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ВВЕДЕНИЕ
Проблема подготовки компетентного инженера-химика-технолога – многоаспектна. Под психологической компетенцией инженера мы понимаем способность применять психологические знания, умения в области техники и технологий для успешной практической инновационной, инженерной деятельности. Учебное пособие «Основы психологии» предназначено для студентов технических специальностей. В основе курса лежит междисциплинарный подход, включающий:

· индустриальную деятельность инженера (инженер – субъект, занятый преимущественно знаковой деятельностью, направленной на исследование, эксплуатацию, усовершенствование и разработку технических объектов или организацию производства, основанную на использовании научно-технических знаний и средств умственного труда);
· психологию человека труда (когнитивные функции, эмоционально-волевую сферу, сенсомоторику, психомоторику, психофизиологию).
В содержании пособия включены три модуля «Психология человека и его профессиональная деятельность», «Человек как участник трудового процесса», «Психология безопасности профессиональной деятельности». В пособие включен достаточно ёмкий блок по развитию психологической, личностной компетентности студентов, необходимой для дальнейшего успешного вхождения в профессиональную среду – основы психологии управления, развития навыков делового общения, планирование карьеры.

Таким образом, учебное пособие «Основы психологии» способствует развитию профессиональной компетентности и включает знания особенностей взаимоотношения субъекта труда с компонентами деятельности и ее функциональным обеспечением. 
РАЗДЕЛ 1. Психология человека и его профессиональная деятельность

Глава 1. Общая характеристика психологии как науки

1.1. История становления психологии как самостоятельной науки

Термин психология состоит из двух древнегреческих слов: 
«psuche» – душа, «logos» – наука, учение.
Психология – наука о закономерностях возникновения, развития и функционирования психики и сознания человека.

Психика – это системное свойство высокоорганизованной материи, заключающееся в активном отражении человеком объективного мира в процессе его взаимодействия с внешним миром.

Сознание – высшая форма психики человека, продукт общественно-исторического развития.

Становление предмета психологической науки

[image: image7.wmf]1 этап. Развитие представлений о психических явлениях в рамках учения о душе (с древности до XVII в.).
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В философии Древней Греции сложились две точки зрения на психику: материалистическая (линия Демокрита) и идеалистическая (линия Платона).

2 этап. Развитие представлений о психике в философских учениях (XVII в. до второй половины XIX в.).
Для ученых XVII в. научное познание психики исходило из обращения к телесному устройству. Приверженцы эмпирической психологии ограничивались описанием ощущений, ассоциаций и т.д. как фактов внутреннего опыта. 

Открытия XVIII в.: понятия о рефлексе, ощущении, представлении, ассоциации, аффекте, мотиве вошли в основной фонд научных знаний. Однако они были построены на умозрительном представлении об организме как «машине тела». 

К началу XIX в. были разработаны методологические предпосылки для возникновения психологии как науки:

· Идеалистическая методология понимала сознание как замкнутую в себе сущность. Единственным адекватным для его изучения методом являлась интроспекция. 

· Материалистическая методология рассматривала сознание как свойство мозга, свойство материи, а содержание сознания как отражение в сознании реальной жизни людей. Для изучения психики применялись методы, используемые естественными науками.

3 этап. Развитие психологических знаний в системе психологии как самостоятельной науки (вторая половина XIX в. до настоящего времени).
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Основные направления зарубежной психологии
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В зарубежной психологии ХХ в. были сформированы различные подходы и направления в изучении психики и сознания: 

· бихевиоризм, изучающий поведение как совокупность реакций организма на стимулы внешней среды;

· психоанализ – одно из наиболее влиятельных направлений в психологии, внесшее огромный вклад в познание бессознательных механизмов поведения человека;

· когнитивный подход, определяющий закономерности получения человеком информации, ее переработки и влияния на поведение человека;

· гуманистическая психология, изучающая творческую личность, раскрывающую свои потенциальные возможности в процессе самоактуализации (самореализации).

В настоящее время психологи придерживаются эклектического подхода, то есть отбирают и используют в каждой из существующих теорий те концепции, которые дают больше знаний о психических явлениях.
Отечественная школа психологии


В. М. Бехтерев

Л.С. Выготский
С 90-х г. XX в. начинается новый этап развития отечественной психологии, обусловленный политическими и экономическими реформами в нашей стране. Наблюдается повышенное внимание к зарубежным разработкам и возможностям их использования в нашей стране. Одной из наиболее актуальных теоретико-методологических проблем психологии конца XX столетия стали вопросы методологии исследования психики человека (К. А. Абульханова-Славская, Л. И. Анцыферова, Б. Ф. Ломов), пересмотра ряда фундаментальных методологических положений психологической науки (А. В. Брушлинский).
1.2 . Предмет, методы и задачи современной психологии

Каждая наука имеет свой объект и предмет, свои задачи. Объектом, как правило, являются носители тех явлений и процессов, которые исследует конкретная наука, а предметом – специфика формирования, развития и проявления этих феноменов (схема 1).




Схема 1. Предмет изучения современной общей психологии

Любая наука развивается динамично и прогрессивно, если она располагает, с одной стороны, теоретическими идеями, а с другой – достаточно объективными, точными и надежными методами, позволяющими проверять эти идеи (схема 2).

Схема 2. Методы исследования в психологии

Основные задачи современной психологии:

· изучение качественных (структурных) особенностей психических явлений и процессов;

· анализ формирования и развития психических явлений в деятельности и в условиях жизни в целом;

· изучение физиологических механизмов, лежащих в основе психических явлений;

· содействие планомерному внедрению психологических знаний в практику.
1.3. Психика человека как системное свойство высокоорганизованной материи

Психология как наука, опирающаяся на факты и научные эксперименты, под психикой понимает совокупность всех психических явлений. 

Ее физиологической основой является высшая нервная деятельность, процессы, протекающие в головном мозгу (схема 3).



Схема 3. Основные функции психики
Сознание есть высшая форма психики, оно сформировалось в трудовой деятельности при постоянном общении человека с другими людьми в общественно-исторических условиях его развития (схема 4). 




Схема 4. Психологические характеристики сознания
Единство всех сторон психической жизни человека проявляется в его активности – основе поведения и взаимодействия с окружающей средой (схема 5).



Схема 5. Человек во взаимосвязи с окружающим миром
Индивид (от лат. «individuum» – неделимое) – человек как представитель вида Homo sapiens. Понятие «индивид» отражает единство врожденного и приобретенного в человеке как носителе индивидуально-своеобразных черт. Основные характеристики индивида – активность, целостность, устойчивость и специфичность взаимодействия с окружающим миром.

Личность – человек, определяемый в системе социально-обусловленных характеристик, которые проявляются в общественных по природе связях и отношениях, являются устойчивыми, детерминируют нравственные поступки человека. 

Индивидуальность подчеркивает неповторимое своеобразие человека, его отличие от других, выражается в наличии разного опыта, знаний, мнений, убеждений и т.п..
Важнейшая форма активности человека – деятельность. Ее основные виды: общение, игра, учение и труд. В деятельности формируются основные свойства личности, развиваются ее способности.
1.4. Отрасли психологии. Инженерная психология и психология труда

Отрасли современной психологии можно условно разделить на фундаментальные и прикладные (табл. 1).
Фундаментальная психология изучает психические явления, характерные для человека (или животных) в целом, общие психологические закономерности, имеющие место во всех сферах психической жизни. 

Прикладная психология исследует общие психологические проблемы, характерные для конкретных сфер профессиональной деятельности людей. Если появляется новая сфера человеческой деятельности, то и возникает новая отрасль в психологии.
Таблица 1
Основные отрасли современной психологии

	Фундаментальная психология
	Прикладная психология

	· Общая психология

· Психология личности

· Дифференциальная психология

· Психофизиология

· Нейропсихология

· Социальная психология

· Возрастная психология 

· Специальная психология 

· Зоопсихология

· Сравнительная психология
	· Педагогическая психология

· Клиническая психология

· Юридическая психология

· Экономическая психология

· Политическая психология

· Психология спорта

· Психология труда

· Инженерная психология

· Военная психология

· Космическая психология и др.


Для современных технических специальностей важны знания психологии человека как субъекта труда, психологических закономерностей коммуникации людей, вовлеченных в профессиональную деятельность, особенностей процессов и средств информационного взаимодействия между человеком и техникой. 

Психология труда – научная дисциплина, изучающая условия, пути и методы научно обоснованного решения практических задач в области функционирования и формирования человека как субъекта труда.

Инженерная психология (от франц. ingenieur – инженер, специалист в области техники) – отрасль психологии, исследующая процессы и средства информационного взаимодействия между человеком и машиной. 
Проблемы взаимодействия человека, машины и окружающей среды в процессе трудовой деятельности изучаются эргономикой – интегральной наукой о трудовой деятельности, изучающей её антропометрические, психофизиологические, информационные, педагогические аспекты. Инженерная психология может рассматриваться как составная часть эргономики, решающая её задачи применительно к сложным системам «человек – машина», обеспечивающая учет психологических факторов при проектировании и эксплуатации этих систем. Сравнительный анализ психологии труда и инженерной психологии представлен в табл. 2.

Таблица 2 

Сравнительный анализ инженерной психологии и психологии труда

	Сравнитель-ные параметры
	Психология труда
	Инженерная психология

	Объект
	Человек как участник трудового процесса
	Система «человек–техника»

	Предмет
	Процессы, психологические факты и закономерности, порождаемые трудовой деятельностью человека 
	Процессы и средства информационного взаимодействия между человеком и машиной

	Задачи
	1.Изучение структуры и динамики профессионально значимых свойств индивида и личности
2.Изучение умений и навыков, обеспечивающих решение профессиональных задач 

3.Изучение мотивов трудовой деятельности
4.Изучение состояний человека в труде и причин изменения этих состояний  

5.Изучение качеств личности, влияющих на успешность и безопасность труда
	1. Согласование человека и техники как элементов единой системы
2. Рациональное распределение функций между человеком и техникой
3. Исследование процессов приема человеком информации, изучение сенсорных «входов» человека
4. Анализ процессов переработки информации человеком, ее хранения и принятия решений, психологических механизмов регуляции деятельности


Прикладные отрасли базируются на теоретических и экспериментальных исследованиях фундаментальной психологии.
Вопросы для самоконтроля
1.Что вы можете сказать об историческом пути развития психологии как науки?

2.Дайте характеристику психологическим методам.

3.Чем обусловлено выделение в качестве самостоятельной науки психологии труда и инженерной психологии?

4.Что общего и в чем различие психологии труда и инженерной психологии?

5.На чём основаны связи психологии труда и инженерной психологии с другими наукам?
6.Что понимается под субъектностью деятельности человека?

7.Что является предметом изучения общей и инженерной психологии?
8. Каковы основные задачи психологии труда и инженерной психологии на современном этапе?
Глава 2. Психология человека
2. 1. Личность

Личность является продуктом конкретных общественно-исторических условий. Человек становится личностью по мере усвоения социального опыта. Содержание понятия «личность» включает устойчивые свойства человека, которые определяют его значимые отношения к общественным явлениям и другим людям.
Личность – конкретный человек, взятый в системе его устойчивых социально обусловленных психологических характеристик, которые проявляются в общественных связях и отношениях, определяют его нравственные поступки и имеют существенное значение для него самого и окружающих.

В отечественной психологии главным условием развития личности признаётся деятельность (С. Л. Рубинштейн, А. Н. Леонтьев и др.). Только в деятельности, вначале игровой, затем учебной и трудовой развиваются познавательные процессы, чувства и воля, черты характера и способности, формируются убеждения и мировоззрение. Основу личности составляет её структура, т.е. относительно устойчивое взаимодействие всех сторон личности как целостного образования. В психологической структуре личности выделяют: направленность, способности, темперамент, характер, особенности самосознания.
К направленности личности относится система убеждений, интересов, отношений человека. Она целиком социальна, то есть определяется не врожденными особенностями, а приобретенными социальным опытом человека, обучением, воспитанием и собственной его деятельностью. 
Способности – свойства личности, характеризующиеся возможностью успешного выполнения какого-либо вида деятельности. Основой способностей являются природные задатки (строение органов чувств, свойства нервной системы). Разовьются задатки в способности или нет, зависит от многих внешних и внутренних условий становления личности. 
Темперамент и характер тесно связаны друг с другом, хотя их природа различна. Темперамент непосредственно зависит от биологических свойств, основой его являются врожденные особенности нервной системы. Характер социален, он складывается под воздействием формирующих и воспитывающих факторов в семье, в школе, в общении с другими людьми и в результате собственной деятельности человека. 
Самосознание понимается в психологии как психический феномен, осознание человеком себя в качестве субъекта деятельности, в результате которого представления человека о самом себе складываются в мысленный «образ Я». Самосознание позволяет личности выделить себя из окружающей среды, определить своё отношение к ней и к самой себе. Пониманию сущности самосознания способствует её структура (схема 6).




Схема 6. Структура самосознания
Когнитивным компонентом самосознания является самопознание и как результат – система знаний о себе, своих возможностях, места и назначения в жизни. Эмоционально-ценностное отношение к себе составляет самоотношение. Эмоциональное отношение человека к себе и когнитивные представления (знания) о себе определяют «образ-Я», на основании которого формируется самооценка. Самосознание создает возможность саморегуляции поведения, поступков, действий, мыслей, чувств, физических и волевых усилий. Саморегуляция осуществляется на основе самоконтроля и самооценки путем изменения поведения, действий, поступков, мыслей соответственно требованиям общества, условиям конкретной деятельности. Система сознательной саморегуляции целиком социальна. Она создается в течение жизни, в длительном процессе развития и становления личности.

2.2. Темперамент и характер

Темперамент оказывает существенное влияние на формирование характера и поведение человека, определяет его поступки, индивидуальность. Он выступает как бы связующим звеном между организмом и личностью. Наибольший вклад в развитие теории темперамента в отечественной психологии принадлежит Б. М. Теплову. 

Темперамент проявляется в деятельности, поведении и поступках человека и имеет внешнее выражение. По внешним устойчивым признакам можно до известной степени судить о некоторых свойствах темперамента. И. П. Павлов считал, что физиологической основой темперамента является тип нервной системы (схема 7). Он характеризуется различным соотношением силы, уравновешенности, подвижности нервных процессов. 
Сила процессов возбуждения и торможения зависима от работоспособности нервных клеток, их выносливости относительно сильных и длительных раздражителей.
Уравновешенность нервных процессов – свойство, показывающее баланс возбуждения и торможения. Нервная система уравновешена, когда процесс возбуждения равен по силе процессу торможения; не уравновешена – при преобладании одного из них.
Подвижность нервных процессов связана со скоростью реагирования на внешние раздражители.






Схема 7. Объяснение темперамента по учению И. П. Павлова
Темперамент характеризует динамику психических процессов и состояний личности. Различие людей по темпераменту проявляется в деятельности. 
Индивидуальный стиль деятельности – целесообразная, соответствующая особенностям темперамента система способов и приемов выполнения деятельности, обеспечивающая наилучшие ее результаты. 
Условия формирования индивидуального стиля деятельности:
· осознание особенностей собственного темперамента с оценкой выраженности его психологических свойств;
· поиск совокупности сильных и слабых сторон темперамента;
· формирование положительного отношения к овладению своим темпераментом;
· постоянная психологическая тренировка с целью совершенствования сильных свойств и возможной компенсации слабых.
Характер (с греч. – «чеканка», «примета») – это особые приметы, которые приобретает человек, живя в обществе. Характер определяет значимые поступки человека, его отношение к миру, другим людям, к делу и самому себе. Мировоззрение личности составляет стержень характера. Трудолюбие, леность, добросовестность, трусость, честность, доброта – всё это различные черты характера. 
Характер – совокупность устойчивых индивидуальных особенностей личности, складывающаяся и проявляющаяся в деятельности и общении, обусловливая типичные для индивида способы поведения.

Характер человека формируется достаточно рано в онтогенезе и на протяжении остальной его жизни проявляет себя как более или менее устойчивый. Сочетания личностных черт, входящих в характер человека, образуют различимые типы, позволяющие выявлять и строить типологию характеров. 
Сензитивным
 периодом становления характера является возраст от 2–3 до 9–10 лет. В дошкольные годы у ребенка формируется отношение к труду, в младшем школьном – общение со сверстниками, в подростковом – сила воли, в ранней юности закладываются нравственные, мировоззренческие основы личности. В формировании характера большое значение имеет семья, коллектив, а также самовоспитание и стремление к самосовершенствованию, имеющему сознательную направленность. Особенно благоприятным периодом для  самовоспитания являются подростковый и юношеский возраст.
2.3. Познавательные процессы личности
К познавательным процессам личности относят ощущение, восприятие, внимание, память, мышление, воображение.
Ощущение – простейший психический процесс, состоящий в отражении отдельных свойств предметов и явлений материального мира, а также внутренних состояний организма при непосредственном воздействии раздражителей на соответствующие рецепторы.
Английский физиолог И. Шеррингтон выделил три основных класса ощущений: экстероцептивные, интероцептивные, проприоцептивные (схема 8).


 


Схема 8. Виды ощущений

Человек накапливает сведения о предметах и явлениях не как сумму отдельных ощущений, а как совокупность отношений между предметами и их свойствами. За создание у человека целостного образа объекта или явления окружающего мира отвечает восприятие. 
Восприятие – целостное отражение предметов, ситуаций и событий, возникающее при непосредственном воздействии физических раздражителей на рецепторные поверхности.
В основе восприятия лежат межанализаторные связи. К основным видам восприятия относятся восприятия движения, пространства и времени. 
Особое место в системе психологических феноменов, описывающих познавательный процесс, занимает внимание, так как оно включено во все психические процессы и психические состояния человека. 
Внимание – направленность и сосредоточенность сознания человека на определенных объектах при одновременном отвлечении от других.

Избирательно направленный характер психической деятельности человека составляет сущность внимания (схема 9).




Схема 9. Основные виды внимания
В зависимости от наличия или отсутствия волевых усилий, необходимых для поддержания внимания, оно может быть непроизвольным, произвольным и послепроизвольным (табл. 3).

Таблица 3 
Виды внимания и их сравнительная характеристика

	Виды внимания
	Условия возникновения
	Основные характеристики
	Механизмы

	Непроизвольное
	Действие сильного, контрастного или значимого раздражителя
	Легкость возникновения и переключения
	Ориентировочный рефлекс 

	Произвольное
	Постановка (принятие) задачи
	Направленность в соответствии с задачей. Требует волевых усилий, утомляет
	Ведущая роль второй сигнальной системы (речевой приказ)

	Послепроизвольное
	Интерес к деятельности
	Сохраняется целенаправленность, снимается напряжение
	Доминанта, возникающая в процессе данной деятельности, интерес


Память хранит и восстанавливает разные элементы нашего опыта: интеллектуального, эмоционального, моторно-двигательного. Она позволяет человеку накапливать все впечатления об окружающем мире, сохранять и впоследствии использовать жизненный опыт, хранить знания и навыки. 

Память – процессы организации и сохранения прошлого опыта, делающие возможным его повторное использование в деятельности или возвращение в сферу сознания. 

Для систематизации видов памяти исследователями предлагались различные классификации (схема 10).



Схема 10. Классификация основных видов памяти
Мышление помогает устанавливать отношение условий деятельности к её цели, осуществлять перенос знаний из одной ситуации в другую, преобразовывать конкретную ситуацию в обобщённую схему. 
	Мышление – познавательный процесс отражения существенных связей и

отношений предметов и явлений объективного мира.


Процесс мышления характеризуется специфическими особенностями, оно имеет опосредованный характер, опирается на имеющиеся знания, исходит из живого созерцания, но не сводится к нему, отражает связи и отношения между предметами в словесной форме, связано с практической деятельностью. В психологии принята следующая классификация видов мышления (схема 11).



Схема 11. Классификация видов мышления
Воображение, или фантазия, как и мышление, принадлежит к числу высших познавательных процессов, в которых отчетливо обнаруживается специфически человеческий характер деятельности. 
	Воображение – психический процесс, заключающийся в создании новых

образов (представлений) путем переработки материала восприятий и

представлений, полученных в предшествующем опыте.


Индивидуальные особенности воображения проявляются в степени легкости (трудности) создания образов; в самом его характере (нелепое или оригинальное); в яркости создаваемого образа. Творческое воображение оценивается по тому, насколько эффективно может человек с его помощью преобразовать действительность.
2.4. Эмоционально-волевые свойства личности

Воля – обобщенное понятие, обозначающее определенный класс психических процессов, действий, объединенных единой функциональной задачей – сознательным и преднамеренным управлением поведением и деятельностью человека.  Воля присуща только человеку, она возникла в процессе коллективного труда вместе с развитием сознания.
	Воля – способность человека сознательно управлять своим поведением, мобилизовывать все свои силы для достижения поставленных целей.


Воля человека проявляется в действиях (поступках), выполняемых в соответствии с заранее поставленной целью. Особенностями воли, реализуемыми в действиях, являются: осознанная целеустремленность, связь с мышлением (планирование) и движением (активность) (схема 12).
	Побуждение к совершению волевого действия


(
	Представление и осмысление цели действия


(
	Представление средств, необходимых для достижения намеченной цели


(
	Намерение осуществить данное действие



                               (                                                                   (
	Решение осуществить

Действие
	
	Волевое усилие


                  (                                                                                 (
	Привычные решения 

Решения без основания 

Осознанные решения 
	
	Группы трудностей:

· объективные

· субъективные 


	ВЫПОЛНЕНИЕ ПРИНЯТОГО РЕШЕНИЯ


Схема 12. Психологическая структура волевого акта

Основными критериями воли являются осознанность и преднамеренность действий, мобилизация сил. Воля выражается в целеустремленности, самостоятельности, решительности, настойчивости, выдержке и самообладании, дисциплинированности, мужестве и смелости.

Эмоции и чувства – определенный способ отношения человека к окружающему миру, к другим людям и к самому себе, проявляющийся в форме непосредственного переживания. 
В более узком смысле эмоции (от лат. emovere – волновать, возбуждать) – элементарные переживания, выражающие реакцию удовлетворения или неудовлетворения органических потребностей в пище, тепле и т.д. Как психические процессы эмоции и чувства имеют свои особенности: носят субъективный характер, вызывают удовольствие или неудовольствие, успокоение или возбуждение, отражают характер взаимодействия организма со средой, отличаются большим многообразием. На схеме 13 представлены виды эмоций и чувств.







Схема 13. Виды эмоций и чувств

В результате обобщения и конкретизации эмоций формируется особый их вид – чувства. Чувства носят предметный характер, связываются с представлением или идеей о некотором объекте. Чувства выполняют мотивирующую роль. Они всегда связаны с работой сознания, могут произвольно регулироваться, хотя в ряде случаев в силу своей специфики не без трудностей. Совершенствование высших эмоций и чувств означает личностное развитие человека.
Вопросы для самоконтроля

1. Какие компоненты выделяют в структуре личности?

