронизывает все,
что связано с построением карьеры и достижения жизненного
успеха. Например, в большинстве случаев совершенно разные воз​
можности имеются для построения карьеры у тех психологов,
которые живут в Москве, и у тех, кто оказался жителем отдален​
ных провинциальных городов (а в некоторых городах вообще слож​
но приобрести качественное психологическое образование, даже
несмотря на обилие коммерческих психологических институтов и
их филиалов). И если интеллигент не понимает своего долга перед
теми, за счет кого он выстроил свой профессиональный успех, то |
это уже не настоящий интеллигент (например, образованный и I
воспитанный человек заявляет, что «он никому и ничего не обя- И
зан», и «ему наплевать на тех, кто не сумел добиться успеха», !!
надо, мол, «меньше жаловаться и больше работать»). Еще А. Блок *
писал, что «одно только делает человека человеком — знание о ^'
социальном неравенстве».
\
Но понимать мало, надо еще стремиться хоть что-то сделать < для того, чтобы у всех людей расширились возможности получить * хорошее образование и воспитание, и для сокращения социального I разрыва между «благополучными» и «менее благополучными» слоями ц общества, и для того, чтобы как можно больше людей имели воз-можность приобщиться к ценностям культуры.
Некоторые авторы считают, что «самым гениальным (страш-^ ным) преступлением сталинского режима» было превращение оте-1 чественных интеллигентов в «узких специалистов», когда образо-* ванному человеку было небезопасно размышлять о происходяще вокруг: от него требовалось только качественное выполнение основной работы, а за «лишние» размышления — репрессии с. 148]. Благодаря этому в России сформировался особый тип «об-,> разованных и воспитанных» специалистов, которым «наплеват*| на все, что происходит вокруг» (в просторечье их называют «по-, фигистами»)... Например, среди таких людей неприличными счи-ч таются «разговоры о политике», о судьбах «этой страны» и т. п.^ Еще А. Данте говорил о том, что «самые раскаленные места В? аду предназначены для тех, кто в эпохи великих испытаний со-/ хранял нейтралитет», а великий гуманист XX в. А. Швейцер ПИ-' сал, что «спокойная совесть — это изобретение дьявола»... СтраШ- г но, когда такими людьми оказываются педагоги и психологи.
Если раньше интеллигент опасался репрессий со стороны вла​
стей, то сейчас, при относительно слабой официальной власти, >
современный интеллигент больше всего на свете боится так назЫ-у^
ваемого общественного мнения. Э. Фромм писал о том, что <<св°*||'
ин-
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Еще во второй половине 40-х гг. тогдашний директор ЦРУ США"
в своей работе «Размышления о реализации американской после​
военной доктрины против СССР» писал: «Посеяв там хаос, мы
незаметно подменим их ценности на фальшивые и заставим их в
эти фальшивые ценности поверить. Эпизод за эпизодом будет ра​
зыгрываться грандиозная по своему масштабу трагедия гибели
самого непокорного народа на земле, окончательного, необрати- Ц
мого угасания его самосознания... Хамство и наглость, ложь и об- ш
ман, пьянство и наркомания, национализм и ненависть к русско- I
му народу — все это мы будем ловко и незаметно культивиро- ;|
вать... и лишь немногие будут догадываться или понимать, что |
происходит... Но таких людей мы поставим в беспомощное поло- |
жение, превратим в посмешище, найдем способы оболгать и объя- |
вить отбросами общества».
§
Уже в наше время другой важный военный чиновник США, I
шеф военной разведки Дж. Клэппер восклицает: «Как низко пали $
русские!» [цит. по: 6, с. 45]. Конечно, главная причина нравствен- щ
ной деградации интеллигенции не во «внешних врагах», а в нас |
самих. Проблема — как осознать и пережить это, как использовать |
такой «опыт» для нравственного возрождения и собственного лич- |
постного самоопределения?
1
Не дай бог самим психологам оказаться в положении таких $
псевдоинтеллигентов! Самое страшное — это не использовать шанс I
помогать людям находить свое место в обществе и в культуре, ^
опираясь на знания, опыт и возможности своей профессии (пси- 8
холог-профконсультант). Человека, который не использует свои,|1
возможности, в просторечье называют дураком. Есть смысл крат-1|
ко рассмотреть эту ситуацию, которую условно можно обозначитьЦ
как «психологический феномен дурака» [11, с. 56—64].
Щ
Вопреки распространенному мнению «дурак» — это не столько;*
обозначение врожденного или приобретенного слабоумия илйЦ
интеллектуальной ущербности (что отмечается даже в некоторыщ
толковых словарях). «Дурак» — понятие оценочное, и никакой"!
уважающий себя психиатр или психотерапевт не станет называнЦ
слабоумного этим словом.
Ц
Но если дурак — это человек, не использующий свои возможное^
ти для совершения каких-то значимых дел, а наибольшими воз^:
можностями обладают как раз образованные, интеллигентны^
люди, да еще занимающие определенное положение в обществещ
то получается, что именно у них наибольшая опасность (рискЩ
стать дураками. Ведь сами по себе способности и таланты смыслй||
не имеют, они важны именно как средство для совершения бла-Ц
городных дел.