2.  Как темперамент и характер влияют на стиль и содержание профессиональной деятельности?

3. Какова роль познавательных процессов личности в достижении профессиональной успешности? 

4. В чем проявляются индивидуальные различия в восприятии?

5. Назовите факторы, ослабляющие внимание?

6. Можно ли тренировать память? Какие существуют мнемонические приемы и способы?

7. Какова роль воли в достижении профессиональных целей?

8. Какова роль эмоций и чувств в профессиональной деятельности?

Глава 3. Психология профессиональной деятельности
3.1 . Человек и профессия. Методы исследования человека в профессиональной деятельности

Мир профессий насчитывает более двадцати тысяч профессий и около сорока тысяч специальностей. Жизнь человека, духовная и физическая, ее ценность, наполненность содержанием и смыслом в большой мере связана с успешной «жизнью» в профессии. Успех в профессиональной деятельности, удовлетворенность трудом зависят в первую очередь от соответствия типа личности типу профессиональной среды, которая создаётся людьми, обладающими схожими позициями, профессионально значимыми качествами и поведением.
Профессия – (лат professio – официально указанное занятие, специальность, от profiteer – объявляю своим делом), это род трудовой деятельности (занятий) человека, владеющего комплексом специальных теоретических знаний и практических навыков, приобретенных в результате специальной подготовки, опыта работы.

Профессиональная жизнь часто оказывается богата не только радостями, но и трудностями – неправильный выбор сферы деятельности, неумение поставить перед собой четкие цели и задачи, отсутствие коммуникативных навыков, профессиональные кризисы – вот далеко неполный перечень тех факторов, которые могут оказать деструктивное влияние на человека. Причиной трудностей, испытываемых человеком в профессиональной жизни, способы преодолеть эти трудности помогает психология профессиональной деятельности. 
Психология профессиональной деятельности – научно-практическое направление в психологии, изучающее трудовые и профессиональные взаимоотношения людей, индивидуальные особенности личности работника, характеристики профессиональной деятельности. 

Её основной задачей является поиск путей обеспечения согласованного взаимодействия профессии и человека, раскрывающегося и развивающегося в профессиональной деятельности. Наиболее распространенными методами исследования человека в современной психологии, в том числе и психологии профессиональной деятельности, являются метод наблюдения, эксперимента, опросные методы. В психологии труда разработаны несколько классификаций методов исследования. 

В основе классификаций методов Ю. В. Котеловой положены общепсихологические методы исследования (табл. 4).
Таблица 4
Классификация методов по Ю. В. Котеловой

	Раздел
	Метод
	Содержание

	А
	Наблюдение
	· непосредственное наблюдение за профессиональной деятельностью
· трудовой метод – участие самого психолога в конкретном виде труда

	
	Опрос
	· беседа 

· устный опрос (интервью)

· письменный опрос (анкета)

· биографические и автобиографические данные (психологический анализ)
· метод обобщения независимых характеристик

	
	Анализ
	· различной производственной документации

	Б
	Эксперимент
	· лабораторный

· модель отдельных элементов трудового процесса или профессиональной деятельности в целом

· реальная трудовая деятельность в условиях лаборатории

	
	Тестирование
	· интеллектуальные тесты

· личностные опросники

· тесты креативности 

	В
	Статистический анализ
	· измерение различных параметров процесса труда
· алгоритмический способ описания трудовой деятельности
· экспериментально-психологические и физиологические пробы в ходе протекания профессиональной деятельности

· математические методы обработки данных


В классификации методов по М. А. Дмитриевой в большей степени акцент делается на анализ самой профессиональной деятельности (табл. 5).
Таблица 5 

Классификация методов по М.А. Дмитриевой

	№
	Метод
	Содержание

	1
	Профессиогра-фические методы
	· анализ документации

· метод опроса 

· анкетирование

· метод наблюдения

· самонаблюдение и самоотчет

· экспериментальный метод

	2
	Личностные методы
	· изучение особенностей субъекта труда, которые не поддаются тестированию или простому наблюдению

	3
	Алгометрический метод
	· количественный метод оценки, позволяющий характеризовать среднюю динамическую интенсивность рабочего процесса, стереотипичность или сложность операции и пр.

	4
	Структурный метод
	· описание трудовой деятельности в виде структуры, состоящей из рабочих операций, для каждой из которых определяются временная и надёжностная характеристики

	5
	Системный анализ
	· личностно-мотивационный анализ (предполагает изучение системы потребностей личности и возможностей удовлетворения этих потребностей, заложенных в особенностях профессии)

· компонентно-целевой анализ (вскрывает цель и значение каждого действия, каждой операции и в общей структуре трудовой деятельности)

· структурно-функциональный анализ (изучает принципы организации и механизмы взаимодействия отдельных действий в целостной структуре деятельности) 

· информационный анализ (выявляет те признаки, ориентируясь на которые работник выполняет трудовые действия)

· психофизиологический анализ (означает изучение физиологических систем, опосредствующих деятельность) 

· индивидуально-психологический анализ (изучает субъект деятельности, личности работника во всем многообразии ее свойств)


Изучение профессиональной деятельности может проводиться в двух планах: описательный – имеет своей целью составление профессиограммы, описывающей основные характеристики профессиональной среды и требования, предъявляемые данной профессией к психике человека; аналитический – предполагает углубленный психологический анализ взаимосвязей внутри компонентов «субъект труда» и «профессиональная среда» и оценку структурного взаимосоответствия этих компонентов.
3.2. Профессиографирование как метод изучения профессиональной деятельности

Проблема профессионального становления личности непосредственно связана с вопросами освоения профессиональной деятельности, с вопросами развития и реализации личности на различных этапах ее профессионального пути. Одним из инструментов психологического изучения профессиональной деятельности является составление профессиограмм, или профессиографирование. 
Профессиограмма  – содержательное описание профессий и профессиональной деятельности, а также системы требований, предъявляемых ею человеку.

На современном этапе развития психологии профессиональной деятельности технологии профессиографирования  позволяют не только  проанализировать и описать психологический характер профессий, но и познать сущность человека как субъекта труда, изучить динамику его становления, развития, формирования, саморегуляции в определенной профессиональной сфере. Психологами с целью профессионального отбора, ориентации, коррекции используются следующие виды профессиографирования: диагностическое, конструктивное, прогностическое и методическое (схема 14). 
Для не специалиста в области психологии профессиональной деятельности, пожалуй, наиболее интересным может стать формирующее профессиографирование – новое направление профессиографирования, позволяющее человеку осмыслить свою актуальную и перспективную готовность к будущей профессиональной деятельности. Оно обеспечивает стратегию интроспективного изучения (наблюдения собственных психических процессов без использования каких-либо специальных инструментов или эталонов) собственной мотивационно-направленной учебно-профессиональной деятельности для переосмысления и осознания ее психологической сущности и своей профессиональной готовности.






Схема 14. Основные виды профессиографирования
Технология формирующего профессиографирования включает три основных этапа:

· изучение теоретических основ объекта труда;
· описание трудового поста (формирование образа объекта труда);
· интроспективный анализ собственных психологических характеристик, по которым можно судить о взаимосоответствии человека и профессии (формирование образа субъекта труда).
Результатом  подобного исследования с последующим его анализом  может стать повышение осмысленного интереса студентов к будущей профессиональной деятельности, расширение сферы их осознанности и формирование целостного образа профессионала.
3.3. Психологические признаки и психологические регуляторы труда

В процессе изучения профессиональной деятельности можно выделить две основные области, представленные в табл. 6.
Таблица 6 
Задачи психологии профессиональной деятельности

	№
	Область задач
	Содержание

	1
	Предметная
	Исследование предмета, средств и условий труда как элементов объективной реальности, обладающих социальными, производственно-техническими, экономическими, организационными и санитарно-гигиеническими характеристиками, оказывающими определенное воздействие на субъект труда

	2
	Психологическая
	Познание особенностей субъективного отражения человеком объективной реальности в процессе его профессиональной деятельности, т.е. исследование личностных, профессионально-психологических факторов, являющихся регуляторами поведения и деятельности человека-профессионала


Субъективное отражение реальности всегда индивидуально, поэтому психологический анализ поведения субъекта труда в процессе деятельности требует знаний, представленных на схеме 15.



Схема 15. Когнитивная область психологии профессиональной деятельности

В последние десятилетия в психологии профессиональной деятельности наметился переход от объектно-ориентированного к субъектно-ориентированному подходу, который направлен на изучение психологической сути труда человека. При таком подходе труд рассматривается не просто как осознанная целенаправленная деятельность, а как «множество состояний сознания человека»
, как процесс, в котором человек реализует себя как личность. В целях анализа взаимосоответствия человека и профессии в психологии труда выделяют так называемые психологические признаки труда и психические регуляторы труда.
Психологические признаки труда позволяют изучить уровень и адекватность осознания человеком социальной и технической реальности, с которой он сталкивается в своей трудовой деятельности,  а также осознать себя как специалиста и личность.

Психологические признаки труда представлены в табл. 7.

Таблица 7
Психологические признаки труда

	№
	Психологические признаки
	Критерии оценки признака

	1
	Сознательное предвосхищение человеком социально ценного результата труда
	· наличие у субъекта труда представлений о требованиях к результатам труда
· осознавание субъектом труда ценности своего труда и для себя и для общества
· адекватность эмоциональных проявлений субъекта труда в деятельности 

	2
	Сознание обязательности достижения социально фиксированной цели
	· мера ответственности, которую готов взять субъект труда за результат своей деятельности
· адекватность эмоционального состояния субъекта труда уровню его сознания

	3
	Выбор, применение, совершенствование или создание орудий, средств деятельности для достижения профессиональных целей
	· теоретическая и практическая подготовленность субъекта труда

· степень сформированности профессиональных навыков
· адекватность эмоциональных проявлений уровню профессиональной готовности 

	4
	Осознание межличностных производственных зависимостей и отношений
	· понимание субъектом труда вклада других людей в создание результата их совместной деятельности
· характер эмоционального отношения к людям труда и ценностям, которые они создали


Все перечисленные признаки включают как критерий оценки эмоциональные проявления субъекта труда, вернее их адекватность реальной действительности. Именно эмоциональная окраска придает живость процессу труда и позволяет назвать его «профессиональной жизнью». Названные признаки в своей совокупности могут быть использованы и для самоанализа своей готовности к профессиональному труду. Внимательное отношение к особенностям своей личности, самопознание и личностный рост тесно связаны с профессиональным ростом.
Психологические регуляторы труда  включают в себя три единицы анализа: образ объекта труда, образ субъекта труда, образ субъектно-объектных отношений. Смысл этих понятий раскрывается в схеме 16.









Схема 16. Психологические регуляторы труда

В названии психологических регуляторов труда используется термин «образ», который подчеркивает, что речь идет о психическом отражении, понятийном представлении, или концептуальных моделях этих понятий в сознании человека, готовящегося стать профессионалом или уже вовлеченного в профессиональную деятельность.
Психологические регуляторы труда как единицы анализа субъектно-объектных отношений раскрывают особенности отражения субъектом труда объективной реальности и степень адекватности этого отражения, т.е. определяют характер личностных и предметных отношений.
3.4. Профессионально важные качества

При выборе профессии и для последующего профессионального развития важно  иметь представление о профессионально важных качествах (ПВК). В качестве ПВК могут выступать не только психические, но и внепсихические свойства человека – соматические, биологические, морфологические, конституциональные, типологические, нейродинамические и др. Например, элементарная физическая выносливость – ярко выраженное ПВК для многих видов деятельности. 
Профессионально важные качества (ПВК) – индивидуальные свойства человека, которые необходимы и достаточны для реализации деятельности на нормативно заданном уровне и которые положительно связаны с одним или несколькими ее результативными параметрами (качеством, производительностью, надежностью).

Знание о ПВК является важным фактором для профессионального ориентирования, профессиональной коррекции, психологического профессионального диагностирования. Разные области взаимодействия, в которые вступает человек по ходу выполнения своих профессиональных обязанностей, предъявляют требования к различным аспектам человеческой психики. 
Например, работа в системе «человек–техника» в основном затрагивает психофизиологические характеристики: внимание, память, работоспособность, особенности восприятия и т.п. Это связано с тем, что человек вынужден приспосабливаться к машине – ее ритму работы, индикаторам, скорости.

При работе в системах «человек–человек» психофизиология отходит на второй план, и более значимыми становятся личностные качества: коммуникабельность, тревожность, агрессивность, склонность к риску и т.п.
Смысловое содержание основных ПВК раскрывается в схеме 17.














Схема 17. Основные ПВК и их смысловое содержание
В числе необходимых качеств внимания для секретаря-референта наиболее важны его переключения и устойчивость. Если говорить о мышлении, то для математика важно абстрактно-логическое невербальное (несловесное) мышление и аналитический склад ума, для писателя – хорошее развитие вербального мышления и художественный склад ума. Особое значение для проведения качественной профдиагностики имеет выделение профессионально важных качеств личности – ПВК (схема 18).
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Схема 18. профессионально важные качества (ПВК)

Психологическая система профессиональной деятельности – это совокупность психических свойств, качеств субъекта труда, множество состояний его сознания, организованные для выполнения функций конкретной деятельности.
Вопросы для самоконтроля
1. Как профессиональная деятельность влияет на развитие личности?
2. В чем сущность понятия психологии профессиональной деятельности?
3. Какие есть методы исследования человека в профессиональной деятельности? 
4. Для чего служит профессиографирование?
5. Какой вид профессиографирования может использоваться для самоанализа готовности к профессиональной деятельности?
6. Какие психологические признаки характеризуют уровень готовности человека к профессиональной деятельности?
7. Что такое психические регуляторы труда, почему в их названии используется термин «образ»?
8. Дайте характеристику ПВК
РАЗДЕЛ 2. Человек как участник трудового процесса

Глава 4. Основные этапы развития субъекта труда

4.1. Человек как субъект труда. Этапы развития субъекта труда

Личностно-профессиональное развитие становится проявлением основных характеристик взрослого человека, позволяет ему не только получить определенный социальный статус, но и выработать активную внутреннюю позицию. Активность психического отображения реальности находит выражение в формировании, построении человеком своей трудовой деятельности: целей, систем действий, внешних и внутренних средств, условий, индивидуального стиля.
Изучение человека как субъекта труда подразумевает анализ его индивидуально-психологических, личностных качеств, а также, конкретных условий, которые способствуют саморазвитию человека в профессии. Предметом изучения становятся мотивационная и ценностная основы саморазвития (схема 19).
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Схема 19. Структура основных компонентов человека как субъекта труда

При изучении саморазвития субъекта деятельности в процессе профессионализации определяющим является понятие «функциональное развитие». Оно влияет на изменение функциональных возможностей человека, способствует усвоению новых знаний, формированию новых умений, навыков и психических возможностей (табл. 8).
Таблица 8 

Периодизация развития человека как субъекта труда 
Е. А. Климова

	Название стадии
	Возрастной период
	Основные характеристики

	Предыгра
	от рождения до 3 лет
	Освоение функций восприятия, движения, речи, простейших правил поведения и моральных оценок, которые становятся основой дальнейшего развития и приобщения человека к труду

	Игра
	от 3 до 6–8 лет
	Овладение «основными смыслами» человеческой деятельности, а также знакомство с конкретными профессиями (игры в шофера, врача, продавца, учителя…)

	Овладение учебной деятельностью
	от 6–8 до 11–12 лет
	Интенсивное развитие функций самоконтроля, самоанализа, способности планировать свою деятельность и т.п.

	Стадия «оптации» (от лат. оptatio – желание, выбор)
	от 11–12 до 14–18 лет
	Подготовка к жизни, к труду, сознательного и ответственного планирования и выбора профессионального пути

	Стадия адепта
	
	Вхождение в профессию в качестве полноценного коллеги, способного стабильно работать на нормальном уровне.

	Мастер
	
	Работник заметно выделяется на общем фоне своими профессиональными навыками

	Авторитет
	
	Работник стал лучшим среди мастеров


	Наставник
	
	Работник становится не просто великолепным специалистом в своей области, но и Учителем, способным передать лучший свой опыт ученикам


В научной литературе профессиональное становление личности описывается:
· как временной процесс, или временная последовательность ступеней, периодов, стадий;
· по структуре деятельности, т.е. как совокупность ее способов и средств, где следование их друг за другом обусловлено конечной целью;
· как интеграция и реализация в труде профессионально значимых личностных качеств и способностей, знаний и умений.
4.2. Кризисы профессиональной жизни

Профессиональный путь личности и его основные этапы неразрывно связаны с возрастным развитием и общим становлением личности. Переход от одного этапа к другому сопровождается кризисом. Содержательными характеристиками кризисов развития личности выступают: изменение некоторых структур личности, характера и содержания взаимодействия личности и социума; взаимосвязь актуальных переживаний с более широкими контекстными (когнитивными, социальными, экзистенциальными) составляющими кризисного состояния и др.. 


Отечественный психолог Е. Ф. Зеер рассматривает психологические особенности кризисов с точки зрения профессионального становления человека как субъекта труда
 (табл. 9).
Таблица 9 

Кризисы профессионального становления (Е.Ф. Зеер)
	Факторы, обусловившие кризис
	Способы преодоления кризиса

	Кризис учебно-профессиональной ориентации (14–15 до 16–17 лет)

	· Неудачное формирование профессиональных намерений и их реализация 

· Несформированность «Я-концепции» и проблемы с ее коррекцией

· Случайные судьбоносные моменты жизни 
	· Выбор профессионального учебного заведения или способа профессиональной подготовки 

· Глубокая и систематическая помощь в профессиональном и личностном самоопределении


Продолжение табл. 9
	Факторы, обусловившие кризис
	Способы преодоления кризиса

	Кризис профессионального обучения (время обучения в уч. Заведении)

	· Неудовлетворенность профессиональным образованием и профессиональной подготовкой 

· Перестройка ведущей деятельности

· «Подработка» порой становится ведущей деятельностью вместо учебной

· Изменение социально-экономических условий жизни
	· Смена мотивов учебной деятельности: усвоение большого объема знаний в вузе легче тогда, когда у студента имеется цель
· Коррекция выбора профессии, специальности, факультета 

· Удачный выбор научного руководителя, темы курсовой, диплома 

	Кризис профессиональной адаптации (первые месяцы и годы работы)

	· Трудности профессиональной адаптации (особенно в плане взаимоотношений с разновозрастными коллегами – новыми "приятелями") 

· Освоение новой ведущей деятельности – профессиональной 

· Несовпадение профессиональных ожиданий и реальной действительности
	· Активизация профессиональных усилий. Рекомендуется обозначить «верхнюю планку» своих возможностей 

· Корректировка мотивов труда и «я -концепции». Поиск смысла труда и смысла работы в данной организации 

· Увольнение, смена специальности и профессии нежелательны 

	Кризис профессионального роста (23–25 лет)

	· Неудовлетворенность возможностями занимаемой должности и карьерой. 

· Потребность в дальнейшем повышении квалификации 

· Создание семьи и неизбежное ухудшение финансовых возможностей
	· Повышение квалификации, самообразование 
· Ориентация на карьеру, стремление быть лучшим

· Смена места работы, вида деятельности 

· Не желателен полный уход в хобби, семью, быт 

	Кризис профессиональной карьеры (30–33 года)

	· Стабилизация профессиональной ситуации
· Неудовлетворенность собой и своим профессиональным статусом 

· Ревизия «я-концепции», связанная с переосмыслением себя и своего места в мире
	· Переход на новую должность или работу. В этом возрасте лучше не отказываться от заманчивых предложений 
· Освоение новой специальности и повышение квалификации 

· Уход в быт, семью, досуговые занятия, часто являются своеобразной компенсацией неудач на работе 

	Кризис социально-профессиональной самоактуализации (38–42 года)

	· Неудовлетворенность возможностями реализовать себя в профессиональной ситуации 

· Недовольство собой, своим социально-профессиональным статусом 

· Ухудшение состояния здоровья 

· Профессиональные деформации, т.е. негативные последствия длительной работы
	· Переход на инновационный уровень выполнения деятельности (творчество, изобретательство, новаторство) 

· Сверхнормативная социально-профессиональная деятельность, переход на новую должность или работу

· Реализация своих основных замыслов, чтобы потом не сожалеть об этом. Смена профессиональной позиции


Окончание табл. 9
	Факторы, обусловившие кризис
	Способы преодоления кризиса

	Кризис угасания профессиональной деятельности (последние годы перед пенсией)

	· Ожидание ухода на пенсию и новой социальной роли 

· Сужение социально-профессионального поля (работнику меньше поручают заданий, связанных с новыми технологиями) 

· Психофизиологические изменения и ухудшение состояния здоровья
	· Постепенное повышение активности во внепрофессиональных видах деятельности (увлечения, хобби, досуг или хозяйство) 

· Социально-психологическая подготовка к новому виду жизнедеятельности, участие в общественных организациях 

	Кризис социально-психологической адекватности (первые годы после выхода на пенсию)

	· Появление большого количества свободного времени. 

· Сужение финансовых возможностей. 

· Социально-психологическое старение, выражающееся в чрезмерном морализаторстве

· Ухудшение здоровья 
	· Организация социально-экономической взаимопомощи пенсионеров 

· Социально-психологическая активность 

· Освоение новых социально полезных видов деятельности, чтобы почувствовать свою «полезность» 


Кризис является граничной ситуацией. Он не обязательно носит негативный характер, его возникновение является необходимым условием дальнейшего развития, почвой для появления новообразований. Для профессионала он может стать шансом для перехода на более высокий уровень развития.

4.3. Функциональные состояния человека в труде
Понятие функционального состояния вводится для характеристики эффективности деятельности или поведения человека. Это понятие помогает психологам, прежде всего, решить вопрос о возможностях человека  выполнять конкретный вид деятельности.

	Функциональное состояние – интегральный комплекс различных характеристик, процессов, свойств и качеств человека, которые прямо или косвенно обусловливают выполнение деятельности.


Особое место при изучении функциональных состояний занимает анализ факторов, определяющих их уровень и особенности. Можно выделить шесть групп факторов, регулирующих функциональные состояния (схема 20).
На функциональное состояние оказывают влияние факторы трудового процесса: 

· степень сложности, опасности, напряженности, вредности труда; 
· величина и содержание рабочей нагрузки (ее структура, интенсивность и продолжительность воздействия); 
· степень адекватности, соответствия трудовой задачи и средств деятельности психолого-физиологическим возможностям человека. 











Схема 20. Регуляторы функциональных состояний

Формирование функционального состояния определяется также воздействием на человека неблагоприятных факторов рабочей среды: 

· ухудшение микроклимата и газового состава воздуха, шум, вибрация, электромагнитные излучения; 
·  ухудшением психологического климата в рабочей группе (межличностные конфликты, недостаточная психологическая совместимость);
· нарушения привычного жизненного уклада, биологических ритмов и стереотипов жизнедеятельности в результате использования нерациональных или непривычных режимов труда и отдыха (ночные рабочие смены, вахтовый метод работы, перелеты на большие расстояния). 

Виды функциональных состояний классифицируются по определенным признакам: по влиянию на показатели деятельности, по механизму формирования реакции, по внешним и внутренним проявлениям и т.д. (табл. 10).
Таблица 10 
Классификация функциональных состояний

	Основание классификации
	Виды функциональных состояний

	Характер причин возникновения
	- личностные

- ситуативные

	Уровень развития
	- глубокие (страсть)

- поверхностные (настроение)

	Направленность реакций
	-действующие положительно (вдохновение)

- действующие отрицательно (апатия)

	Уровень осознанности
	- осознаваемые

- неосознаваемые


	Характеристики содержания и протекания трудового процесса
	- монотония (однообразие деятельности)

- сенсорный голод (дефицит сенсорной информации)

- психологический стресс

- состояние тревоги 

- утомление

- переутомление

- психологическая готовность

	Отношение субъекта труда к ситуации
	- настроение

- эмоции (страх, радость)

- аффекты

- влечения

- страсти

	Переживания общебиологической направленности
	- голод

- половое влечение

- ярость


Окончание табл. 10

	Основание классификации
	Виды функциональных состояний

	Повышение расходов внутренних ресурсов
	- эмоциональное напряжение

	Нарушение выполняемой деятельности
	- эмоциональная напряженность

- преждевременная психическая демобилизация

- дремотное состояние

- состояние эйфории

- состояние фобии

- экстремальные состояния


Особый класс составляют эмоциональные состояния, отражающие отношение работающего субъекта к ситуации и внутреннюю оценку возможности реализовать свои потребности в определенных условиях деятельности. Эти состояния проявляются в настроении, эмоциях (страх, радость и т. д.), аффектах, влечении, страсти, а также связаны с переживаниями общебиологической направленности (голод, половое влечение, ярость). Вне зависимости от качества и смыслового содержания эмоциональных состояний, все они могут быть разделены на две группы: эмоциональное напряжение, обеспечивающее адекватное требованиям трудовой ситуации повышение расходов внутренних ресурсов, и эмоциональная напряженность, приводящая к нарушению выполняемой деятельности. 
Некоторые виды деятельности вызывают развитие экстремальных состояний – реакции организма и психики на экстремальное воздействие факторов внешней среды и трудового процесса (высокие и низкие температуры, вибрации, шум, недостаток кислорода, избыточность информации и т. п.), в результате чего возникает рассогласование в деятельности системы функциональной регуляции состояния человека. 

Состояние утомления сопровождает все виды деятельности человека. Оно является нормальной реакцией организма на рабочую нагрузку, но в острых и хронических формах вызывает нарушение работоспособности. При продолжительном воздействии чрезмерных нагрузок и отсутствии условий для полноценного восстановления функциональных нарушений состояние утомления может перейти в переутомление. 
Нам также знакомо такое функциональное состояние, как психологический стресс.
	Психологический стресс – состояние чрезмерной психической напряженности и дезорганизации поведения, которое развивается в результате угрозы или реального воздействия экстремальных факторов социального, психологического, экологического и профессионального характера.


Возникновение данного функционального состояния необходимо учитывать в деятельности химика-технолога, которая связана, как правило, с опасным производством. 
При воздействии стрессогенных факторов может нарушиться сбалансированность системы «человек-среда», обнаружиться недостаточность психических или физических ресурсов для удовлетворения актуальных потребностей, тогда возникает психическое состояние, определяемое понятиями «тревога», «страх». Анализ психологического стресса требует учета как значимости ситуации для субъекта, так и его личностных характеристик. Стресс в значительной степени является продуктом образа мысли и оценки ситуации, знания собственных возможностей, степени обученности способам управления и стратегии поведения в экстремальных условиях. 
Из класса положительных функциональных состояний можно выделить состояние психологической готовности. 
	Психологическая готовность является психическим состоянием, которое характеризуется мобилизацией ресурсов субъекта труда на оперативное или долгосрочное выполнение конкретной деятельности или трудовой задачи. 


Это состояние помогает успешно выполнять свои обязанности, правильно использовать знания, опыт, личные качества, сохранять самоконтроль и перестраивать деятельность при появлении непредвиденных обстоятельств. 
4.4.
Методы управления функциональными состояниями
Обеспечение эффективности выполнения профессиональных задач, безопасности труда и сохранения профессионального здоровья требует создания условий для поддержания работоспособности на необходимом уровне. Наиболее доступным и эффективным средством профилактики функциональных нарушений и сохранения высокой работоспособности для профессии инженера-химика является регламентация труда с учетом индивидуальных особенностей конкретного субъекта труда. При таком подходе к организации режима труда и отдыха, рабочей нагрузки (ее объема, степени тяжести) должно учитываться текущее функциональное состояние индивида, его профессиональный опыт и подготовленность, уровень мотивации и волевые качества, резервные возможности организма. Однако следует помнить также, что некоторое превышение комфортного уровня рабочей нагрузки вызывает тренирующий, развивающий эффект и обеспечивает в дальнейшем рост работоспособности. 

Одним из методов психогенного управления функциональным состоянием является аутогенная тренировка, различные варианты которой нашли широкое применение в клинической практике, в психологии спорта и физиологии труда. 

На основе аутогенной тренировки создан метод психосоматической саморегуляции, в котором используются такие приемы саморегуляции, как мышечная релаксация (расслабление), произвольное расширение кровеносных сосудов (представление чувства тепла), произвольное управление дыханием и ритмом сердечных сокращений и т. п. 

Кроме вышеперечисленных методических приемов управления существуют внешние способы коррекции функционального состояния:

· функциональная музыка (использование музыкальных программ в качестве оптимизирующего средства);
· фармакологические средства (использование различных лекарственных препаратов естественного и искусственного происхождения в целях устранения неприятных состояний: тревоги, страха, депрессии, вялости, усталости, болевых ощущений);
· правильное питание (естественное биологическое средство, нормализующее функционирование организма в различных ситуациях активной деятельности);
· внушение и гипноз (приемы активного воздействия одного человека на другого – различные формы убеждения, приказа, внушения).

Исходя из понимания функционального состояния как интегральной характеристики наличных свойств и качеств работающего человека, можно сделать вывод о важнейших факторах, определяющих стрессоустойчивость человека. К ним относятся: наличие устойчиво сформированных профессиональных знаний, умений и навыков; способность к выполнению профессиональной деятельности; психологическая готовность специалиста к деятельности в экстремальной ситуации; стабильность повседневной личной жизни. 
Вопросы для самоконтроля

1.Какие компоненты человека рассматриваются при изучении его как субъекта труда?
2.Какова роль деятельности в развитии человека как субъекта труда?
3.В чем суть периодизации развития человека как субъекта труда?
4.Какие периоды в развитии человека как субъект труда выделяет Климов Е. А.?

5.Какие кризисы переживает человек в профессиональном становлении?
6. В чём проявляется отрицательные и положительные стороны кризиса?

7.Какие регуляторы и виды функциональных состояний вы можете назвать?
8.Какие существуют методы управления функциональными состояниями?
Глава 5. Трудовая мотивация и удовлетворенность трудом 

5.1. Потребности и мотивы личности

Источником активности человека, мощным регулятором его поведения являются потребности. 


Человек субъективно ощущает потребности в виде эмоционально окрашенных желаний, влечений, стремлений, которые побуждают его к деятельности, а их удовлетворение или неудовлетворение сопровождается оценочными эмоциями.

Все многообразие потребностей можно свести к двум основным классам:

· биологические, или витальные (жизненно-важные) потребности;

· высшие, или информационные (лежащие в основе социальных) потребности.
Биологические потребности (голод, жажда и проч.) легко распознаются  и быстро насыщаются, поэтому их регулирующая функция (в смысле управления нашим поведением) ограничена. Высшие потребности (т.е. информационные, познавательные, социальные) значительно медленнее насыщаемы по сравнению с биологическими и не так легко вызревают до такого состояния, когда их можно четко опознать. Поэтому их функция, регулирующая поведение человека, практически неограниченна.
Потребности бывают проявляющиеся и латентные, скрытые (т.е. те, которым не позволено проявляться в силу культурных особенностей среды обитания и/или внутренней цензуры). Неосознаваемые человеком латентные потребности, существуя лишь в фантазиях и не проявляясь в актах поведения, могут тем не менее сильно влиять на личность, искажая восприятие человека.

Формой проявления потребности является мотив.

Источником побудительной силы мотива выступают потребности. Деятельность всегда имеет мотив (немотивированная деятельность – та, мотив которой скрыт от самого субъекта или наблюдателя). Деятельность может иметь сразу несколько мотивов (т.е. быть полимотивированной), тогда она направлена на удовлетворение одновременно нескольких потребностей, иногда конкурирующих между собой. Осознанный или неосознанный выбор мотива в данной ситуации - это выбор направленности деятельности, определяемый актуальными потребностями, а также возможностями и ограничениями, заложенными в ситуации.  
    Помимо функции побуждения и направления деятельности мотив выполняет также смыслообразующую функцию, сообщая определенный личностный смысл целям, структурным единицам деятельности (действиям, операциям), а также обстоятельствам, способствующим реализации.


Мотивацию, анализируемую как процесс, можно представить в виде ряда последовательных этапов:

1. Возникновение потребности, которое сопровождается ощущением, что человеку чего-то не хватает, потребность «требовать» от человека, чтобы он нашел возможность и предпринял какие-то шаги для ее устранения. 

2. Поиск путей обеспечения потребности, которую можно удовлетворить, подавить или просто не замечать.

3. Определение целей (направлений) действия. Человек фиксирует, что и какими средствами он должен сделать, чего добиться, что получить для того, чтобы устранить потребность. 

4. Реализация действия. Человек затрачивает усилия, чтобы осуществить действия, которые открывают ему возможность приобретения того необходимого, что нужно для устранения потребности. Поскольку процесс работы оказывает влияние на мотивацию, то на этом этапе может происходить корректировка целей. 

5. Получение вознаграждения за реализацию действия. Проделав необходимую работу, человек получает то, что он может использовать для устранения потребности, либо то, что он может обменять на желаемое для него. Здесь выявляется, насколько выполнение действий обеспечило желаемый результат. В зависимости от этого происходит изменение мотивации к действию.

6. Ликвидация потребности. Человек или прекращает деятельность до возникновения новой потребности, или продолжает искать возможности и осуществлять действия по устранению потребности. 

Управление процессом мотивации является весьма трудной и даже не всегда решаемой задачей, поскольку очень непросто выявить, какие мотивы являются ведущими в мотивационном процессе конкретного человека в конкретных условиях.
5.2. Классификация потребностей и виды мотивации

Существует множество классификаций потребностей. Потребности подразделяются по характеру деятельности (оборонительной, пищевой, половой, познавательной, коммуникативной, игровой); в связи с теми целями, которые достигаются по мере удовлетворения потребности (биологические, трудовые,  познания,  общения, отдыха); по функциям и формам проявления (интровертные и экстравертные); по происхождению, по оказываемому на общество эффекту и проч.

Среди наиболее известных систем классификации следует выделить иерархию потребностей видного американского психолога А. Маслоу. Он разделил потребности человека на пять основных уровней (более подробная классификация выделяет семь уровней) по иерархическому принципу, который означает, что человек при удовлетворении своих потребностей движется как по лестнице, переходя от низкого уровня к более высокому (схема 21). 
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Схема 21.  Иерархия потребностей (пирамида Маслоу)
По мере удовлетворения низлежащих потребностей, все более актуальными становятся потребности более высокого уровня, но это вовсе не означает, что место предыдущей потребности занимает новая, только когда прежняя удовлетворена полностью. Такая закономерность имеет место как наиболее устойчивая, но у разных людей взаимное расположение потребностей может варьироваться.

С общепсихологической точки зрения целесообразно выделить следующие основные виды мотивации: 

Внешняя мотивация (экстринсивная) – мотивация, не связанная с содержанием определенной деятельности, но обусловленная внешними по отношению к субъекту обстоятельствами.

Внутренняя мотивация (интринсивная) – мотивация, связанная не с внешними обстоятельствами, а с самим содержанием деятельности.

Устойчивая и неустойчивая мотивация. Устойчивой считается мотивация, которая основана на нуждах человека, так как она не требует дополнительного подкрепления.

Положительная и отрицательная мотивация. Мотивация, основанная на положительных стимулах, называется положительной (мотивация «к», основанная на стремлении к успеху). Мотивация, основанная на отрицательных стимулах, называется отрицательной (мотивация «от», основанная на избегании неудач).

Различают также индивидуальные мотивации и групповые. Мотивы группового плана связаны с жизнью личности в коллективе, индивидуально-личностные мотивы характерны для конкретной личности.
В процессе развития и формирования личности многие ведущие мотивы поведения становятся характерными для неё. Это такие мотивы, как мотив достижения, или мотив избегания неудачи, стремление к общению (аффилиации), оказания помощи другим (альтруизм), агрессивности, власти и другие. 

Таким образом, мотив является сложным психологическим образованием, которое должен построить сам субъект. В процессе развития, воспитания и социализации личности формируются интересы и склонности, нравственные принципы, установки, которые будут определять мотивационную сферу личности.
5.3. Трудовая мотивация
Трудовая мотивация является одним из главных факторов повышения производительности труда и работоспособности сотрудников. Основную сложность в данной связи представляет определение ведущих мотивов того или иного работника. При грамотном использовании особенностей мотивации выигрывает как сама организация, достигая поставленных целей, так и работник, получая возможность удовлетворить свои собственные потребности и мотивы.

Мотивация труда – это стимулирование работника или группы работников к деятельности по достижению целей предприятия через удовлетворение их собственных потребностей.

Мотив трудовой деятельности – это средство, с помощью которого работник, находясь в той или иной ситуации, объясняет и обосновывает свое поведение.

По мнению психологов, занимающихся изучением мотивации труда, представители различных социальных слоев отдают предпочтение неодинаковым группам мотивов. В. Г. Подмарков утверждает, что трудовое поведение характеризуют следующие мотивы: мотивы обеспечения, призвания и престижа ( табл. 11). 

Таблица 11

Мотивы трудового поведения

	Мотивы
	Содержание понятия

	Обеспечения
	Связаны с совокупностью материальных
средств, необходимых для достижения благополучия работника и его семьи; лежат в основе материальной заинтересованности, ориентации на заработок

	Призвания
	Стремление работников реализовать свои потенциальные возможности в процессе трудовой деятельности

	Престижа 
	Стремление работников реализовать свои социальные устремления, принять участие в общественно значимой деятельности


В табл. 12 представлены основные составляющие трудовой мотивации.
Таблица 12
Основные составляющие трудовой мотивации

	Главные рычаги мотивации
· стимулы – заработная плата;

· мотивы – внутренние установки человека.
	Отношение к труду определяется
· системой ценностей человека;
· условиями труда, созданными на    предприятии;
· применяемыми стимулами;

	Система мотивации на уровне предприятия должна гарантировать:
· занятость всех работников трудом
· предоставление равных возможностей для профессионального
и служебного роста
· согласованность уровня оплаты с результатами труда
· создание условий безопасности труда
· поддержание в коллективе благоприятного психологического
климата и др.

	Основные формы мотивации работников предприятия
· заработная  плата  –  объективная  оценка вклада  работника  в результаты деятельности предприятия
· система внутрифирменных льгот работникам – эффективное премирование, доплаты за стаж, страхование здоровья работников за счет предприятия, предоставление беспроцентных ссуд, оплата расходов на проезд к месту работы и обратно, льготное питание в рабочей столовой и т. д.
· мероприятия, повышающие привлекательность и содержательность труда, самостоятельность и ответственность работника
· устранение административных и психологических барьеров между работниками, развитие доверия и взаимопонимания в коллективе
· моральное поощрение работников
повышение квалификации и продвижение работников по службе. 


Для рядовых сотрудников ведущий мотив чаще становится мотив обеспечения. Для руководителей различного уровня и работников, ориентированных на личностный и профессиональный рост, ведущими являются мотивы призвания и престижа. Чтобы включиться в процесс управления трудовым поведением работника, необходимо:

- научиться определять важное условие для положительного отношения к труду, чем руководствуется и каких «наград» ожидает работник от выполнения профессиональных функций;

- определить какую систему мотивации должна обеспечивать организация, заинтересованная в эффективности выполнения профессиональных обязанностей своими сотрудниками.
5.4. Основные теории трудовой мотивации и удовлетворенность трудом
Руководители организаций часто задаются вопросом: «Что нужно сделать, чтобы работники сами были заинтересованы в эффективном выполнении своих профессиональных обязанностей?» Для этого были разработаны множество мотивационных теорий и предложены концепции, основанные на удовлетворении актуальных потребностей работников.

Основоположниками теорий мотивации труда являются А. Маслоу, Д. Макклелланд и Ф. Герцберг. Большинство мотивационных теорий основаны на формировании и удовлетворении ведущих потребностей человека, а также на факторах, повышающих значимость и чувство удовлетворенности профессиональным трудом для самого работника. 
Согласно теории Д. Макклеланда, людям присущи три вида потребностей: во власти, успехе и причастности (схема 22). Д. Макклеланд утверждал, что все люди мотивированы двояким образом: желанием избежать поражения, неудачи и стремлением к успеху. На практике Макклелланд показал, что студенты, отличавшиеся преобладанием мотивации успеха над желанием избежать поражения, занимают в будущем ведущие посты в экономике страны или становятся крупными политическими лидерами.
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Схема 22. Виды потребностей по Д. Макклеланду
Макклелланд рассматривает эти потребности, как приобретенные под влиянием жизненных обстоятельств, опыта и обучения. Его вклад в теорию производственной мотивации заключается в том, что в зависимости от преобладания той или иной потребности, появляется возможность выделять типы личностей, мотивирование которых должно осуществляться различными и непохожими средствами.

Ф. Герцберг показал, что основную мотивообразующую роль выполняют внутренние вознаграждения, тогда как внешние вознаграждения действуют неустойчиво и в зависимости от ситуации (табл. 13).
Таблица 13 
Группы потребностей Ф. Герцберга

	Факторы условий труда
	Мотивирующие факторы

	1. Политика фирмы 

2. Условия работы 

3. Заработная плата 

4. Межличностные отношения в коллективе 

5. Степень непосредственного контроля за работой 

6. Режим работы 

7. Безопасность на рабочем месте 
	1. Успех 

2. Продвижение по службе 

3. Признание и одобрение результатов работы 

4. Высокая степень ответственности 

5. Возможности творческого и делового роста 


    

Факторы условий труда связаны с окружающей средой, в которой осуществляется работа. Факторы мотивации связаны с характером и сущностью работы. Основная мысль теории – выделить разные ценности, разграничить факторы, обеспечивающие высокую мотивацию, от  других более примитивных, второстепенных факторов, например санитарно-гигиенических и проч.. Ф. Герцберг считал, что человек обращает внимание на второстепенные факторы только тогда, когда что-то в рабочей среде оказывается явно неблагополучным. Когда же все нормально, то они попросту не замечаются и для мотивации безразличны.

Американскими психологами Р. Йерксом и Дж. Додсоном в 1908 году был сформулирован закон оптимума мотивации, который показывает зависимость качества (продуктивности) выполняемой деятельности от интенсивности (уровня) мотивации.

Современные процессуальные теории мотивации основываются в первую очередь на том, как ведут себя люди, и учитывают особенности процессов их восприятия и познания. Среди этих теорий целесообразно выделить теорию ожидания (В. Врум) (табл. 14), теорию справедливости (Дж. Стейси Адамс) и модель мотивации (Портер-Лоулер).
Таблица 14 
Взаимосвязи в теории ожиданий В. Врум
	Ожидания
	Содержание

	Затрата труда – результаты
	Соотношение между затраченными усилиями и полученными результатами – если работник чувствует, что прямой связи между затратами труда и его результатами нет, то мотивация ослабевает

	Результаты труда – вознаграждение
	Ожидание определенного вознаграждения или поощрения в ответ на достигнутый результат – если нет взаимосвязи между полученной величиной результата и вознаграждением, не будет позитивных  последствий и в мотивации

	Вознаграждение –удовлетворенность вознаграждением
	Степень относительной удовлетворенности или неудовлетворенности размером, ценностью вознаграждения


Теория справедливости (Дж. Стейси Адамс) основывается на субъективном сравнении полученного вознаграждения с затраченными усилиями и с размером вознаграждения других работников, выполняющих аналогичную работу.
Основной вывод теории справедливости: результат труда должен оцениваться адекватно, с соответствующим уровнем вознаграждения, иначе стимулирующая роль мотивации снижается.
Модель Портера-Лоулера включает в себя элементы теории ожиданий и теории справедливости. Основной тезис модели: человек удовлетворяет свои потребности посредством адекватного вознаграждения за свой трудовой вклад.


Данные теории расходятся по ряду вопросов, однако они не являются взаимоисключающими. Они эффективно используются в решении задач, связанных с  побуждением людей к эффективному труду. 

Удовлетворенность – наиболее заметный результат трудовой мотивации. Современные исследования в области психологии труда дают основания заключить, что удовлетворение работой является одним из критериев эффективности профессиональной деятельности.трудом 
Как показывают наблюдения российских специалистов, повышение . трудаведет к улучшению рабочей атмосферы среди работников (снижению числа прогулов и случаев нарушения трудовой дисциплины, улучшению отношения к руководству и администрации предприятия, повышению готовности работников к сотрудничеству с руководством), уменьшению текучести кадров и росту производительности трудом удовлетворенности 
Зачастую этот процесс тесно связан с реализацией неосознаваемых мотивов и потребностей. Работник не всегда четко осознает, что в конкретный момент влияет на его отношение к труду, почему порой в похожих условиях он действует активно, проявляет инициативу, стремится к ответственности, а иногда совершенно не заинтересован в эффективном выполнении своих трудовых функций. На это может влиять множество факторов, одним из которых является удовлетворение скрытых потребностей личности, не связанных с выполнением профессиональных обязанностей, например, эстетичность окружающей среды, отношение руководства к работнику и пр.
Термином «удовлетворенность работой» обозначается совокупность позитивных и негативных чувств и установок, связанных с работой. Она зависит от многих обстоятельств, имеющих отношение к работе, начиная от того, где расположено учреждение, в котором мы работаем, заканчивая тем чувством востребованности наших возможностей, которые дает нам исполнение ежедневных обязанностей. Удовлетворенность работой зависит и от личностных факторов, в том числе от возраста, состояния здоровья, стажа, эмоциональной стабильности, социального статуса, предпочтений, связанных с использованием свободного от работы времени, а также от семейных и прочих социальных связей. Наше отношение к должностным обязанностям связано с тем, насколько полно работа оправдывает связанные с нею ожидания и соответствует нашей мотивации труда.
М. Аргайл выделяет следующие факторы удовлетворенности трудом: собственно работа, заработная плата, отношения с сотрудниками, отношения с руководством, возможности продвижения по службе и др.
Таким образом, важно отметить, что степень удовлетворенности трудовой деятельностью влияет на вовлеченность в процесс труда, что в свою очередь ведет к проявлению постоянно обновляющегося цикла: результаты труда – удовлетворение – усилия. Работа этого цикла позволяет работнику вкладывать больше усилий в деятельность при наименьшей затрате психической энергии и тем самым добиваться успехов в профессиональной деятельности.
Вопросы для самоконтроля
1. Что такое потребности и мотивы личности?

2. Какие классификации потребностей вы знаете?

3. Каким образом мотивационная сфера характеризует личность?
4. В чем отличие понятий «потребность» и «мотив»? Объясните их особенности.
5. Какие функции выполняют мотивы?

6. Как можно повысить мотивацию труда сотрудников предприятия?
7. Объясните закон «оптимума мотивации».

8. Перечислите известные вам факторы удовлетворенности трудом. 
Глава 6. Целеполагание и планирование в профессиональной деятельности
6.1 . Психологическая система трудовой деятельности

Развитие психологической системы деятельности происходит как в процессе профессиональной подготовки субъекта труда, так и при последующем становлении профессионала, его совершенствовании. Формирование этой системы означает:

- включение в процесс освоения деятельности профессионально значимых для нее функциональных блоков субъекта, их опредмечивание (наполнение предметным содержанием);

- ориентация на реализацию конкретных рабочих функций;

- установление и закрепление взаимосвязей между отдельными блоками. 
Психологическое содержание трудовой деятельности – совокупность психических свойств, качеств субъекта труда, организованная для выполнения функций конкретной деятельности

На схеме 23 представлена психологическая система трудовой деятельности.






Схема 23. Структурная схема психологической системы трудовой деятельности
Психологическая система трудовой деятельности включает:

·  мотивы деятельности, ее побудительные силы (материальные, познавательные, эстетические и т. д.); 

·  цели деятельности, которые формируют ее содержание и выражаются в конкретных ожидаемых результатах;

·  программы деятельности, которые отражают представления о реальном ее содержании и процессе;

·  информационную основу деятельности, т.е. совокупность информации о ее предметных и субъектных условиях реализации (в форме как реальных сигналов, так и образов, представлений этих сигналов, включая конкретные профессиональные знания);

·  процессы принятия решения – выявление проблемной ситуации, выдвижение гипотез (вариантов решений), определение принципа решения, выработку суждения о вариантах решения, их оценку (выбор наиболее оптимального варианта);

·  психомоторные процессы и рабочие действия, которые реализуют деятельность в форме процедур, моторных актов и участвуют в регуляции деятельности;

· профессионально важные качества – психологические особенности субъекта труда, отражающие влияние индивидуально-психологических качеств субъекта труда на качество конкретного трудового процесса.
6.2. Мотивационный процесс как основа целеполагания

Каждый, кто достигал поставленных перед собой целей, неизбежно проходил три этапа на пути к желаемому результату (схема 24).
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Схема 24. Этапы достижения цели
От правильной постановки цели и разработки реалистичной программы ее реализации во многом зависит результат любой деятельности, в том числе, и профессиональной. Основанием для постановки цели является мотивационный процесс, цикл которого можно представить с помощью структурной схемы 25.








Схема 25. Структурная схема мотивационного процесса
Цель – осознанное, выраженное в словах предвосхищение будущего результата деятельности. Цель также понимают и как формальное описание конечного состояния, задаваемого любой системе.
Целеполагание – процесс формирования и выдвижения целей индивидуальным или совокупным субъектом, который начинается на уровне потребностей, переходит в  уровень мотивов и определяется в цели.
Цель образуется при встрече мотива (как осознанного стремления к удовлетворению потребностей) со средствами, т. е. ресурсами, условиями, возможностями. Осознание субъектом труда потребности и мотива профессиональной деятельности напрямую связаны с уровнем самоосознанности человека. Процесс целеполагания во многом технологичен и зависит от умения ставить цели и разрабатывать программы их реализации.

Деятельность по достижению цели определяется индивидуальными особенностями субъекта труда (психологическими, физиологическими и проч.), характером и направленностью личности, уровнем ее развития, а также внешними условиями, в которых она осуществляется. Если конечный результат совпадает с целью, то деятельность может быть признана эффективной, если же такое совпадение отсутствует – деятельность является неэффективной.
6.3. Критерии эффективности целеполагания

Целеполагание в профессиональной деятельности может быть успешным, если оно осуществляется с учетом следующих требований и факторов.

К признакам успешного целеполагания относятся:
- реалистичность, т.е. выдвижение и обоснование целей с учетом возможностей конкретной ситуации;
- диагностичность, т.е. выдвижение, обоснование и корректировка целей на основе постоянного осознавания внутренних потребностей субъекта труда и учета потребностей, целей и возможностей всех остальных участников трудового процесса, вовлеченных в деятельность по реализации цели;
- преемственность, которая означает учет связей между всеми уже существующими целями и задачами (частными и общими, индивидуальными и групповыми и т. д.), а также возможность установки их приоритетов;
- направленность цели на конечный результат, которая достигается с помощью максимально возможной конкретности его описания;
- включенность в процесс целеполагания всех участников будущей деятельности по реализации цели.

Если использовать системный подход, то цель – желаемое состояние системы или результат ее деятельности, достижимый в пределах некоторого интервала времени. В целях должна найти отражение перспектива развития системы.
Цели носят достаточно разнообразный характер, поэтому имеют различные критерии для их классификации (табл. 15).
Таблица 15
Классификация целей

	№
	Критерий классификации
	Виды целей

	1
	По масштабу деятельности
	· глобальные или общие 

· локальные или частные

	2
	По актуальности
	· актуальные (первоочередные) неактуальные

	3
	По рангу
	· главные 

· второстепенные

	4
	По временному фактору
	· стратегические

· тактические

	5
	По субъектам
	· личные

· групповые

	6
	По осознанности
	· действительные

· мнимые

	7
	По достижимости
	· реальные

· фантастические

	8
	По иерархии
	· высшие
· промежуточные
· низшие

	9
	По взаимоотношениям
	· взаимодействующие

· индифферентные (нейтральные)
· конкурирующие

	10
	По объекту взаимодействия
	· внешние
· внутренние


В любой крупной организации, имеющей несколько различных структурных подразделений и несколько уровней управления, складывается иерархия целей. Специфика иерархического построения целей в организации обусловлена тем, что:

• цели более высокого уровня всегда носят более широкий характер и имеют более долгосрочный временной интервал достижения;

• цели более низкого уровня выступают своего рода средствами для достижения целей более высокого уровня.

Если иерархия целей построена правильно, то каждое подразделение, достигая своих целей, вносит необходимый вклад в достижение целей организации в целом.

Практическим примером эффективного целеполагания является построение «дерева целей». 
Правила построения «дерева целей»:
· Общая цель, находящаяся в вершине дерева, должна содержать описание конечного результата.

· При развёртывании общей цели в иерархическую структуру целей исходят из того, что реализация подцелей каждого последующего уровня является необходимым и достаточным условием достижения цели предыдущего уровня.

· При формулировке целей разных уровней необходимо описывать желаемые результаты, но не способы их получения.

· Подцели каждого уровня должны быть независимыми друг от друга и невыводимыми друг от друга.

· Фундамент дерева целей должны составлять задачи, представляющие собой формулировку действий (работ), которые могут быть выполнены определённым способом и в заранее установленные сроки.

· Количество уровней декомпозиции зависит от масштабов и сложности поставленных целей.

· «Дерево целей» строится для каждой стратегической цели на выбранный период времени, а затем производится их «сшивание» в общее дерево целей.

Принципиальным положением при целеполагании является деление целей на внутренние, генерируемые самим субъектом, и на внешние, задаваемые извне. Одно из назначений научения целеполаганию  состоит в постепенном переходе от внешнего способа целеобразования к внутреннему, что именуется в поведенческих терминах как развитие самостоятельности.
6.4 . Разработка программы реализации цели

Важный фактор в процессе профессионального целеполагания –правильная разработка программы реализация цели или стратегическое планирование.

Процесс стратегического планирования является инструментом, который помогает субъекту труда принимать правильные стратегические решения и корректировать в соответствии с ними свою трудовую деятельность.
Стратегическое планирование – набор решений и действий, который должен осуществить субъект труда для достижения поставленной цели

Для успешного стратегического планирования в профессиональной деятельности и последующей реализации программы субъект труда должен быть способен к осознанной самоорганизации и саморегуляции для того, чтобы:

· провести анализ и распределение внутренних ресурсов, необходимых для достижения цели;
· адаптироваться к реальной окружающей среде, в которой осуществляется его трудовая деятельность, в частности, обладать навыками коммуникации, интеракции, конструктивного разрешения конфликтов и проч.; 
· скоординировать главные и второстепенные цели с целью их эффективной интеграции; 
· учесть собственный опыт прошлых стратегических решений, а также опыт других значимых для субъекта личностей (схема 26).











                        Нет (неудовлетворительный)






Схема 26. Цикл реализации цели

Характерные показатели успешного плана:
1. Конкретность.

2. Реальная достижимость.

3. Сочетание, согласованность групповых и личных планов.

4. Участие в разработке планов всех, кто будет их реализовывать.

5. Четкие критерии, стандарты, инструкции, алгоритмы успешности выполнения.

6. Согласованность с другими принятыми планами.

7. Четкое обозначение промежуточных и конечных результатов и путей их достижения.

8. Учет личностного и профессионального роста.

9. Письменное изложение.

Характерные свойства успешного плана:
1. Четко и ясно сформулирован.

2. Письменно оформлен.

3. Разработан с привлечением всех, кто будет его осуществлять.

4. Проанализирован всеми, кто способен высказать конструктивные замечания.

5. Стратегическая ответственность на реализацию возложена не на нескольких, а на одного конкретного человека.

6. Установлен четкий, конкретный срок завершения реализации.

7. Определены критерии успешного выполнения и способы их применения.

8. Запланирована схема анализа промежуточных результатов.

9. Спрогнозированы все возможные проблемы и препятствия и предварительно разработаны все необходимые меры по решению этих проблем и преодолению этих препятствий.

10. Спрогнозированы все возможные дополнительные ресурсы и «плюсы», которые могут возникнуть, и спланированы максимально эффективные меры по их использованию.
Вопросы для самоконтроля
1. Что такое цель и целеполагание?

2. Какие этапы необходимо преодолеть для достижения желаемого результата? 

3. Каковы признаки успешного целеполагания?

4. Каковы общие правила построения дерева целей?

5. Что такое стратегическое планирование?
Глава 7. Профессиональная коммуникация

7.1. Психология общения

Общение – один из важнейших инструментов социализации человека, способ удовлетворения и регулирования его потребностей, основа взаимодействия с другими людьми (схема 27).
Общение – сложный, многоплановый процесс установления и развития контактов между людьми, порождаемый потребностями в совместной деятельности и включающий в себя обмен информацией, выработку единой стратегии взаимодействия, восприятие и понимание людьми друг друга.



Схема 27. Составные элементы процесса общения 

Общение рассматривается как полифункциональный процесс. Можно выделить пять основных его функций (схема 28).












Схема 28. Функции общения
В зависимости от особенностей общения выделяют различные его виды (схема 29). 







Схема 29. Виды общения

По критерию равноправия партнеров в межличностном общении выделяют два типа: диалогическое и монологическое (схема 30).





Схема 30. Типы межличностного общения

Общение осуществляется на разных уровнях. Уровни общения определяются общей культурой взаимодействующих объектов, их индивидуальными и личностными характеристиками, особенностями ситуации, социальным контролем и пр. (схема 31). Самый примитивный уровень общения – фатический (от лат. fatuus – глупый). Он предполагает простой обмен репликами для поддержания разговора, не имеет глубокого смысла. Такое общение необходимо в стандартизированных условиях, либо определяется этикетными нормами. Информационный уровень общения предполагает обмен интересной для собеседников новой информацией, являющейся источником эмоциональной, мыслительной, поведенческой активности человека. Личностный уровень общения характеризует такое взаимодействие, при котором субъекты способны к глубокому самораскрытию и постижению сущности другого человека, самого себя и окружающего мира. Он построен на позитивном отношении к себе, другим людям и окружающему миру в целом. Это высший духовный уровень общения.



Схема 31. Уровни общения

Для того чтобы общение было эффективным, человек должен обладать определенными качествами, или характеристиками (схема 32).



Схема 32. Характеристики личности, способствующие успешности общения

Сформированная в личности направленность на другого человека способствует успешности общения.
7.2. Обмен информацией и коммуникативные барьеры
Набор сведений, которыми люди обмениваются между собой, можно рассматривать как информацию, получаемую ими друг от друга.
Коммуникация – обмен информацией между двумя и большим количеством людей.
Основная цель информационного обмена в общении – выработка общего смысла, единой точки зрения и согласия по поводу различных ситуаций или проблем. При передаче информации могут возникать коммуникативные барьеры. 
Коммуникативные барьеры – психологические препятствия на пути адекватной передачи информации между партнерами по общению.
Коммуникативные барьеры могут быть трех типов: понимания, социально-культурного различия и отношения (схема 33).













Схема 33. Коммуникативные барьеры
Любая, поступающая к человеку информация, несет в себе элементы воздействия. Выделяют два типа коммуникативного воздействия: авторитарная и диалогическая форма коммуникаций (табл. 16).

Таблица 16
Авторитарная и диалогическая коммуникация

	Параметры процесса коммуникации
	Авторитарная коммуникация
	Диалогическая  коммуникация

	Психологическая установка коммуникатора
	«сверху– вниз»
	«на равных»

	Характеристика текста
	· безличный характер,

· без учета особенностей   слушателей,

· сокрытие чувств,

· аксиоматичное содержание
	· персонификация,

· учет индивидуальных особенностей слушателей,

· открытое предъявление собственных чувств,

· дискуссионный характер содержания

	Форма коммуникации
	Монофония
	Полифония

	Характер невербального поведения
	закрытые жесты и позиция «над аудиторией»
	открытая жестикуляция, один пространственный уровень


При помощи речи происходит кодирование и декодирование информации. Передача информации от одного партнера к другому представлена в схеме 34.


Схема 34. Передача информации
В межличностной коммуникации как особая проблема выделяется интерпретация сообщения, поступающего от говорящего (коммуникатора) к слушающему (реципиенту). Форма и содержание сообщения существенно зависят от личностных особенностей самого коммуникатора, его представлений о реципиенте и отношения к нему, а также от всей ситуации, в которой протекает общение. Кроме того, посланное им сообщение не остается неизменным – оно трансформируется, изменяется под влиянием индивидуально-психологических особенностей личности реципиента, а также отношения последнего к автору, самому тексту и ситуации общения. Совокупность определенных мер, направленных на повышение эффективности речевого воздействия, получила название убеждающей коммуникации.
В качестве основных видов невербального общения выделяют: 

· визуальные – кинетика (движение рук, головы, ног, туловища, походка), поза (осанка, посадка головы), проксемика (организация пространства и времени), выражение лица и глаз, визуальные контакты, кожные реакции (потение, покраснение, побледнение), внешние признаки (пол, возраст, особенности внешности, одежда, прическа и т. д.); 

·  акустические – паралингвистические (качества голоса, его диапазон, тональность), экстралингвистические (паузы, смех, кашель, вздохи); 
· тактильные – прикосновение, пожатие руки, объятия, поцелуи; 

· ольфакторные – приятные и неприятные запахи окружающей среды, естественный и искусственный запах человека.
7.3. Общение как взаимодействие (интеракция)

Интерактивная сторона общения – условный термин, обозначающий характеристику тех компонентов общения, которые связаны с взаимодействием людей. 
Интеракция – взаимодействие людей в процессе общения,  организация совместной деятельности.
В ходе общения для участников важно организовать «обмен действиями», спланировать общую стратегию. Взаимодействуя с окружающими по разным поводам, мы выбираем, как правило, стратегии поведения, соответствующие ситуации. Американский психолог Р. Бейлз объединил наблюдаемые образцы взаимодействия в целостную систему (схема 35).






Схема 35. Основные стратегии поведения в процессе взаимодействия

Если при взаимодействии с другими людьми человек ориентируется только на свои цели без учета целей партнеров по общению, то он вступает в противодействие или конкуренцию. Компромисс реализуется в частном достижении целей партнеров ради условного равенства. Сотрудничество направлено на полное удовлетворение участниками взаимодействия своих потребностей (кооперации). Уступчивость предполагает принесение в жертву собственных целей для достижения целей партнера (альтруизм). Избегание представляет собой уход от контакта, потерю собственных целей для исключения выигрыша другого (индивидуализм). 
Американский социолог Дж. Хоманс рассматривает взаимодействие между людьми как обмен «выгодами». Он считает, что интерактивное поведение человека обусловлено опытом прошлых «вознаграждений». Эта теория опирается на четыре принципа:

· чем больше вознаграждается определенный тип поведения, тем чаще он будет повторяться; 

· если вознаграждение за определенные типы поведения зависит от каких-то условий, человек стремится их воссоздавать; 

· если вознаграждение велико, человек готов затратить больше усилий ради его получения; 

· когда потребности человека близки к насыщению, он в меньшей степени готов прилагать усилия для их удовлетворения.

С точки зрения транзактного анализа, основанного американским психологом Э. Берном в 1955 г., один и тот же человек, находясь в определённой ситуации, может функционировать, исходя из одного из трёх эгосостояний (роли), четко отличимых одно от другого – состояния  Родителя, Ребенка или Взрослого. Все эти стороны личности обладают абсолютно разными предназначениями, характеристиками и ценностями. 








Схема 36. Структура «Я» по Э. Берну

Трансакционный анализ – рациональная психологическая модель поведения людей, основанная на заключении, что каждый человек может взять ответственность за свое поведение, осознавая выбранную им роль, научиться доверять себе, думать за себя, принимать самостоятельные решения и открыто выражать свои чувства. Его принципы могут применяться на работе, дома, в школе, с соседями – везде, где люди имеют дело с людьми.
7.4. Межличностное восприятие и построение имиджа

Эффективное общение невозможно без правильного восприятия, оценки, взаимопонимания партнеров. 
Межличностное восприятие или социальная перцепция представляет собой сложный процесс восприятия внешних признаков человека, соотнесение их с личностными характеристиками и интерпретацию на этой основе поступков и поведения.
Основные функции социальной перцепции: познание себя; познание партнера по общению; организация совместной деятельности на основе взаимопонимания; установление эмоциональных отношений. 
При изучении процессов межличностного восприятия выделяют два главных аспекта: психологические и социальные особенности субъекта и объекта восприятия, механизмы и эффекты межличностного отражения (схема 37).




Схема 37. Механизмы межличностного восприятия
Идентификация представляет собой такой способ познания другого, при котором предположение о его внутреннем состоянии строится на основе попытки поставить себя на место партнера по общению. Эмпатию можно определить как эмоциональное «вчувствование» или сопереживание другому человеку. Аттракция может быть рассмотрена как особая форма познания другого человека, основанная на формировании по отношению к нему устойчивого позитивного чувства. Под социальной рефлексией понимается способность человека представить, как он воспринимается партнером по общению. 

Универсальный механизм интерпретации мотивов и причин поступков другого человека – это механизм каузальной атрибуции. Различают три типа каузальной атрибуции: личностную (причина приписывается тому, кто совершает поступок), объективную (причина приписывается объекту, на который направлено действие), обстоятельственную (причина приписывается внешним обстоятельствам).

В процессе восприятия возможны искажения воспринимаемого образа, которые обусловлены социально-психологическими эффектами межличностного восприятия, носят объективный характер и требуют определенных усилий воспринимающей личности (схема 38).




Схема 38. Эффекты межличностного восприятия
Наиболее значимой информацией о ком-то является первая и последняя, это выражается в эффекте первичности и новизны. При противоречивой информации о незнакомом человеке больший вес придается данным, полученным вначале, при общении со старыми знакомыми больше доверяем последней информации. Эффект ореола заключается в приписывание человеку несуществующих черт в зависимости от полученной информации. Эффект проекции связан с приписыванием собеседнику своих достоинств или недостатков. Эффект стереотипизации обусловлен наличием в опыте человека устойчивых специфических – стереотипов. Это чрезмерное обобщение какого-либо явления, переходящее в устойчивое убеждение и влияющее на отношения человека, суждения, способы поведения и т.д. 

Взаимодействуя с окружающими людьми, каждый человек видит большое количество их реакций на него самого. Он может использовать это знание в определенных целях, корректируя или меняя свой образ в глазах других людей. 
Имидж (от английского image, «образ») – это целостный, качественно определенный образ объекта, устойчиво живущий и воспроизводящийся в массовом и/или индивидуальном сознании.

Понятие имиджа включает не только естественные свойства личности, но и специально созданные, что позволяет говорить как о внешнем облике, так и о внутреннем мире человека, о его психологическом типе. Условно можно выделить три группы характеристик, составляющих имидж: 

· природные качества, такие как коммуникабельность, эмпатичность, рефлексивность и красноречивость; 
· характеристики личности, приобретенные в процессе образования и воспитания: нравственные ценности, психическое здоровье и способность к межличностному общению;
· характеристики, связанные с жизненным и профессиональным опытом. 
Создание человеком позитивного имиджа является важным условием для эффективного взаимодействия.
Вопросы для самоконтроля

1. Какова взаимосвязь деятельности и общения? 

2.Какие коммуникативные барьеры мешают адекватной передаче информации?

3.Что такое информация? Какие требования к ее передаче другим людям необходимо соблюдать, чтобы сохранить ее содержание?

4. Как невербальные средства влияют на восприятие информации? 
5.Что побуждает людей взаимодействовать друг с другом?

6. В чем заключается специфика социальной перцепции в отличие от простого восприятия?
7. Какие механизмы социальной перцепции способствуют созданию образа партнера? 

Глава 8. Психология конфликта

8.1. Конфликт как особая форма взаимодействия
Самым общим образом конфликт можно определить как предельное обострение противоречий у субъектов взаимодействия. Психологи также подчеркивают, что такое взаимодействие сопровождается острыми эмоциональными переживаниями. 
Конфликт (от лат. conflictus – столкновение, борьба) – столкновение разнонаправленных целей, интересов, позиций, мнений или взглядов субъектов взаимодействия, фиксируемых ими в жесткой форме.

Таким образом, под конфликтными подразумеваются те отношения, в основе которых лежат несовместимые интересы, потребности или ценности, и их одновременное удовлетворение, существование невозможно. 
Выделяют четыре основные характеристики конфликта: структуру, динамику, функцию и типологию (Петровская Л. А., 1977). Психологическая структура конфликта может быть описана с помощью двух важнейших понятий: конфликтной ситуации и инцидента.
Конфликтная ситуация – объективная основа конфликта, фиксирующая возникновение реального противоречия в интересах и потребностях сторон.
В конфликтной ситуации присутствуют объект конфликта – реальный или идеальный предмет, являющийся причиной спора, и стороны конфликта или его участники, в качестве которых могут выступать отдельные люди или группы людей. Для сторон характерно наличие у них внешней и внутренней позиции в конфликте. Внешняя позиция – та мотивировка участия в конфликте, которая открыто предъявляется сторонами своим оппонентам. Внутренняя позиция представляет собой истинных интересов, мотивов и ценностей, которые понуждают человека или группу людей включаться в конфликт. Внутренняя позиция часто оказывается скрыта не только от оппонентов и наблюдателей, но и от самого субъекта, так как может быть неосознаваемой. Осознание внутренней мотивации – важный шаг к продуктивному разрешению конфликта.
Конфликт становится психологической реальностью для участников с момента возникновения инцидента. 
Инцидент – ситуация взаимодействия, позволяющая осознать его участникам наличие объективного противоречия в их интересах и целях.
Инцидент может протекать в различных формах: 

· Скрытый инцидент разворачивается на уровне осознания участниками конфликтности происходящего, но может никак не проявляться в их реальных отношениях и реакциях.
· Открытый инцидент разворачивается как серия конфликтных действий участников по отношению друг к другу. 
Динамика конфликта, то есть закономерности его развития, находятся в полном соответствии с его структурой. Можно выделить четыре основных стадии развития конфликта (схема 39).


Схема 39. Основные стадии развития конфликта

Конфликт представляют собой сложное социально-психологическое явление. Анализ и оценка конфликтов предполагают их группировку, систематизацию, деление по существенным признакам, типам и видам. 

8.2. Классификация конфликтов

Изучая конфликт с самых разных точек зрения, исследователи выделяют различные основания для классификации его типов (табл.17).
Таблица 17 
Классификация конфликтов

	Основания для классификации
	Виды конфликтов

	По сферам проявления


	· экономические

· идеологические

· социально-бытовые

· семейно-бытовые

	По субъектам взаимодействия


	· внутриличностные

· межличностные

· личность-группа

· межгрупповые

	По социальным последствиям


	· конструктивные

· деструктивные

	По масштабу
	· общие 

· локальные

	По длительности и напряженности конфликта
	· бурные быстротекущие

· острые длительные

· слабовыраженные вялотекущие

· слабовыраженные быстротекущие


Предложенная классификация не является исчерпывающей. Однако с практической точки зрения классификация конфликтов важна, так как она позволяет ориентироваться в их специфических проявлениях и, следовательно, помогает оценивать возможные пути их разрешения.

8.3. Условия конструктивного разрешения конфликтов 

Многие конфликты могут быть разрешены ещё на стадии их объективного возникновения за счет анализа конфликтной ситуации. К условиям конструктивного разрешения конфликтов относятся:
- прекращение конфликтного взаимодействия, 

- поиск общих точек соприкосновения в интересах оппонентов,

- снижение интенсивности негативных эмоций, 

- выявление и признание собственных ошибок, 

- объективное обсуждение проблемы,

- учет статусов (должностного положения) друг друга, 
- выбор оптимальной стратегии разрешения (схема 40).
Для разрешения конфликтной ситуации можно воспользоваться  алгоритмом, включающим следующие шаги:
1. Оценка информации:

· что представляет собой объект конфликта (материальный, социальный или идеальный; делим или неделим; может быть изъят или заменен и пр.); 
· сведения об оппоненте (общие данные о нем, его психологические особенности; цели, интересы, позиция; правовые и нравственные основы его требований; предыдущие действия в конфликте, допущенные ошибки; в чем интересы совпадают, а в чем – нет и др.);
· собственная позиция (цели, ценности, интересы, действия в конфликте; правовая и нравственная основы собственных требований, их аргументированность и доказательность; допущенные ошибки и возможность их признания перед оппонентом и др.); 
· причины и непосредственный повод, приведшие к конфликту; 
· вторичная рефлексия (представление субъекта о том, как его оппонент воспринимает конфликтную ситуацию, «как он воспринимает меня», «мое представление о конфликте» и т.д.). 

2. Прогноз вариантов разрешения конфликта:

· наиболее благоприятное развитие событий;
· наименее благоприятное развитие событий;
· наиболее реальное развитие событий;
·  как разрешится противоречие, если просто прекратить активные действия в конфликте.

3. Мероприятия по реализации намеченного плана
Данные мероприятия проводят в соответствии с выбранным способом разрешения конфликта. Если необходимо, то производится коррекция ранее намеченного плана (возвращение к обсуждению; выдвижение альтернатив и новых аргументов; обращение к третьим лицам; обсуждение дополнительных уступок).

4. Контроль эффективности собственных действий
Данный контроль предполагает критические ответы самому себе на вопросы:

- зачем я это делаю? 

- чего хочу добиться? 

- что затрудняет реализацию намеченного плана? 

- справедливы ли мои действия? 

- какие необходимо предпринять действия по устранению помех разрешения конфликта? 

5. По завершении конфликта целесообразно:

- проанализировать ошибки собственного поведения; 

- обобщить полученные знания и опыт решения проблемы; 

- попытаться нормализовать отношения с недавним оппонентом; 

- снять дискомфорт (если он возник) в отношениях с окружающими; 

- минимизировать отрицательные последствия конфликта в собственном состоянии, деятельности и поведении. 

Большое значение имеет выбор стратегии разрешения конфликта. 
· Избегание (уход от решения ситуации). Стратегия ухода отличается стремлением уйти от конфликта. Такое поведение бывает, если предмет конфликта не имеет существенного значения. Как правило, это взаимная уступка, т.е. обе стороны готовы избежать ситуации спора, чтобы сохранить отношения.

· Уступка. Человек, придерживающийся данной стратегии так же, как и в предыдущем случае, стремится уйти от конфликта. Но причины «ухода» в этом случае иные. Человек, принимающий стратегию уступки, жертвует личными интересами в пользу интересов соперника. 

· Соперничество (принуждение). Выбор стратегии принуждения в конечном итоге сводится к выбору: либо выигрыш, либо сохранение отношений. Каждый из участников старается отстоять свои интересы, не считаясь с интересами другого. При такой стратегии активно используются власть, сила закона, авторитет, манипуляции и т. д. 

· Компромисс. Компромисс характеризуется отказом от части ранее выдвигавшихся требований, готовностью признать претензии другой стороны частично обоснованными. При компромиссе ни одна из конфликтующих сторон не получает удовлетворения сполна – каждый вынужден в чем-то поступиться своими интересами, однако при этом достигается частичное решение проблемы без разрушения отношений. 
· Сотрудничеств. Стратегия сотрудничества характеризуется высоким уровнем ориентации как на собственные интересы, так и на интересы соперника. Этот подход базируется  на удовлетворении интересов обеих сторон и сохранении межличностных отношений. Особое место в выборе данной стратегии занимает предмет конфликта. Если предмет конфликта имеет жизненно важное значение для одной или обеих сторон, то о сотрудничестве не может быть и речи. 

Сотрудничество – самый сложный, но и самый выгодный путь решения конфликта. Только в этом случае есть полное удовлетворение сторон и уверенность в том, что конфликт действительно решен, а не запрятан до поры до времени  в дальний угол. Стратегию сотрудничества целесообразно осуществлять по методу «принципиальных переговоров». Он сводится к следующему: отделение людей от проблемы, внимание к интересам, а не позициям, предложение взаимовыгодных вариантов, использование объективных критериев. 

8.4. Профессиональные конфликты

Практически все конфликты, связанные с процессом трудовой деятельности, являются профессиональными. Можно выделить три основных источника профессиональных конфликтов:

· организация трудового процесса (организационные конфликты),
· межличностные отношения в системе «руководитель–работник», «работник–работник» (конфликты взаимоотношений),
· конфликтогенные личности.
К организационным причинам конфликтов относятся: нерациональное использование рабочего времени, дисциплинарные нарушения, неорганизованное рабочее пространство и т.п.
К конфликтам взаимоотношений относятся конфликты на почве борьбы за лидерство, неэффективный стиль руководства, наличие необоснованных привилегий и т.п..
Наконец, можно говорить о существовании конфликтогенных личностей, которые как бы генерируют вокруг себя зону повышенной конфликтности, внося в свои социальные связи элемент собственной внутренней противоречивости и агрессивности.
Таким образом, любой реально возникающий профессиональный конфликт должен быть проанализирован на трех уровнях:
а)
с точки зрения объективных особенностей организации трудового процесса;
б)
с точки зрения социально-психологических особенностей коллектива, конкретных межличностных отношений;
в)
с точки зрения возрастных, половых, индивидуально-психологических особенностей его участников.
Можно сказать, что конфликт разрешен продуктивно, если на лицо реальные объективные и субъективные изменения в условиях и организации всего трудового процесса, системе коллективных норм и правил, в психологических установках участников по отношению к другу, готовности к конструктивному поведению в будущих конфликтах.

Конфликт можно рассматривать в различных аспектах, но следует помнить и о его потенциальном позитивном значении.  Конфликт позволяет выявить скрытые противоречия и при конструктивном разрешении способствует развитию как самого трудового процесса, так и его участников.
Вопросы для самоконтроля
1. В чем заключается природа конфликта?

2. Какие виды конфликта вы знаете?

3. Какие факторы способствуют успешному разрешению конфликта? 
4.  Каковы основные причины неэффективного взаимодействия между людьми?

5.  Как развивается конфликт?

6. Что необходимо учесть, чтобы повысить степень удовлетворенности сторон принятым решением в ходе разрешения конфликтной ситуации?

7.  Каковы положительные и отрицательные стороны конфликта?

8.  Какие конфликты относится к разряду профессиональных?

Глава 9. Психология совместного труда

9.1. Признаки группового субъекта труда

Объектом исследования психологии совместной трудовой деятельности являются групповые субъекты труда - команды, бригады, трудовые коллективы и проч. 

Групповая форма работы предполагает формирование некоей целостности (групповой субъект труда и его совместная деятельность) и не является простым механическим объединением трудовых усилий независимо работающих людей, это новое сложно организованное образование.

Признаки коллективного труда были выделены Б. Ф. Ломовым (1972) и дополнены А. Л. Журавлёвым (1987). Журавлёв считает главными основаниями выделения группового субъекта труда следующие восемь составляющих:

1. Наличие единых целей для различных участников трудового процесса.

2. Формирование общей мотивации труда, не сводящейся к индивидуальным мотивам.

3. Разделение единого трудового процесса на отдельные действия и операции и распределение ролей в группе, что приводит к формированию структуры взаимосвязей участников группы.

4. Объединение/совместность производственных функций участников трудового процесса как составляющих группового субъекта труда.

5. Строгая согласованность, координация выполнения распределенных и одновременно организационно объединенных действий участников группы в соответствии с заранее намеченной программой.

6. Необходимость выделения функции управления в совместной трудовой деятельности, направленной на участников и через них на предмет труда.

7. Наличие единого конечного результата, общего для трудового коллектива и отличающегося большей эффективностью и качеством по сравнению с индивидуальной формой организации труда.

8. Единство (увязка) пространственно-временного функционирования участников совместной деятельности

Б. Ф. Ломов рассматривал в качестве ключевого признака совместной профессиональной деятельности наличие общей трудовой цели у членов группы. Группа объединяется как новое организационное единство и существует в таком качестве до тех пор, пока у членов группы сохраняется общая цель деятельности.
9.2. Способ организации совместной деятельности

В сознании членов коллективного труда должны быть отражены их обязанности и способ взаимодействия между собой, которые зависят от характера организации и рода ее деятельности. Рассмотрим следующую классификацию организаций:
1. Правительственные и неправительственные (статус правительственной организации дается официальными органами власти).
2.  Коммерческие и  некоммерческие. К коммерческим относятся те организации, чьей основной целью является получение прибыли. Некоммерческие в качестве основной цели определяют удовлетворение общественных потребностей.
3. Бюджетные и небюджетные. Бюджетные организации строят свою деятельность исходя из выделенных государством средств. 

4.  Общественные и хозяйственные. Общественные организации строят свою деятельность на основе удовлетворения потребностей членов своего общества. 

5. Формальные и неформальные. Формальные организации – это зарегистрированные в установленном порядке общества, товарищества и т.д., которые выступают как юридические и неюридические лица.

Как особенный вид организаций можно выделить социально-экономические организации. Социально-экономическая организация характеризуется наличием социальных и экономических связей между работниками.

К социальным связям относятся:

· межличностные, бытовые отношения;
· отношения по уровням управления;
· отношения к членам общественных организаций.

К экономическим связям относятся:

· материальное стимулирование и ответственность;
· прожиточный уровень, льготы и привилегии. 

Организации можно классифицировать также по способу совместной деятельности.
О. И. Зотова (1987) выделяет внешнюю структуру бригады и внутреннюю. 

Внешняя структура может быть чисто внешней формой объединения работников.

Внутренняя структура отражает бригаду как единый неформальный организм, коллектив, который мог быть развит на разных уровнях.
Коллектив низкого уровня развития представляет собой группу как объединение отдельных личностей (при этом отсутствует ролевое и статусное давление, не выработаны групповые нормы поведения). 
Коллектив среднего уровня развития имеет признаки внешней и внутренней организационной структуры, но между ними часто отсутствуют связи, могут быть противоречия.

Коллектив высшего уровня развития обладает взаимоувязанной внешней и внутренней структурой, групповыми нормами и ценностями, которые признаются и значимы для его членов.

Эффективность совместного труда обусловлена не столько качеством межличностных отношений членов бригады и возможностью непосредственно взаимодействовать в процессе работы, сколько способом объединения их трудовых усилий через выбор формы оплаты труда, создавший в сознании работников образ конечного продукта как единой, общей конечной цели. 
9.3. Психология группы
Группа, объединяя то или иное число людей, не представляет собой простую их сумму. В группе всегда возникают качественно особые явления, которые называются «групповыми эффектами». Они характеризуют группу как целое. Такими эффектами, например, являются групповое настроение, психологический климат в группе, коллективная воля, групповые нормы поведения и др.
Группа – совокупность людей, выступающая не как сумма входящих в не лиц, а как целостное объединение, она отражает социальную природу общества, частью которого является.
Выделяют большие и малые объединения людей. Это деление основывается на особенностях контактов между их членами. В больших группах (нация, демонстрация, члены определенного спортивного общества) контакт между всеми людьми, их составляющими, не обязателен. В малых группах (бригада, спортивная команда, семья) каждый член группы лично знает всех других ее членов и может вступать с ними в контакт. Все члены группы непосредственно общаются друг с другом. В больших и малых группах выделяют организованные (официальные, формальные) и неорганизованные (неформальные) группы. Они различаются способами возникновения. Организованные группы образуются для осуществления определенных общественных целей, их существование подтверждено официальными документами. Неорганизованные группы (дружеские компании, товарищи по играм, толпа, очередь) возникают стихийно, как бы сами собой. Их никто специально не создает, никто не руководит ими официально. Причиной их появления служат общие потребности, интересы, взгляды, симпатии, а нередко и просто случайно возникшие условия встречи.
Малая организованная группа – ближайшее социальное окружение, первичная микросреда, оказывающая влияние на человека.

Социально-психологические особенности малой организованной группы: наличие общей цели, совместная деятельность, организационное строение, общение, групповые нормы, деловые и личностные отношения.

Цель. Цели различаются по социальному смыслу (общественно значимые, групповые, личные) и по отношению к перспективе (перспективные, ближайшие, конкретные). Общественно значимые цели – это те, достижение которых полезно всему обществу; групповые и личные цели связаны с интересами одной группы людей или одного человека. Между общественно незначимыми целями, с одной стороны, и групповыми или личными, с другой, возможна двоякая связь: личные или групповые цели соответствуют общественным интересам (например, победа в лично-командных соревнованиях); групповые или личные цели противоречат интересам общества, они асоциальны. Перспективные цели связаны с будущим, конкретные – краткосрочны, строятся на месяц, неделю, день. Наличие в группе перспективных, общественно значимых целей, принятых ее членами и воспринимаемых ими как свои личные, благоприятно для развития группы.

Совместная деятельность. Главной причиной развития малой организованной группы и эффективного ее функционирования является совместная деятельность, направленная на достижение целей. Совместная деятельность – это общий труд, обучение и проч., в которых имеют место взаимные действия и взаимная зависимость участвующих лиц. Совместная деятельность может быть взаимосвязанной и взаимонесвязанной. При взаимосвязанной деятельности действия одного участника невозможны без одновременных или предшествующих действий других членов группы. Такова деятельность экипажа самолета, хирурга и его ассистентов во время операции, певцов в хоре. При взаимонесвязанной деятельности каждый член группы вносит свой вклад в достижение общей цели, действуя индивидуально. Это характерно, например, для учебной группы, трудового коллектива. Совместная деятельность приучает членов группы считаться с индивидуальными особенностями других участников труда, оказывать им помощь, подчиняться общим требованиям.

Организационное строение группы. Малая организованная группа характеризуется определенной структурой, то есть устойчивой совокупностью связей и отношений между ее членами. В структуре выделяются внешняя (формальная) и внутренняя (неформальная) подструктуры.

Внешняя подструктура определяется приказами, инструкциями, установками, положениями, штатным расписанием и другими официальными документами. Она включает официальных руководителей группы. В приказном порядке, например, в спортивных командах занимают руководящие должности тренер и его заместители. С этой подструктурой связано осуществление официального управления группой.

Внутренняя подструктура возникает в самой группе. Она рождается как бы сама собой, стихийно и нередко выдвигает лидера. Лидер – это член группы, который не предусмотрен штатным расписанием, его не назначают. Он неофициально ведет за собой других членов группы. Так, наряду с официальным руководителем в рабочей группе (бригаде) может быть очень авторитетный работник, влияние которого на поведение рабочих больше, чем влияние бригадира. Вокруг лидера обычно возникают объединения членов группы (группировки). В группе может быть несколько лидеров и несколько группировок.

Внешняя и внутренняя подструктуры могут дополнять группу для ее жизни и плодотворной деятельности. Возможны и расхождения подструктур. Это влечет за собой возникновение разногласий, даже конфликтов и, естественно, неблагоприятно отражается на групповой жизни в целом.

Общение. Взаимодействие в малой организованной группе всегда осуществляется через непосредственное общение ее членов. Вопросы, просьбы, разговоры, беседы, диспуты – все это различные формы общения. Оно – непременное условие существования и развития малой группы. Именно в общении происходит обмен различной информацией и возникает договоренность между членами группы.

В профессиональной деятельности общение обычно носит деловой, заранее продуманный и организованный характер. Оно зависит от сложности решаемых задач и правил деятельности, количества участвующих в ней лиц, степени их подготовленности. Личностное общение – это свободные контакты между людьми, позволяющие удовлетворять потребность человека в общении. 
Групповые нормы. Нормы – это правила, которые устанавливаются, одобряются и принимаются как эталон поведения в группе. Групповые нормы определяются нормами общества, его нравственными принципами. В каждой конкретной группе наблюдаются свои дополнения к общим правилам, обусловленные особенностями жизни и деятельности этой общности. 

Деловые отношения – проявление формальной подструктуры. Они складываются на основе распределения и выполнения служебных обязанностей и возникают в процессе деятельности. Это «отношения ответственной зависимости», как называл их выдающийся педагог А. С. Макаренко. К деловым отношениям относятся не только отношения руководства и подчинения, но и деловые связи между равными по положению членами группы. 
Личностные отношения неформальной подструктуры группы основываются на симпатиях, антипатиях или безразличии между членами группы, на потребностях людей в эмоциональных контактах. Эти отношения обнаруживаются в дружбе, привязанности, товарищеских контактах между одними членами группы и во враждебности, неприязни между другими. 
В зависимости от характера совместной деятельности, степени внутреннего единства при ее выполнении можно выделить уровни развития группы:

1. Ассоциация. Люди объединены общей целью, но не все в равной мере принимают ее, деятельность группы осуществляется, хотя действия ее членов разобщены. Группа постоянно нуждается во вмешательстве руководителя. Личностные отношения устанавливаются довольно быстро, но в форме приятельских компаний, они не определяются делом.

2. Кооперация. Более четко выражено единство действий членов группы, существуют единые взгляды на основные ее ценности. Группа обладает реально и успешно функционирующей организованной структурой. Личностные отношения и общение имеют деловой характер, подчинены достижению общих целей. Однако на этом уровне еще не очень значима направленность деятельности группы, и поэтому возможно как положительное ее движение – к коллективу, так и отрицательное – к корпорации.

3. Коллектив. Характерная черта коллектива – сплоченность. Она проявляется в том, что все помыслы, чувства и усилия ее членов объединены стремлением к достижению общей цели. Групповые нормы и ценности реализуются в практических действиях при выполнении совместной деятельности. Деловые отношения максимально слажены, четки, обеспечивают взаимодействие всех членов группы. Каждый член группы чувствует себя ее частицей, удовлетворен своим положением в группе, готов к самоотдаче ради общих интересов дела.

4. Корпорация. Группа характеризуется организационной сплоченностью, четким взаимодействием, но замкнута, оторвана от других групп, ее деятельность направлена на узкогрупповые цели. В корпорациях нет согласованности цели с целями и задачами общества. Групповые цели могут быть даже антисоциальными (например, в религиозных сектах).
9.4. Особенности совместимости членов группы 
Особенности межличностных отношений в группе обозначают термином «социально-психологический климат». 

Совместимость участников группы – социально-психологическая характеристика группы, которая проявляется в способности ее членов согласовывать свои действия в различных формах сотрудничества.

Сработанность – признак эффективности совместной деятельности, его определение зависит от результатов деятельности, тогда как совместимость людей ближе к их симпатии, которая может и не быть опосредована деятельностью.

К. К. Платонов (1975) выделял четыре уровня совместимости/ несовместимости:

1) психофизиологический (свойства темперамента);

2) психологический (свойства характера);

3) социально-психологический (социальные роли);

4) социально-идеологический, личностный (идеалы, убеждения и пр.)

Л. С. Нерсесян (1992) различает три вида совместимости: 

Профессиональная совместимость предполагает, что у некоторых членов бригады возможны своеобразные дефекты профпригодности, но они способны работать сообща, страхуя и дублируя друг друга как единый коллективный субъект деятельности.

Психологическая совместимость – взаимодополняемость, оптимальное единство и непротиворечивость психологических свойств двух или нескольких людей. Психологическая совместимость – условие интеграции и сплочения группы, в то время как несовместимость может стать предпосылкой конфликтов и срывов в общей работе в сложных ситуациях.
Социально-психологическая совместимость предполагает совпадение интересов, ценностных ориентаций, отсутствие разногласий в представлениях об идеальном и реальном образе члена команды-партнера. 
Психофизиологической совместимостью Л. С. Нерсесян обозначил темпо-ритмическое соответствие двигательных реакций и мыслительных операций индивидов. 

Совместимость людей можно не только диагностировать и прогнозировать, но и формировать, тренировать. Объектом воспитания, формирования может быть не переделка личностных особенностей человека, не подгонка его к напарнику – лидеру, а формирование эталонов профессионального поведения, усвоение профессиональных норм.

Вопросы для самоконтроля
1. Какие признаки отличают групповой субъект труда?
2. Какие существуют способы организации совместной деятельности?
3. Какие виды групп вы знаете?

4. Какие социально-психологические особенности характерны для малой организованной группы?
5. Какие особенности имеет организационное строение малой группы?

6. Кто формирует групповые нормы?

7. Какие уровни в своем развитии может проходить группа?

8. Что необходимо знать об особенностях совместимости членов группы руководителю?
Глава 10. Психология управления

10.1. Управление как социальный феномен
Понятие «управление» широко используется в различных науках, обозначая функцию, присущую организованным системам (биологическим, техническим, социальным, военным и др.). 
Под управлением понимается элемент, функция, обеспечивающая сохранение определенной структуры организованных систем, поддержание режима их деятельности, реализацию их программы и целей. 

В социальном управлении, в отличие от других видов, главными компонентами выступают либо люди как члены различных организаций, либо организационные подразделения в целом. Индивиды (либо самостоятельно, либо в составе социальной группы), представленные в сложной системе управленческих отношений, могут выступать субъектами и объектами управления. Ключевыми категориями социального управления являются «организация», «субъект и объект управления».
Организация представляет собой форму объединения группы людей, деятельность которых сознательно координируется субъектом управления для достижения общей цели или целей и для упорядочения совместной деятельности.
Субъектом управления является носитель предметно-практической деятельности, источник управленческой активности, направленной на определенный объект управления. Субъектами управления может выступать как отдельный индивид, так и социальная группа.

Объектом управления является часть объективной реальности, на которую направлено управленческое воздействие. Объектом управления может выступать как отдельный индивид, так и социальная группа.

Между субъектом и объектом управления существуют взаимодействие и взаимовлияние. При этом важным условием эффективности управления является соответствие субъекта управления его объекту. Таким образом, социальное управление есть процесс воздействия руководителя (субъекта управления) на организованную группу людей или на кого-либо из этой группы в отдельности (объект управления) с целью организации и координации их совместной деятельности для достижения наилучших результатов.

Система управленческих отношений опирается на два социально-психологических феномена, которые мы можем назвать как собственно управление, т.е. целенаправленное воздействие на определенный объект, и подчинение, т.е. восприимчивость и подверженность целенаправленному воздействию субъекта воздействия. 

Исследователи выделяют три типа подчинения: 

· строптивое подчинение: работник воспринимает подчинение как вынужденное и внешне навязанное отношение. Для него характерно слабое понимание мотивов подчинения и долга;
· равнодушное подчинение: работник вполне удовлетворен своим положением, ибо это освобождает его от принятия решений; 
· инициативное подчинение: работник осознает необходимость подчинения, чувство долга у него не заглушает инициативу. В основе такого подчинения лежит критическая оценка руководителя и признание его авторитета.

Субъект и объект управления в совокупности взаимных связей составляют систему управления, которая обеспечивает:

· поддержание функций и целей деятельности;
· конкретный набор составных частей, находящихся в соподчиненности;
· режим внешних связей (субординация, координация, договорные отношения и  т.д.);
· правовое регулирование структуры, связей, полномочий, деятельности системы управления в целом и ее элементов.
10.2. Предмет науки управления. Этапы ее развития
Предметом науки управления являются управленческие отношения, т.е. отношения:

· между субъектом и объектом управления;
· между членами организации, находящимися на одном и том же иерархическом уровне, направленные на взаимное согласование действий, исходя их поставленных задач;
· между различными организационными подразделениями в пределах одного и того же объекта управления.
Управленческая деятельность – особым образом организованный вид трудовой деятельности по выполнению функций управления в организации.

Главная цель управленческой деятельности – обеспечение целенаправленной и скоординированной деятельности руководимого коллектива по решению стоящих перед ним задач.

Продуктом управленческой деятельности являются управленческие решения и практические действия, необходимые для функционирования организации в требуемом режиме.
Управленческая деятельность принципиально отличается от других видов деятельности. Основные психологические особенности управленческой деятельности можно свести к следующим:

· большое разнообразие видов деятельности на разных уровнях управленческой иерархии;
· неалгоритмический, творческий характер деятельности, осуществляемый при неполноте информации и в условиях часто меняющейся, нередко противоречивой обстановки;
· ярко выраженная прогностическая природа решаемых управленческих задач;
· значительная роль коммуникативной функции;
· высокая психическая напряженность, вызываемая большой ответственностью за принимаемые решения.
Психология управления – отрасль психологической науки, объединяющая достижения различных наук в области изучения психологических аспектов процесса управления и направленная на оптимизацию и повышение эффективности этого процесса. 

В зависимости от функциональной роли в процессе управления выделяют три основные категории персонала управления:

·  руководители или линейные менеджеры (10 % работников аппарата управления):
·  специалисты или функциональные менеджеры (60–70 % работников аппарата управления);
·  служащие аппарата управления (20–30 % работников аппарата управления).

Идея рассмотрения управления как научной дисциплины и профессии возникла в XVIII в. – в позднюю эпоху развития капиталистической формации общества. На этом этапе происходит выделение чисто управленческих функций. С середины XIX в. начала развиваться концепция систематизированного управления. В начале XX в. эта концепция приобрела качественно новое значение – управление стало рассматриваться как самостоятельная область деятельности, способная принести успех организации. 

Развитие науки управления можно разделить на три этапа:

I этап. Возникновение и развитие «классической теории научного менеджмента» (начало XX в. – конец 20-х годов).

II этап. Возникновение и развитие доктрины «человеческих отношений» (30-е – вторая половина 40-х годов прошлого столетия).

III этап. Возникновение и развитие современных теорий управления (с 50-х годов по настоящее время) (табл. 18).
Таблица 18
Подходы к управленческой деятельности

	Название подхода
	Содержание

	Системный подход
	Каждый элемент системы вносит свой вклад в ее  развитие. Организация представляет собой открытую систему, то есть она взаимодействует с внешней средой. Внешняя среда в существенной степени определяет выживаемость организации.

	Ситуационный подход
	Эффективность управления достигается мобильностью и приспособляемостью к той среде (ситуации), в которой работает данная организация. Унифицированного эффективного управления для всех случаев жизни не существует.

	Эмпирический (прагматический) подход
	Сторонники этого подхода выступали за профессионализацию управления, то есть за превращение управленческого труда в особую профессию.

	Количественный подход
	Широкое распространение получили количественные и статистические методы анализа, моделирования.


К появлению ряда научных подходов привело усложнение науки управления и управленческих знаний.
10.3. Основные управленческие культуры: характерные черты и особенности
Американская управленческая культура рассматривала управление как специализированный вид деятельности, а сам менеджер представлялся профессионалом, обладающим специальным образованием. В основе американской управленческой культуры – англосаксонский генотип, ядром которого является рационализм (преимущественная опора на собственные силы, расчетливый конкурентный прагматизм).
Японская управленческая культура предусматривала подготовку руководителей, прежде всего, посредством опыта. Управленцы различного уровня проводились через цепочку смен должностей в разных подразделениях фирмы. При этом происходило также и обучение искусству человеческих отношений.
Типовая схема служебной карьеры японской компании:
1. Поступление на работу в 20–25 лет. Оценка и проверка знаний включает: квалификационный экзамен; программу адаптации работника в условиях фирмы и ориентацию его в делах фирмы, дополнительные испытания (анализ результатов, наблюдение за ходом выполнения работ).

2. Зачисление на постоянную работу с 26 до 35 лет. Стажировка у лучших руководителей и специалистов, наставничество через повышение сложности заданий, повышение квалификации на теоретическом уровне, систематическая оценка деятельности.

3. Должностное и профессиональное продвижение с 36 до 65 лет. Анализируется выбор карьеры руководителя или специалиста.

Европейская управленческая культура занимает промежуточную позицию между американской и японскими культурами. С одной стороны, европейцы имеют школы бизнеса и центры повышения квалификации по управлению, как и американцы. С другой стороны, управление как вид деятельности, которому нужно учиться, до сих пор в перечне карьерных предпочтений находится не на очень высоком месте.
10.4. Основные функции управленческой деятельности.
Управленческая деятельность требует осуществления руководителями множества разнообразных управленческих работ. Специализированные виды этих работ именуются функциями управления.
Функции управления – основная категория управления, поскольку в них сливаются воедино принципы, методы и само содержание управленческой деятельности. 
Как правило, объем этих функций превышает объем реально выполняемых, в которых наблюдается определенная избирательность, предпочтение одних функций по сравнению с другими. В реально выполняемых функциях проявляется «рисунок» или стиль деятельности руководителя (табл. 19).
Таблица 19
Функции управления

	Функция
	Описание функции

	Целеполагание
	Выработка основных, текущих и перспективных целей деятельности организации

	Планирование
	Выработка направлений, путей, средств и мероприятий по реализации целей деятельности организации

	Организация
	Процесс, деятельность, направленные на упорядочение  и поддержание взаимодействия людей, идей, процессов в совместной трудовой  деятельности

	Координирование или регулирование
	Уточнение характера действий исполнителей; устранение отклонения от заданного организацией режима функционирования системы

	Стимулирование
	Разработка и использование стимулов к эффективному взаимодействию субъектов совместной деятельности

	Контроль (учёт и анализ)
	Наблюдение за ходом, динамикой и закономерностями развития процессов в управляемой системе, измерение, регистрация и группировка данных; сравнение реальных  параметров деятельности с заданной программой функционирования; количественная и качественная оценка эффективности деятельности; выявление отклонений, узких мест в развитии системы; выявление причин сложившегося состояния; определение наиболее целесообразных путей восстановления работоспособности системы


По направленности руководителя на решение различных функциональных задач А. Л. Журавлев, В. Ф. Рубахин, В. Г. Шорин (1976) выделяют следующие стили:

· ориентированный на решение в основном производственных задач;
· ориентированный на решение преимущественно социально-психологических и социальных задач;
· ориентированный на оптимальное решение задач.
Вопросы для самоконтроля
1. Что такое психология управления (управленческая психология), каковы ее предмет и объект?

2. Назовите проблемы, которые изучаются управленческой психологией.

3. Что является ключевыми категориями социального управления?

4. Перечислите основные функции управленческой деятельности.

5. В чем заключается  функция организации?

Раздел 3. Психология безопасности профессиональной деятельности
Глава 11. Трудовая деятельность и проблема изучения несчастных случаев

11.1. Психология безопасности труда 

Современное промышленное производство, энергетика, транспорт, строительство и ряд других сфер человеческой деятельности содержат в себе высокую потенциальную опасность для человека, общества, окружающей среды. В силу многообразных причин (организационных, технических, личностных) нормальный рабочий процесс может быть нарушен опасной ситуацией, которая может перейти в инцидент, аварию, несчастный случай. В подобных ситуациях работник должен владеть специальными знаниями и навыками действий, не впадать в панику, проявлять волю. Безопасность труда будет достигнута, если в производственном процессе не произойдёт сбоев, отклонений, причиной которых может стать не только неисправная техника, но и сам человек. 
Безопасный труд – деятельность, при которой обеспечиваются безопасные условия труда; работник целесообразно и безопасно действует как при выполнении рабочих операций, так и при возникновении опасных ситуаций; физическое и психическое состояние работника соответствует норме.

Потенциальная опасность производства при определенных условиях может перейти в реальную, когда создается опасная ситуация или аварийная обстановка, требующая от работника адекватных действий. Возможны ситуации, когда тяжелые последствия наступают не из-за воздействия опасного фактора или опрометчивого поведения работника, а в связи с его состоянием, например, сердечный приступ. Безопасные условия труда являются необходимыми, но недостаточными для безопасного труда в целом. Многое зависит от самого работника: его квалификации, поведения, физического и психического состояния. 
Психология безопасности труда  изучает применение психологических знаний для обеспечения безопасности деятельности человека, рассматривая психические процессы, свойства и различные формы психических состояний, наблюдаемых в процессе трудовой деятельности.

В реальных производственных условиях, где участвует человек, обеспечить идеальное протекание трудовой деятельности пока не удаётся. Человек может допускать неправильные (неточные, ошибочные, несвоевременные) действия, пропуск необходимых действий, опрометчивые поступки. Часть из них не оказывает заметного влияния на показатели труда, другая часть сказывается на качестве продукции, третья – создает опасную ситуацию или аварию. По степени принесенного ущерба можно классифицировать случаи опасного действия: несчастный случай, авария, катастрофа (табл. 20).

Таблица 20 

Классификация опасных действий

	Название
	Содержание

	Несчастный случай
	Внезапное непреднамеренное повреждение организма человека (препятствующее нормальному осуществлению деятельности), происшедшее в результате воздействия на него опасного производственного фактора или собственного опасного поведения

	Авария
	Происшествие, в результате которого повреждается техника, наносится экономический ущерб предприятию, обществу (может быть связано или не связано с ущербом для здоровья и жизни людей)

	Катастрофа
	Происшествие, в котором помимо технической аварии гибнут люди


Для видов деятельности с высокой потенциальной опасностью ключевым условием обеспечения безопасности является надежность персонала. 
11.2. Роль человеческого фактора в производственном травматизме
В нашей стране большое внимание уделяется изучению опасных по травматизму профессий, участков производства, проблемам безопасной  организации труда. На схеме 41 показаны причины аварий и несчастных случаев на производстве. 










Схема 41 . Причины аварий и несчастных случаев в промышленности 
Методология человеческого фактора широко используется при обеспечении безопасности труда в промышленности западных государств. Так, в шеститомном издании по эргономике «Человеческий фактор» отмечается: «Выявление аварийных людей не является продуктивным способом уменьшения количества ошибок. Наиболее передовые специалисты по безопасности производства утверждают, что поиск аварийных людей экономически менее эффективен, чем улучшение условий труда и ликвидация возможности создания аварийных рабочих ситуаций»
. Далее отмечается, что на выпуск дефектной продукции и возникновение аварий в большей степени влияет плохо организованное производство, которое создает условия для совершения ошибок.

Таким образом, в начале ХХI в. отечественными и западными психологами была сформулирована единая методология «человеческого фактора», куда «личный» включается как слагаемое.

На схеме 42 представлена структура, отражающая роль «человеческого фактора» как механизма, обеспечиваю его надежность функционирования производственной системы.










Схема 42. Человеческий фактор: взаимодействие компонентов
Практика показывает, что поведение (действие) работника можно характеризовать как безопасное, если он: 

· работу (задания, операции) выполняет согласно технологическому регламенту с соблюдением требований безопасности; 

· при опасных ситуациях (несчастном случае, инциденте, аварии и др.) действует уверенно, в установленном порядке; 

· как на рабочем месте, так и вне его соблюдает трудовую дисциплину, правила внутреннего трудового распорядка. 

В быстро меняющемся глобализирующемся мире надвигаются новые угрозы для человечества, при этом основные проблемы по большей части создает сам человек. Следовательно, становится очевидной необходимость воспитания ответственности человека за его действия, формирования культуры безопасности, которая включает:
· во-первых, знания об окружающем мире и характеристик опасностей;

· во-вторых, знания о себе и своих особенностях;

· в-третьих, формирование качеств, присущих личности безопасного типа. 
11.3. Опасные действия руководителя и работников в процессе труда

Причины возникновения опасных ситуаций и производственных травм, связанных с человеческим фактором, можно расположить по следующим уровням:

· уровень индивидуума (врожденные или приобретенные  физиологические и психические характеристики, проявляющиеся временно или постоянно);

· уровень ближней среды (условия труда, нарушение коллегиальных отношений, неудовлетворительный инструктаж по безопасности труда, жилищные и материальные заботы);

· уровень общества (недостаточная информированность о профессиональных рисках и последствиях от них, изъяны в стратегии организации безопасного труда в отрасли или регионе).

На схеме 43 представлена предложенная Д. Рамсеем, «последовательная модель возникновения несчастных случаев». В этой модели предполагается, что существует ряд характерных личностных свойств, способных влиять на вероятность несчастного случая. 
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Схема  43. Ступенчатая модель возникновения несчастного случая (Д.Рамсей)

Анализ материалов расследования несчастных случаев и аварий позволяет выделить и сгруппировать по фазам психомоторных актов характерные опасные действия работников (табл. 21). Были установлены различия в наборе и содержании опасных действий у рабочих и должностных лиц производственных объектов, что объясняется различием задач и функций, выполняемых названными категориями работников.

Таблица 21
Опасные действия руководителя и рабочих

	Стадии деятельности руководителя
	Виды опасных действий руководителя
	Стадии деятельности

рабочего
	Виды опасных действий рабочего

	Восприятие производственных объектов
	1.Неправильное восприятие опасности
	Восприятие объекта, ситуации
	1.Неправильное восприятие сигнала, признаков опасности

	Мышление:
- анализ ситуации, состояния объекта и т.п.;
- оценка ситуации и т.п.;
- формулировка проблемы;
- прогноз
	2.Некачественный анализ
3.Неправильная оценка ситуации состояния объекта
4.Неправильная формулировка проблемы
5.Некачественный прогноз 
	Мышление:
а) анализ и оценка ситуации;
б) принятие решения
	2.Неправильная оценка ситуации
3.Неправильное или несвоевременное решение
4.Непринятие решения

	Выработка и принятие решения (плана мероприятий, графика работ, порядка действий, регламента и др.)
	6.Неправильное решение
7.Несвоевременное решение
8.Непринятие решения
	Действие (психомоторный акт)
	5.Неправильное выполнение положенного действия, операции
6.Несвоевременное действие
7.Применение опасного приема 
8.Импульсивные (аффективные, панические) действия
9.Прострация (ступор)

	Реализация решений (плана мероприятий, графика работ, порядка действий, регламента и др.)
	9.Несвоевременное распоряжение
10. Неправильные, ошибочные распоряжения
11.Некачественное исполнение распоряжений
	–
	–



	Контроль за выполнением решения (плана мероприятий, графика работ, порядка действий, регламента и др.)
	12.Некачественный контроль
13.Ложная информация о результатах контроля
14.Несвоевременная реакция по результатам контроля
	–
	–




Обобщение материалов расследований несчастных случаев и аварий на производстве позволяет все многообразие непосредственных причин опасных действий свести к четырем группам (классам): 

· Не умеет – работник не владеет необходимыми для данной работы знаниями, навыками, методами, приемами, способами. 

· Не хочет – работник умеет качественно и безопасно выполнять данную работу (операцию), однако у него нет желания соблюдать требования безопасности.

· Не может – работник находится в таком физическом или психологическом состоянии, что допускает опасное действие.

· Не обеспечен – работник не исполняет предписанное действие, так как не обеспечен инструментами, материалами, приборами, информацией.

Первые три группы причин обусловлены индивидуальными и личностными особенностями (качествами) работника. Четвертая группа причин является внешним фактором по отношению к работнику – производственная среда, в которой протекает деятельность работника.
11.4 Принятие решений по обеспечению безопасности труда

Жизненный цикл предприятия с момента создания до закрытия можно разделить на шесть основных этапов: проект, строительство, ввод в эксплуатацию, эксплуатация, обслуживание и модификация, разрушение и снос. На каждом этапе принимаются решения, касающиеся безопасности труда, которые носят специфический характер и оказывают воздействие на все остальные этапы развития. Согласно Г. Хейлу (1994) цикл решения проблемы – это модель некой, разбитой на шаги, идеальной процедуры, предназначенной для анализа и принятия решений по проблемам безопасности (схема 44).










Схема 44. Цикл процесса разрешения проблем (Г. Хейл)
Выработка решений, относящихся к безопасности труда, является таким же сложным процессом, как и выработка решений, связанных с другими проблемами управления.

Вопросы для самоконтроля

1. Почему люди, которым от рождения присущ инстинкт самосохранения, сами становятся виновниками своих травм?

2. С какими теориями подверженности несчастным случаям вы знакомы и в чем их сущность?

3. Сравните особенности изучения проблемы несчастных случаев в западной и отечественной психологии.

4. Приведите примеры из собственных наблюдений степени защищенности от происшествий или подверженности им людей. 

5. Объясните причины возникновения опасных ситуаций и травм, связанных с человеческим фактором.
6. Какие реакции возможны на ситуации, воспринимаемые человеком в качестве «обидных»  и как это влияет на его безопасность?

Глава 12. Психология риска и поведение в экстремальной ситуации
12.1. Природа риска и проблема принятия решения
Слово «риск» в переводе с португальского означает «отвесная скала». Понятие «риск» характеризует деятельность или процесс принятия решения в условиях неопределенности. Неопределенность неоднородна по форме проявления и по содержанию, источники ее возникновения многообразны, к ним относятся:

· наличие в социально-экономической, политической и духовной жизни элементов случайности и стихийности;
· наличие в общественной жизни противоборствующих тенденций, возможного противодействия социальной среды или объекта, столкновение противоречивых интересов;
· дефицит информации об объекте, процессе, явлении, по отношению к которому принимается решение, из-за ограниченных возможностей человека по части сбора и переработки информации и постоянной изменчивости информации о многих объектах;
· ограниченность, недостаточность материальных, финансовых, трудовых и других ресурсов при принятии и реализации решений;
· невозможность однозначного познания объекта при сложившихся в данных условиях уровне и методах научного познания;
· относительная ограниченность сознательной деятельности человека, существующие различия в социально-психологических установках, идеалах, намерениях, оценках, стереотипах поведения и др..

Риск – ситуативная характеристика деятельности, состоящая в неопределенности ее исхода и возможных неблагоприятных последствиях в случае неуспеха.
Применительно к осуществлению практических действий в ситуации риска целесообразно учитывать три главных элемента:

· вероятность получения желаемого результата (удачи);

· вероятность наступления нежелательных последствий (неудачи) в ходе выбора альтернативы и ее реализации;

· вероятность отклонения от выбранной цели. При этом существует возможность отклонения как отрицательного, так и положительного свойства.
На схеме 45 представлены типы рисков.




Схема 45. Типы рисков

В  ситуации риска встает проблема принятия решения. Для того чтобы компенсировать недостатки повседневного опыта и мышления в ситуациях неопределенности, Дж. Нейман и О. Моргенштерн (1944) создали теорию принятия решений. 

Принятие решений сводится к следующему алгоритму:

1. Точно перечислить различные варианты возможных действий в ситуации неопределенности или риска, которые называются альтернативами действия а1, а2, …. ак. 

2. Оценить, насколько желательной или нежелательной будет каждая альтернатива для лица, принимающего решение. 

3. Определить степень вероятности осуществления каждой из альтернатив при данных условиях. 

4. Определить, при какой из альтернатив цель максимально достижима. 


Социальные психологи И. Джанис и австралиец Л. Манн предлагают стратегии поведения человека, стоящего перед необходимостью принять решение: 

1. Сделать вид, что нет необходимости принимать решение, продолжать жить, не заботясь о последствиях, к которым приведет развитие событий. 

2. Применить стиль личного поведения, который всегда выручал в трудной ситуации, не вникая в тонкие особенности  ситуации и не решая тех задач, которые отличают ее от всех прежних.
3. Избегая решительных действий, которых требует назревшая ситуация, в ближайшем окружении, человек реализуется в областях, где от него ничего не зависит (например, лежа с газетой на диване, критикует действия правительства).
4. Озадаченный ситуацией человек приступает к сбору информации, необходимой для решения, но делает все так полно, обстоятельно и долго, что это становится его новой областью деятельности. 

Конечно, есть еще и стратегия принятия решения, способствующая оптимальному и благополучному разрешению ситуации. Для поиска данной стратегии можно использовать анализ рисков на количественном уровне. Доктор экономический наук С. В. Валдайцев считает, что любой риск количественно можно охарактеризовать двумя способами: вероятностью нежелательного исхода события и ценой потерь, поэтому количественная модель риска обычно учитывает вероятность нежелательного события и цену связанных с ним потерь. Чаще всего количественные исследования используются при анализе экономических рисков, что позволяет оценить материальный ущерб от принятого решения. Важно помнить, что не существует простого метода или набора правил для принятия эффективных решений во всех ситуациях, так как действия, связанные с обеспечением безопасности, слишком сложны,  разномасштабны и отличаются по характеру.

12.2. Факторы, регулирующие поведение человека в ситуациях риска

Выявлены две группы факторов, регулирующих поведение человека в ситуациях риска:
1. Объективные факторы жизнедеятельности человека обладают определенной вероятностью наступления тех или иных событий, независимо от субъекта. 
2. Субъективность проявляется в разном восприятии субъектом степени риска, что обусловлено индивидуальными особенностями отражения человеком соответствующей ситуации. 

Фактор времени. По времени получения желаемого результата различают: кратковременные и длительные ситуации риска. При кратковременном воздействии фактора риска восприятие, понимание ситуации, принятие решения происходят за небольшой интервал времени и оцениваются сразу посредством анализа качества полученного результата. Более длительное воздействие фактора риска характеризуется задержкой получения желаемого результата, перестройкой активности субъекта, поиском особенностей и закономерностей деятельности, формированием ее целей, задач и программ реализации. Нахождение субъекта в длительной ситуации риска изменяет его восприятие времени. 

Фактор мотива. Ведущими мотивами деятельности в ситуации риска являются мотивы достижения успеха и избегания неудач. Более желаемая цель сопряжена с большей степенью риска, с возможностью потерь. У индивида есть возможность выбрать цель различной трудности. Сложность цели зависит от уровня притязаний, самооценки, склонности к риску.

Фактор удовольствия. Риск становится средством избавления от внутренних и внешних ограничений, удовлетворения потребности в самоактуализации, проявления оригинальности, способом получения эмоционального и физиологического удовольствия. В ситуациях риска ощущение азарта, подъема, удовлетворения приносит чаще всего не результат, а процесс. Для определенной категории лиц риск является привлекательным. Стойкий интерес к рискованным ситуациям просматривается у них в любых сферах жизнедеятельности: профессиональной, бытовой, досуговой и т.д..

В ситуации повышенного риска, несущего угрозу жизни и здоровью человека, возникают специфические эмоциональные и другие психические состояния, отрицательно влияющие на процесс формирования и функционирования образа, модели объективной реальности, возникающей в сознании человека. Вследствие неадекватного отражения обстановки, разрешение данной ситуации может быть случайным. Таким образом, нельзя заранее обучить человека жестким алгоритмам действий в экстремальных условиях, так как изменение хотя бы одного элемента или сочетание различных обстоятельств вызывают необходимость в перемене стратегии поведения.
12.3. Экстремальная ситуация
Под экстремальной ситуацией можно понимать измененные, необычные и непривычные условия существования человека, к которым его психофизиологическая организация не готова. 

Экстремальные ситуации (от лат. extremum – крайний, предельный) –ситуации, которые ставят перед человеком большие трудности, требующие от человека предельного напряжения возможностей.

Есть несколько классификаций экстремальных ситуаций:
· по масштабам сферы действия: межгосударственные, государственные, региональные, местные, объектовые;
· по динамике развития и времени ликвидации последствий: стратегические, быстро приводящие к катастрофическим последствиям, медленно развивающиеся, оперативные с локальным характером последствий;
· по видам нанесенного ущерба: прямой и косвенный ущерб, с человеческими жертвами, с материальным ущербом;
· по источнику возникновения: природные, бытовые, промышленно-технологические.

На содержательном уровне экстремальными являются ситуации:
· космические и авиационные полеты;
· глубоководное подводное плавание;
· пребывание в труднодоступных районах земного шара;
· пребывание глубоко под землей (в шахтах);
· стихийные бедствия: наводнения, пожары, ураганы, снеговые заносы, землетрясения, извержения вулканов, обвалы горных пород, сходы горных снежных лавин, оползни и сели;
· испытания новой высокосложной техники;
· катастрофы транспортные, промышленные, экологические;
· военные действия;
· эпидемии;
· бытовые бедствия, например, пожары высокой категорий сложности;
· криминальные ситуации: совершение террористических актов, взятие заложников;
· политические перевороты реакционного типа;
· массовые беспорядки и др..

Психосоматические последствия воздействия экстремальной ситуации на человека можно рассмотреть с точки зрения основных динамических этапов (табл. 22).
Таблица 22
Психосоматические последствия воздействия экстремальной ситуации

	Название этапа
	Длительность протекания
	Психологический уровень
	Социальный уровень

	Непатологическая психофизиологическая реакция
	Несколько дней
	Характеризуется эмоциональным напряжением, заострением личностных акцентуаций, нарушением сна
	Человеку свойственны критическая оценка происходящего, целенаправленная деятельность

	Психогенная адаптивная реакция
	До шести месяцев
	Характеризуется невротическим уровнем расстройств, астеническими, депрессивными и истерическими синдромами
	Снижение критической оценки происходящего и возможностей целенаправленной деятельности, возникновение межличностных конфликтов

	Невротическое состояние
	Длится 

три–пять лет
	Характеризуется неврозами истощения, навязчивого состояния, истерией. Невротическое состояние трансформируется в невротическое развитие личности. Формируется психопатия
	Утрата критического понимания и возможностей целенаправленной деятельности, высокая степень противоречивости и рассогласованности ценностей структуры личности, межличностные  конфликты

	Патологическое развитие личности
	Проявляется через три–пять лет стабильных невротических расстройств
	Характеризуется острыми аффективно-шоковыми реакциями, двигательным возбуждением или, напротив, заторможенностью, психическими расстройствами
	Приводит к общему распаду структуры личности,  личностной катастрофе




Люди, спасшиеся в экстремальной ситуации, долгое время испытывают разные патологические изменения в психической сфере (нарушения памяти, концентрации внимания, непрошенные воспоминания, кошмарные сны, галлюцинации, бессонница, «вина выжившего»). В данных случаях необходима квалифицированная психологическая и психотерапевтическая помощь.
12.4. Обеспечение стрессоустойчивости
В психологии накоплен опыт обеспечения стрессоустойчивости поведения человека в экстремальных ситуациях. Суммируя его, можно выделить следующие факторы, способствующие эффективному разрешению подобных ситуаций:
· наличие у специалиста устойчиво сформированных профессиональных знаний, навыков и умений;
· сформированность у специалиста способностей к выполнению профессиональной деятельности: социальной, нравственной и интеллектуальной зрелости, психической и эмоционально-волевой устойчивости личности;
· непосредственная психологическая готовность специалиста к деятельности в различных экстремальных ситуациях, сформированность личной установки на выживание при возникновении такой ситуации; 
· стабильность повседневной личной жизни;
· соответствие уровня притязаний профессионала на занятие определенной должности его способностям. 
В самом общем виде можно сформулировать следующие правила, помогающие сохранить душевное равновесие в экстремальных ситуациях:
1. Нет ситуаций, из которых нельзя найти более или менее приемлемый выход. 
2. Продумайте ситуацию, снизьте уровень ее значимости, измените свое отношение к стрессогенному событию. 

3. Не сжигайте сегодняшнюю энергию переживаниями прошедшей или предполагаемой беды.

4. Не выставляйте напоказ личные переживания, но и не оставайтесь долго наедине с горем, не замыкайтесь в себе. 
5. Если вы сдержанны и вам трудно раскрыть своё состояние даже близким людям, опишите все случившееся домашнему животному, изложите на бумаге, а затем ее сожгите.

6. Боритесь до конца, не утрачивайте надежду на успех.

7. Замечайте и фиксируйте даже малозаметные свои удачи. Успех окрыляет, вселяет уверенность. 
8. Научитесь извлекать психологическую выгоду из создавшейся ситуации, какой бы сложной для вас она ни была.
9. Не торопите события, а если обстоятельства сильнее вас, не делайте из них трагедии. 
10. Постоянно проявляйте заботу о своем здоровье – в здоровом теле легче сохранить здоровый дух. 
Предлагаемые правила не являются стандартным рецептом поведения на все случаи жизни. Только благодаря ситуативно-целесообразному, творческому их применению возможно преодоление эмоционального напряжения.
Вопросы для самоконтроля

1. Определите понятие «риск».

2. Охарактеризуйте оправданный и неоправданный риск. Приведите примеры.

3. Охарактеризуйте этапы развития рискованной ситуации.

4. В чем суть теории принятия решения?

5. Дайте характеристику понятия «экстремальная ситуация».

6. Какие психопатологические изменения наблюдаются у человека после травм?

7. Назовите факторы стрессоустойчивости.
ПРИЛОЖЕНИЕ

ПСИХОЛОГИЧЕСКИЙ ПРАКТИКУМ 
«ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ ЦЕЛЕПОЛАГАНИЕ»


Умение ставить перед собой реалистичные и мотивационно обоснованные цели, навыки их достижения с помощью стратегического планирования деятельности и реализации плана на основе осознанной самоорганизации и саморегуляции  являются важным моментом на пути достижения профессионального успеха. В практикуме представлен ряд упражнений, направленных на практическое обучение целеполаганию, поиску ресурсов для достижения цели и планированию конкретных шагов на этом пути. Практикум целесообразно проводить непосредственно после лекции по целеполаганию и планированию в профессиональной деятельности. 
 
Цель практикума: научиться ставить перед собой профессиональные задачи с учетом как внутренней, так и внешней мотивации, проанализировать особенности своей личности, способствующие или мешающие достижению поставленной цели при групповом взаимодействии.

Программа практикума
Упражнения на разогрев группы:
1. По листикам. 2. Зона прочности. 

Упражнение на расширение мотивационной сферы

1. Упражнение в парах «Я должен», «Я хочу».

Деловая игра «Мой путь к успеху»

Постановка цели будущей профессиональной деятельности, разработка оптимального плана ее реализации. 
Интроспективный анализ 

Рефлексия своих ресурсов и своей роли в групповой работе по профессиональному целеполаганию.
Содержание упражнений

Упражнение «по листкам». 
Каждый участник пишет на небольшом листке бумаги свое имя и кладет его на пол в любом месте аудитории. После этого все встают в шеренгу и берутся за руки. Ведущий дает задание: каждый должен добраться до своего листка и хотя бы один раз наступить на него ногой. Разговаривать и размыкать руки при этом нельзя, движется вся шеренга. При большом числе участников целесообразно разделить их на несколько групп по 8–10 человек, которые будут работать параллельно.

Психологический смысл упражнения

Обучение координации совместных действий, выработки стратегии поведения, а также тренировки уверенности в себе в ситуации управления другими людьми для достижения собственной цели (для успешного выполнения упражнения каждый должен на некоторое время взять на себя управляющую роль и довести остальных участников до своего листка).

Обсуждение

· Кому и что было легче – следовать за другими в ожидании благоприятной ситуации или вести их в нужном направлении?
· Что для вас характерно в обычной жизни – стремиться управлять другими людьми или подчиняться им?

· Какие плюсы и минусы у тех, кто стремится быть лидером и у тех, кто предпочитает позицию ведомого?

Упражнение «Зона прочности». 

На листе бумаги в центре поставьте «Я». Выделите «Я» каким либо образом (цветом или геометрической фигурой). Проведите несколько линий от «Я» и напишите на них области реализации своих способностей. Назовите как можно больше таких областей. После завершения ведущий предлагает участникам придумать еще 4 самых неожиданных  способа самореализации.

Закончили? Сколько у вас получилось? А теперь придумайте еще 4, самых неожиданных. У вас получилась карта, может ли она быть картой неудачника?

Психологический смысл упражнения

Фокусировка участников на их внутренних ресурсах и возможностях. Развитие уверенности в себе.

Обсуждение

· Сколько способов самореализации вам удалось придумать?

· У вас получилась карта ваших возможностей, довольны ли вы ею, может ли она быть картой неудачника?

Упражнение в парах «Я должен», «Я хочу». 
Участники разбиваются на пары. Садятся лицом к лицу, глядя в глаза друг другу. Ведущий дает задание:
· Скажите друг другу три фразы, которые будут начинаться со слов «Я должен». Желательно, чтобы эти фразы были взяты вами из вашей реальной жизни, как можно ближе к сегодняшнему дню. На фразы друг друга реагировать не надо.

· Затем снова вдумчиво произнесите эти же фразы, заменив «Я должен» на «Я решил».

· Затем проделайте то же самое с фразами: «Я не могу», заменив далее на слова «Я не хочу». Следите за своими ощущениями. Если у вас возникают положительные эмоции, когда вы заменяете долженствования на желание, запомните их.

· То же самое со словами: «Мне нужно», заменив на «Я хочу».

Психологический смысл упражнения

Специалист по групповой терапии К. Рудестам говорил, что слова «Я должен», «Я не могу» лишают нас сил, отрицают нашу способность взять на себя ответственность. Изменив манеру говорить, можно сделать шаг к повышению ответственности за собственные мысли, чувства и действия.

Обсуждение

· Какие чувства вы испытали при замене слов «Я должен» на «Я хочу»?
· Можете ли вы использовать этот прием в реальной жизни?
Деловая игра «Мой путь к успеху»

Психологический смысл  игры


Игра заключается в том, чтобы, сформулировав свои профессиональные  задачи и разбившись на группы по интересам, участники смогли выбрать единую цель и сообща разработать программу ее реализации. 

Критерием успешности игры считается максимально возможная удовлетворенность интересов всех участников группы.

Игра завершается презентацией программ представителями каждой группы и их обсуждением с целью корректировки и оптимизации.

а)
Фокусировка участников на теме занятия 

Ведущий предлагает участникам в течение 10 мин на листке бумаги написать три цели, связанные с их будущей профессиональной деятельностью. Цели могут быть связаны с теми профессиями, которые участники получат в вузе, а если они не предполагают работать по специальности, то с другими. Желательно, чтобы эти цели были реальными. 

б)
Инструкция


Ведущий рассказывает о правилах игры:

1 этап. У вас есть три профессиональные цели, вы их записали. Теперь вам надо найти единомышленников, т.е. людей со схожими задачами, и создать малое предприятие с ограниченной ответственностью для формирования оптимального плана реализации ваших целей. Возможно, при этом вам придется пожертвовать какой-то своей целью, чтобы найти свою группу и не остаться в одиночестве. Может быть даже всеми целями. Взвешивайте, что вам важнее.
В каждой группе может быть не более 7 человек. В процессе формирования группы может выявиться лидер, который соберет вокруг себя «единоцельников», возможны и другие варианты формирования групп.

2 этап. Если в вашей группе нет лидера, вы его выбираете. Он будет руководить работой, следить за временем, презентовать результат. Далее вы должны выбрать одну единственную цель из всех тех, которые были заявлены в вашей группе. Принцип выбора общей цели должен быть коротко озвучен на последующей презентации.

3 этап. Совместными усилиями  определите, какие мотивы могут быть основой для поставленной цели. Это важно для того, чтобы ваша цель опиралась на конкретные потребности, способные дать энергию вашей деятельности. Составьте программу реализации цели в соответствии с критериями оптимального планирования. При составлении программы реализации обязательно должны быть учтены возможные риски, ограничения и необходимые ресурсы (личностные, социальные, внешние).
в)
Обсуждение



1 этап. Презентация программы каждой группой.

2 этап. Вопросы и замечания аудитории с целью корректировки и усовершенствования плана реализации. 


3 этап. Качественная оценка роли и работы каждого участника  внутри группы. Групповой анализ.

Вопросы ведущего к участникам игры:

· Кому удалось реализовать свои профессиональные задачи и что вы для этого сделали?

· Кому пришлось пожертвовать своими интересами и во имя чего? Что вы приобрели или потеряли в результате?

· Была ли роль, которую вы играли в группе, комфортной для вас? Что вы делали, чтобы повысить уровень собственной комфортности?

· Кому удалось открыть в себе новые ресурсы и возможности в процессе поиска единомышленников и составления программы реализации цели?

г)
Интроспективный анализ

 
После  совместного обсуждения результатов работы каждому участнику предлагается  в письменном виде сделать интроспективный анализ особенностей своего поведения в процессе деловой игры и отметить, что нового удалось узнать о себе. Результаты самоанализа не обсуждаются.


Игра позволяет студентам закрепить навыки оптимального планирования  для решения профессиональных задач, получить опыт группового взаимодействия  для достижения общей цели, осознать особенности своего поведения при отстаивании собственных профессиональных интересов.

ПСИХОЛОГИЧЕСКИЙ ПРАКТИКУМ 
«РЕШЕНИЕ КОНФЛИКТОВ»


Конфликты – это ситуации, когда происходит резкое обострение противоречий между людьми, часто ведущее к деструктивным последствиям в отношениях. Именно поэтому у многих людей конфликты вызывают страх и неприятие. Это особенно характерно для взаимоотношений в профессиональной сфере, так как незавершенные или деструктивно разрешенные конфликты могут повлиять на профессиональное становление и развитие его участников. Вот почему важно осознать, что конфликт является одной из форм взаимодействия между людьми, что именно в нем проявляется и оттачивается умение человека, стремящегося к достижению собственных целей, вести себя уверенно, но без агрессии к окружающему миру. Практикум целесообразно проводить непосредственно после лекции «Психология конфликта».

 Цель практикума: тренировка умения действовать оперативно и целенаправленно в ситуациях, когда возникают противоречия между участниками. Осознание особенностей собственного поведения в конфликтной ситуации, приобретение навыков гибкого, конструктивного решения конфликта.

Программа практикума
Упражнения на разогрев группы
1. Перетягивание газеты. 2. На нас смотрят инопланетяне. 

Упражнение на тренировку умения находить способы решения конфликта 

1. Ролевая игра в парах «Как решить конфликт».

Ролевая игра «Надо сохранить предприятие»

Групповая игра, направленная на  осознание источников профессиональных конфликтов и поиск  способов их разрешения.

Содержание упражнений

Упражнение «Перетягивание газеты». 
Участники разбиваются на пары (партнеры должны быть примерно равны по своим физическим возможностям), получают от ведущего газету или листок бумаги и сворачивают ее в трубочку. Далее они становятся на одну ногу, подгибая вторую, а свободной  рукой берут газету и начиняют ее перетягивать, стремясь вывести противника из равновесия  и захватить бумажную трубочку, не порвав ее при этом.
Психологический смысл упражнения

Упражнение позволяет повысить энергетический потенциал группы, а также продемонстрировать способы поведения участников в ситуации борьбы, когда нельзя применять грубую физическую силу, так как это сразу приведет к разрыву отношений, которые символизирует газета.

Обсуждение

· Кому удалось перетянуть газету? Какую тактику вы избрали в ситуации единоборства, где нельзя было положиться на силовые методы?

· Кто проиграл в этом упражнении? Что помешало вам достичь желаемого результата?

· Приведите примеры из жизни, показывающие, как люди ведут себя в аналогичных ситуациях.

Упражнение «На нас смотрят инопланетяне». 

Участники объединяются в команды по 4–5 человек. Каждый должен вспомнить и описать своей команде какой-нибудь конфликт, свидетелем или участником которого он был. Далее команда выбирает из всех представленных наиболее интересную конфликтную ситуацию, а её «автор» рассказывает о ней во всех деталях группе. 


Ведущий даёт инструкцию: Представьте, что на нас с помощью специальной техники смотрят инопланетяне. Они внимательно наблюдают за описанными конфликтами, но, будучи не знакомы с жизнью землян, не понимают, что происходит и пытаются как-то объяснить для себя происходящее.

Ответьте на следующие вопросы:

· Что удивило инопланетян больше всего?

· Как они объясняют для себя причину происходящего?

· Какие выводы сделали инопланетяне относительно землян, каковы поведенческие особенности землян, уровень их интеллекта?

Психологический смысл упражнения

Обучение технике анализа конфликта на основе отстраненного, эмоционально нейтрального взгляда. 

Обсуждение

· Чем отличается взгляд на конфликт людей, которые участвуют в нем и сторонних наблюдателей?

· Из-за чего конфликтующие люди часто выглядят смешно и нелепо?

· Какие качества позволяют сохранять в конфликте достоинство?

Ролевая игра «Как решить конфликт».
Ведущий предлагает двум желающим выйти перед аудиторией и описывает заранее подготовленный вариант конфликтной ситуации, например: «Студент не согласен с оценкой преподавателя. Студент искренне думает, что он прав, а то, что преподаватель в его ответе считает ошибкой – просто новый, неординарный взгляд, который преподаватель не смог или не захотел оценить по достоинству». Как студенту подступиться к преподавателю с разговором, чтобы он оказался продуктивным? Паре предлагается разыграть сценку, чтобы решить эту конфликтную ситуацию, а остальным участникам – наблюдать и анализировать их поведение. 

Психологический смысл упражнения

Тренировка умения включаться в нестандартные ситуации и оперативно решать конфликтные вопросы. Приобретение навыков психологического анализа поведения другого человека.

Обсуждение

· Вопрос к аудитории: «Удалось ли участникам конструктивно разрешить конфликт? Если да, то какие стратегии при этом использовались, если нет, то почему?»
· Вопрос к участникам, разыгравшим сценку: «Как вы считаете, какой механизм разрешения конфликта использовал каждый из вас? Совпадает ли это с тем, что происходит с вами в реальной жизни?»
Ролевая игра «Надо сохранить предприятие»

Психологический смысл  игры


Игра позволяет осознать неизбежность возникновения конфликта в ситуации, когда значимые для людей потребности находятся в противоречии. 

Тренировка уверенного и гибкого поведения в ситуации конфликта. Приобретение навыков анализа системы связей людей в профессиональном коллективе, а также более тщательного и осознанного выбора тактики поведения с целью конструктивного решения конфликта.  


а)
Инструкция


Ведущий рассказывает участникам о правилах игры. Представьте, что все вы являетесь служащими и/или владельцами процветающего частного предприятия. Вам необходимо разбиться на несколько групп: 

· Группа «совет директоров» – это владельцы предприятия, держатели контрольного пакета акций во главе с генеральным директором (от 4 до 7 человек).

· Группа Технического директора в количестве от 3 до 9 человек  - высокооплачиваемые наемные служащие во главе с техническим директором, занимающиеся технической политикой предприятия и отвечающие за его техническое обеспечение.

· Группа директора по персоналу в количестве от 3 до 7 человек – высокооплачиваемые наемные служащие во главе с директором по персоналу, занимающиеся кадровой политикой предприятия, набором и увольнением служащих.

· Профсоюзный комитет предприятия – группа из 5–10 человек. Члены  комитета – это выборные должности, дающие ощутимую прибавку к заработной плате и социальные льготы. Профком предприятия обеспечивает защиту прав его сотрудников.

· Служащие предприятия – все остальные, наименее активные участники группы. 

Ваше предприятие успешно просуществовало 10 лет. Владельцы предприятия имеют высокую прибыль, руководители и топ-менеджеры  получают солидную заработную плату и дорожат своей работой, служащие среднего и низшего звена также весьма довольны своим материальным положением и отношениями, сложившимися в коллективе. Сотрудники, возраст которых приближается к пенсионному, а также  молодые специалисты, только что пришедшие на работу, ощущают себя полноправными членами трудового коллектива и заинтересованы в профессиональном росте. Текучки кадров нет. 

Но вот в стране разразился кризис, и предприятие оказалось на грани банкротства. Вы все заинтересованы в том, чтобы сохранить свои рабочие места, уровень заработной платы, дружеские и профессиональные отношения, а значит – и само предприятие. Однако кризис обострил ситуацию и обнаружил разницу в потребностях, целях и задачах людей, принадлежащих к разным группам.

Вам предлагаются следующие варианты решения проблемы сохранения жизнеспособности предприятия:

· Сократить от 30 до 50 % рабочих и служащих, в том числе людей предпенсионного возраста и молодых специалистов.

· Полностью модернизировать технический парк предприятия с целью повышения качества  выпускаемой продукции.

· С целью экономии фонда заработной платы ликвидировать профком предприятия, аннулировать все надбавки и на 30–50 % сократить заработную плату рабочим и служащим (исключая топ-менеджеров). 

· Направить часть наиболее передовых сотрудников, задействованных в производственном процессе, на курсы повышения квалификации, а оставшихся  сократить на 50%. 

· Предложить владельцам предприятия инвестировать всю свою прибыль в развитие и модернизацию предприятия.

Ведущий может предложить и другие варианты решения проблемы, но так, чтобы они заведомо рождали противоречия между интересами участников разных групп.

Участникам дается 10-15 минут на разработку стратегии выхода предприятия из кризиса на основе предложенных вариантов решения, а затем представитель каждой группы рассказывает о ней остальным участникам.

б)
Обсуждение



Ведущий внимательно следит за развитием конфликтных ситуаций, неизбежно возникающих в процессе обсуждения группой различных стратегий выхода предприятия из кризиса, помогая осознавать участникам занятия особенности их поведения и те способы, которые они используют для защиты своих интересов.  Игра  завершается по истечении времени, выделенного на нее, независимо от результата решения конфликта.

Вопросы ведущего к участникам игры:

· Всегда ли можно разрешить конфликт конструктивно?

· Способны ли вы отнестись критически к себе самому в конфликтной ситуации?

· Какая стратегия поведения в конфликтной ситуации была характерна для вас?

· Каковы условия конструктивного разрешения конфликта?

· Какую стратегию решения конфликта вы считаете наиболее эффективной?

· Какова стратегия анализа и поиска путей разрешения конфликта?


Игра позволяет студентам в безопасных условиях, обеспечиваемых ведущим, получить опыт взаимодействия в конфликтных ситуациях, осознать свои личностные особенности, способствующие или препятствующие конструктивному решению конфликтов.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Успешное овладение знаниями, умениями и навыками во время подготовки будущих специалистов в вузе возможно при условии развития профессионального самосознания, познания и раскрытия своей индивидуальности, внутреннего потенциала, творческих возможностей. 
В РХТУ им. Д. И. Менделеева в профессиональную подготовку инженеров-химиков введен курс «Инженерная психология», который является важным образовательным компонентом для личностного и профессионального развития будущих специалистов. 

Современные социально-экономические условия, характеризующиеся быстрыми переменами, глобализацией, развитием информационных и коммуникационных технологий, повлияли на разработку новых стандартов образования. Изменяется парадигма образования: оно все больше центрируется на студенте, ориентируется на компетенции и результаты образования, оказывает воздействие на проектирование образовательных стандартов и программ. 

Для обеспечения безопасного функционирования производства необходимы специалисты, обладающие комплексом профессиональных знаний и навыков, во-первых, участвующие в разработке технологических процессов, во-вторых, знающие комплекс методов и приемов, основанных на понимании психологии личности и коллектива, в-третьих, учитывающие индивидуальные особенности поведения человека на трудовом месте и в экстремальных ситуациях. При этом решение специфических вопросов на производстве возможно при условии профессиональных компетенций как в соответствующей технической отрасли, так и в области знаний психологии человека.
Педагогический коллектив кафедры психологии РХТУ им. Д. И. Менделеева желает вам успехов в личностном и профессиональном развитии.
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Толкование сущности души


душа как искорка, часть вечно живого огня, которая течет и изменяется как ручей (Гераклит);


душа как соединение атомов (Демокрит);


душа как результат смешения трех жидкостей: крови, желчи, слизи (Гиппократ); 


душа как целостное образование, возникшее благодаря «нусу» – разуму (Анаксагор);


душа как часть универсальной, бессмертной мировой души, которая соединяется с телом (Сократ, Платон);


душа как форма живого тела и цель его существования (Аристотель);


душа – соединение движущихся как спонтанно, так и закономерно атомов (Эпикур, Лукреций) и др.





Основные принципы научного познания мира, открытые античными учеными 


Гераклит (530 – 470 гг. до н.э.) ввел идею «развития как закона». 


Анаксагор (500 – 428 гг.. до н.э.) выдвинул идею «организации». 


Демокрит (460 – 370 гг. до н. э.) выдвинул идею «причинности».








Аристотель 


384-322 гг. до н. э. величайший древнегреческий ученый, выделил растительную, животную и разумную души. 








В. М. Вундт (1832–1920) основал в Лейпциге в 1879 г. первую в мире экспериментальную психологическую лабораторию, ее работа заложила основы экспериментальной психологии.








Отечественная психология развивалась естественно-научным путем. Экспериментальное направление с использованием объективных методов исследования развивал В. М. Бехтерев (1857–1927) – основатель первой в России психофизиологической лаборатории (Казань, 1885). 


Важное место в истории отечественной психологии принадлежит Г. И. Челпанову (1862–1936) – создателю первого в России Психологического института (Москва, 1912).


Основные концепции начала ХХ в.:


культурно-историческая концепция (Л. С. Выготский);


теория деятельности (М. Я. Басов, С. Л. Рубинштейн, А. Н. Леонтьев).


С начала 60-х годов XX в. активно разрабатываются теоретические и прикладные проблемы социальной психологии, проводятся исследования по инженерной, военной психологии и  др..





Предмет психологии





Психические процессы познавательные (ощущения, восприятия, представления, память, внимание, мышление и речь, воображение),


эмоционально-волевые (воля, эмоции и чувства)





Психические состояния личности:


активность, устойчивый интерес, сомнения, пассивность, уверенность, творческий подъем и т.д.





Психические свойства личности:  


направленность, мотивы личности, темперамент, характер, способности





Объективные методы


Наблюдение


Эксперимент


Тестирование


Методы опроса (анкета, беседа)


Контент-анализ





Методы психологической помощи


Индивидуальные


Групповые


Семейные





Описательные методы


Самонаблюдение


Эмпатическое слушание


Идентификация


Диалоговая беседа


Биографический метод


Интуиция





Основные функции психики





Отражение окружающего мира





Регуляция поведения и деятельности





Осознание человеком своего места в окружающем мире





Характеристики сознания





Способность к коммуникации








Совокупность знаний об окружающем мире








Целеполагание


деятельности 





Отношение к себе и деятельности





Рефлексивная способность








Человек как история общества





Взаимосвязь филогенеза и исторического развития





индивидуальность





Субъект








деятельности








Человек как вид








Человек как индивид





Взаимосвязь онтогенеза и социализации








Личность 





Самоотношение





САМОСОЗНАНИЕ





Самооценка





Управление поведением и деятельностью





Самопознание





Саморегулирование





Самоконтроль





Темпераментом называется характерная для данного человека совокупность психических особенностей, связанных с эмоциональной возбудимостью, то есть быстротой возникновения чувств, с одной стороны, и силой их – с другой.





Сила нервных процессов





слабая





сильная





уравновешенная





неуравновешенная





инертная





подвижная





Зрительные, слуховые, обонятельные, вкусовые, температурные, тактильные





Экстероцептивные





Интероцептивные





Ощущения боли, равновесия, ускорения





Мышечно-двигательные ощущения





Проприоцептивные





Виды внимания





по переключаемости:


трудное,


легкое





по активности:


непроизвольное,


произвольное,


послепроизвольное





по направленности:


внешнее,


внутреннее





по форме проявления:


групповое,


индивидуальное





по устойчивости:


устойчивое,


неустойчивое





Виды памяти





по продолжительности сохранения материала


долговременная 


кратковременная 


оперативная





по характеру целей деятельности


непроизвольная


произвольная





по характеру психической активности


двигательная 


эмоциональная


образная


словесно-логическая





по способу запоминания


механическая 


смысловая





по характеру приобретения


информации


генетическая


прижизненная





Виды мышления





Онтогенетический уровень развития:


наглядно-действенное


наглядно-образное


словесно-логическое


абстрактное





Новизна и оригинальность:





репродуктивное


продуктивное





Степень развернутости:





дискурсивное


интуитивное





Характер решаемых задач:


теоретическое


практическое





ЧУВСТВА





эстетические





интеллектуальные





этические





аффекты





страсти





настроения





ЭМОЦИИ





ВИДЫ ПРОФЕССИОГРАФИРОВАНИЯ





Методическое





Прогностическое





Конструктивное





Диагностическое





Обеспечивает разработку, адаптацию и подбор методов для изучения профессионально важных качеств субъекта труда, методов анализа психологической структуры профессиональной деятельности








Востребовано в тех случаях, когда непосредственное изучение профессии недоступно психологу и профессиограмма составляется на основе документации и экспертных оценок











Предназначено для проверки рекомендаций, разработанных на стадии диагностического профессиографи-рования





Обеспечивает стратегию поиска и выявления причин, осложняющих трудовую деятельность человека и снижающих экономическую эффективность его труда

















Психологические закономерности и тенденции формирования профессиональной направленности человека








Индивидуальное психологическое своеобразие и его проявления в поведении человека











Особенности психических процессов – восприятия, памяти, внимания, мышления и проч.








СМЫСЛОВОЕ СОДЕРЖАНИЕ ПОНЯТИЯ





ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ РЕГУЛЯТОРЫ ТРУДА





Представление предмета, орудий и условий труда, а также процесса труда в целом, по-разному отраженного в сознании каждого субъекта труда 








Образ объекта труда





Я-образ, т.е. осознание человеком себя, своих возможностей, своей роли в профессиональном сообществе и в обществе в целом.





Образ субъекта труда





Характеризует профессиональное самосознание субъекта труда, которое включает потребности человека, его эмоции, характер, направленность личности 








Образ субъектно-объектных отношений





Стабильные свойства субъекта труда на протяжении профессионального пути (работоспособность, исполнительность, свойства нервной системы, способность к целеполаганию, планированию и т.д. )








Индивидуально-типологические





Чувствительность к раздражителям, подвижность нервных процессов и их равновесие, навыки восприятия: целенаправленность восприятия на основании знаний и мышления





Сенсорные и перцептивные





Интенсивность концентрации внимания, устойчивость внимания, быстрота переключения внимания, широта распределения внимания





Аттенционные





Психомоторные





Целенаправленность действий, адекватность, соответствие характера действий орудию труда, возможность выполнения одного и того же действия с помощью различных групп мышц и т.д





Объем памяти, скорость запоминания, прочность сохранения усвоенного материала, точность и скорость воспроизведения, готовность к быстрому воспроизведению материала в нужный момент





Мнемические





Волевые





Целеустремленность, настойчивость и упорство, решительность и смелость, инициативность и самостоятельность, выдержка и самообладание





ПВК





Здоровье (работоспособность)





Квалификация 





Психологические особенности личности





Мотивация





Способности 





Специальные:


организаторские, педагогические, технические, художественные, спортивные, музыкальные и др.





Общие:


интеллектуальные, моторные, способность к обучению, общению, самоконтролю и др.





Психические регуляторы труда 





Опыт, знания, умения, навыки, чувственные представления


Ценностные ориентации, интересы, мотивы, склонности, сознание Я, профессиональное самосознание





Функциональные состояния в труде 





Работоспособность, трудоспособность, особые психические состояния в труде: стресс, утомление, монотония и пр.





Индивидуально-личностные свойства 


Профессионально важные качества, способности, свойства интегральной индивидуальности разных уровней, характер, пол, возрастные особенности и т.п.





Человек как субъект труда





Кризис (от древнегреческого κρίσις – решение, поворотный пункт) –перелом, переходное состояние, при котором неадекватность средств достижения целей рождает непредсказуемые проблемы.








То, ради чего выполняется конкретная деятельность (стремление к успеху, заинтересованность в вознаграждении, обязательство и пр.)





Мотивация





Темп выполнения заданий, автоматизации действий, ответственность за результат и т.д.





Содержание труда





Она может меняться от сенсорного перенасыщения, перегрузки до сенсорной депривации (полного отсутствия каких-либо стимулов)





Величина сенсорной нагрузки





След от предшествующей деятельности субъекта труда





Исходный фоновый уровень





Тип нервной системы, физическая выносливость, состояние здоровья и пр.





Индивидуальные особенности субъекта





Фармакологические, электрические и другие воздействия на организм








Внешние воздействия





Потребности – это субъективные явления, побуждающие человека к деятельности и отражающие нужды живого существа в чем-то. Потребности – источник различных форм активности, необходимых для сохранения индивида и рода в целом.








Мотив – (от лат. moveo – двигаю) – материальный или идеальный предмет, который побуждает и направляет на себя деятельность или поступок и ради которого они осуществляются. 








Мотива́ция – побуждение к действию, динамический процесс физиологического и психологического плана, управляющий поведением человека, определяющий его направленность, организованность, активность и устойчивость; способность человека деятельно удовлетворять свои потребности.








Виды потребностей





В причастности





В успехе





Во власти





ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ СИСТЕМА ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ





информационная основа





программы





мотивы





цели





процессы


принятия


решений





профессионально важные качества





психомоторные процессы





ТОЧНАЯ ПОСТАНОВКА ЦЕЛИ





РАЗРАБОТКА ПЛАНА РЕАЛИЗАЦИИ





ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ ПО ДОСТИЖЕНИЮ ЦЕЛИ





Возникновение


потребности





Что я должен получить, чтобы устранить потребность





Поиск путей обеспечения потребности (поиск мотива)





В какой мере я могу добиться желаемого





Насколько то, что я получу, может устранить мою потребность





Реализация действия,


корректировка цели





Определение цели (направления) действия





Ликвидация


потребности





Получение результата (вознаграждение за действие)





«Дерево целей» – структурированная по иерархическому принципу (распределенная по уровням, ранжированная) совокупность целей, в которой генеральная цель соответствует вершине дерева, а подчиненные ей подцели первого, второго и последующего уровней – ветви дерева.





Осознанный мотив деятельности





Внешняя среда





Устранение потребности





Реализация


программы





Разработка программы





Постановка


цели





Анализ


промежуточных


результатов








Корректировка


цели





Оценка


конечного результата


(Да/Нет)





Реализация


программы





Корректировка


программы





Да





Внешняя среда





Общение





Коммуникация


(обмен информацией)





Перцепция


(восприятие другого человека)





Интеракция


(взаимодействие в совместной деятельности)





Реализуется при взаимодействии людей в процессе совместной деятельности





Прагматическая





Проявляется в процессе формирования и развития человека





Формирующая





Реализуется в процессе общения с другими людьми, когда человек получает возможность познать, утвердить и подтвердить себя





Подтверждающая





Осуществляется на разных уровнях – от интимно-личностных до деловых





Поддержание межличностных отношений





Реализуется в общении человека с самим собой через внутреннюю и внешнюю речь, построенную по типу диалога





Внутриличностная





Непосредственное, опосредованное








Межличностное, массовое








По контакту с собеседником





Ролевое, личностное





По времени контакта





Кратковременное, длительное





Вербальное, невербальное





По уровню передачи информации





Типы межличностного общения





Монологическое общение


(партнер рассматривается как объект воздействия)





Диалогическое общение


(равноправный, гуманистический стиль)








Манипулятивное общение


(основано на скрытом воздействии на собеседника)





Императивное общение


(авторитарная форма взаимодействия. с целью достижения контроля над поведением другого)








Простой обмен репликами





Фатический





Обмен содержательной информацией





Информационный





Духовный уровень постижения сущности другого человека и самого себя





Личностный





Характеристики личности, 


способствующие эффективному общению








Волевые:


самообладание,


уравновешенность,


смелость и другие








Положительная направленность на людей





Эмоциональные:


доброжелатель-ность, эмпатичность и другие





Интеллектуальные:


внимательность,


наблюдательность,


сообразительность,


любознательность и другие








Фонематическое непонимание





Стилистические барьеры





Барьеры понимания





Семантические барьеры





Логические барьеры





Социальные различия





Политические различия





Барьеры социально-культурного различия





Религиозные различия





Профессиональные различия





Неприязнь, недоверие к собеседнику





Барьеры отношения





Слушающий понимает информацию,


раскодируя смысл слов





Говорящий передает информацию, кодируя ее в словах





Требования к передаче информации: надежность (степень доверия к источнику информации), понятность сообщаемой информации, обратная связь и т.д.





Ориентация на собственные цели


                  max





* Противодействие





* Сотрудничество





* Компромисс





   * Избегание                                       * Уступчивость





Ориентация на цели другого





min                                                           max





система ценностей, передающаяся из поколения в поколение,


воспитание детей








Родитель








Взрослый





перерабатывает информацию, эффективно взаимодействует с окружающим миром, 


контролирует действия Родителя и Ребенка, являясь посредником между ними








Ребенок





источник интуиции, творчества, спонтанных побуждений и радости,


детский эгоцентризм





Механизмы познания





Каузальная атрибуция





Рефлексия





Эмпатия





Аттракция





Идентификация





Эффекты восприятия





Стереотипизации





Ореола





Проекции





Первичности и новизны





4 стадия


Разрешение конфликта





2 стадия


Осознание конфликта





1 стадия


Возникновение конфликтной ситуации





3 стадия


Конфликтные действия





Контроль за эффективностью деятельности





Действия по устранению помех разрешения конфликта





Анализ ошибок поведения, регуляция эмоций





�                                                                                                          �





















































Схема 40. Основные этапы поиска выходов из конфликтной ситуации





Неблагоприятное развитие событий





Реальное развитие событий





Благоприятное развитие событий





Прогноз вариантов разрешения конфликта





Оценка информации о проблеме:


В чем причина конфликта?


Чего хочу добиться?








Объект конфликта





Причины аварий и несчастных случаев





Организационные:


нарушение технологии производства;


неправильная организация работ;


неэффективность производственного контроля;


низкий уровень знаний промышленной безопасности;


нарушение производственной дисциплины и др.





Технические:


недостаточная изученность процессов;


неудовлетворительное техническое состояние зданий, сооружений, технических устройств;


отсутствие средств противоаварийной защиты;


несоответствие проектных решений условиям производственных работ;


отсутствие или неиспользование знаний эргономики, инженерной психологии в проектировании технических устройств





«Личный фактор»:


свойства личности (мотивация, направленность, характер и пр.);


процессы личности (когнитивные, эмоционально-волевые);


функциональные состояния (стресс, депрессия, апатия и т.п.)





«Человеческий фактор»


 совокупность индивидуальных свойств и качеств человека, которые проявляются при взаимодействии с техникой в конкретных условиях, обуславливая его эффективность и надежность








Профессиональная надежность





Организационная система:





Условия деятельности





Содержание деятельности





Организация и управление деятельностью





Контроль профессиональной деятельности





Система профессиональной подготовки:





Система профотбора


Система подготовки и обучения профессиональным знаниям


Система обучения технике безопасности (воспитание культуры безопасности)





Мотивация          Работоспособность




















Развитие ПВК        Проф. готовность





Характеристики специалиста





Желаемая ситуация





Текущая ситуация





Критерии (стандарты)





Признание проблемы и ее опасности





Анализ проблемы (причин)





Расстановка приоритетов





Развитие решений (технических, организационных, общественных и др.)





Выбор решения





Выполнение





Мониторное наблюдение и оценка эффективности





Планирование для непредвиденных обстоятельств и остаточного риска





Оправданный риск





Неоправданный риск





Типы рисков








� Сензитивный период (сензитивность возрастная) – присущее определенному возрастному периоду оптимальное сочетание условий для развития определенных психических свойств и процессов. Преждевременное или запаздывающее по отношению к данному периоду обучение и воспитание может оказаться недостаточно эффективным, что неблагоприятно сказывается на развитии психики. 


� Климов Е.А.  Введение в психологию труда. М.: Академия, 2004


� Зеер Э. Ф. Психология профессий. Екатеринбург: УГППУ, 1997, с. 138-146


� Козлов В. В. Человеческий фактор: история, теория, практика. – М.: Полиграф, 2002. С. 368


� Ефремова О. С. Несчастные случаи на производстве. Порядок учета и расследования. М.: Альфа-Пресс, 2007.
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