ж
Еще А. Адлер считал, что главное для человека — быть ПРИНЯЖ
тым в обществе, найти в нем свое место и «содействовать получию других», т. е. реализовать сопричастность с общество
422

И наоборот, если человек не удовлетворен своим положением в обществе и не может внести свой вклад в общее дело, в культу​ру, то он будет преодолевать чувство собственной неполноцен​ности стремлением к превосходству над другими людьми, в том числе демонстрируя свои (неиспользованные!) возможности. В свое время Ф. Ларошфуко говорил, что «нет глупцов более не​сносных, чем те, которые не совсем лишены ума». Зато Ф. М. До​стоевский отмечал, что «дурак, познавший, что он дурак, это уже не дурак». Но как это осознать человеку, имеющему высшее гуманитарное образование и сдавшему все экзамены по психоло​гии (ведь он уже по определению «умный»), которого не очень-то беспокоит то, что происходит в мире, в стране и в культуре (для него культура — это стремление посещать престижные богемные «тусовки»). Такой психолог «выше всякой там политики», его не волнует будущее страны и ее народа, а сам народ воспринимается им как «быдло с заточками» (именно так характеризовали неко​торые современные СМИ тех обездоленных пожилых людей, ко​торые пытались защищать свои социальные права и достоинство, используя законное право на демонстрации). Еще в прошлом веке В. Белинский с сожалением заметил: «Моральное равнодушие — болезнь слишком образованных людей».
Иными словами, самый страшный грех для образованного чело​века, да еще с высшим гуманитарным образованием — это социаль​ное, моральное равнодушие, а для психолога — это первый признак профессиональной несостоятельности, ведь он по роду своей про​фессии как раз и должен помогать человеку самоопределяться в обществе, в социальном мире и в сложном ценностно-смысловом «пространстве» культуры...
Именно в этом в высшей степени проявляется профессиональное и личностное достоинство психолога-профессионала, когда он осме​ливается не только размышлять над тем, что ему «не положено», но и пытается реализовать лучшие, самые благородные свои идеи в профессиональном творчестве, опираясь при этом на свою професси​ональную и человеческую совесть.
Поэтому важнейшей проблемой для самих психологов явля​ется осознание реальной опасности стать «профессиональными Дураками» (близко к тому, что К. Маркс называл «профессио​нальной идиотией», или узкой специализацией, ограниченнос​тью своего жизненного кругозора), т. е. риск превратиться в об​разованных специалистов, разбирающихся в различных концеп​циях личностного развития человека, знающих много умных и трудновыговариваемых слов и т.п., но не умеющих (или боя-Щихся) использовать все это для помощи человеку в подлинном личностном и профессиональном самоопределении.
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Вопросы для самопроверки
1. В чем заключается главная сложность построения «модели
специалиста» психолога-практика?
2. Какие основные «кризисы разочарования» можно выделить в
ходе профессионального образования и дальнейшего развития
психолога?
3. Что означает «посредничество психолога между клиентом и
культурой»? Какие основные сложности можно выделить в ходе
реализации посредничества психолога между клиентом и культу​
рой?
4. Должен ли психолог быть интеллигентом или ему достаточно
просто выполнять свои профессиональные обязанности в работе
с самоопределяющимся клиентом?
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Заключение
Итак, книга которую вы прочли, посвящена рассмот​рению психологических проблем труда, как в традици​онном контексте, так и в контексте более современных представлений о труде как о важнейшем условии разви​тия личного достоинства человека. К сожалению, в ус​ловиях нынешнего переходного периода в России труд далеко не всегда является условием развития человечес​кого достоинства личности. Как говорил писатель Ста​нислав Ежи Лец, «каждый век имеет свое средневеко​вье»... Применительно к проблеме труда (особенно в плане общественного признания труда) можно было бы ска​зать, что эта ситуация скорее напоминает «рабовладель​ческий строй» в худших его проявлениях, чем даже «сред​невековье» (по Ст. Е. Лецу).
Естественно, задачей учебного пособия является не изменение ситуации, а лишь скромное способствование лучшему ее пониманию будущими психологами-профес​сионалами. Заметим, что психологи вообще больше ра​ботают на уровне сознания, чем на уровне реальных дей​ствий (и реальных преобразований действительности). Но, по словам Ф. Шиллера, «слово всегда отважнее дела», а 3. Фрейд указывал на то, что «люди сильны до тех пор, пока они отстаивают сильную идею».
Помимо главной идеи книги — идеи справедливой оценки общественно ценного труда, которая и лежит в основе чувства собственного достоинства, этой «первич​ной ценности» человека, она включает в себя обшир​ный материал по истории психологии труда, по осно​вам психографии, инженерной психологии, профессио​нального образования, профессионального самоопреде​ления, а также по проблемам кадрового менеджмента в условиях организации, по проблемам производственных конфликтов и др.
Таким образом, пособие может оказаться полезным для студентов, которые просто знакомятся с основами психологии труда, а также для всех тех, кто специализи​руется в данной сфере психологии и стремится не отма​хиваться, а разобраться в существующих сегодня (и не​сомненно интересных) проблемах развития личности в труде. В качестве некоторого подспорья для студентов, интересующихся проблемами психологии труда, пред​лагаются примерные темы рефератов, курсовых и дип​ломных работ (см. приложение).
Будем надеяться, что обращение к данным пробле​мам будет способствовать также и развитию самих тех психологов (или студентов-психологов), которые осме​лились заняться темой личностного достоинства челове​ка в труде на фоне пока еще господствующего равноду​шия (или трусливого невнимания) к этой столь важной проблеме.
