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1. Предмет и основные направления в области организационной психологии.
организационная  психология  подразделяется на четыре сферы исследования : работа, индивид, взаимодействие и организация.

 Предметом  организационной  психологии  является изучение социально-психологических закономерностей поведения людей в организациях, а также социально-психологических характеристик самих организаций.
2. История становления организационной психологии. Междисциплинарные связи орг. Психологии.
История развития организационной  психологии 
Сегодня современные организации сталкиваются с целым рядом проблем, которые требуют от них четкого понимания того, каким образом управлять имеющимися внутри организаций ресурсами, а именно: производственной базой, персоналом, набором товаров и услуг, на производстве которых данная организация специализируется. В  этой связи нам бы хотелось подробно остановиться на том, как психологические школы на разных исторических этапах интегрировались в  процесс организационной  деятельности. Следует выделить как минимум три основных  концептуальных подхода в  зарубежной организационной  психологии , которые оказывали наибольшее влияние на построение организационной  работы.

1. Американская классическая школа (Ф. У. Тейлор). 

Тейлор разработал систему управления предприятием, основанную на рациональном построении производственных процессов, которая подразумевает: 

1. создание материальной заинтересованности на предприятии; 

2. непрерывный контроль над производственным процессом; 

3. обеспечение оперативного контроля над работой цехов; 

4. постоянное измерение деятельности предприятий и подбор наиболее оптимальных схем их работы. 

достижением Тейлора следует, на наш взгляд, считать то, что все организационные  процессы стали анализироваться с научной позиции и стали формально описываться и целенаправленно меняться, исходя из результатов этого анализа.

Очень важным результатом исследований  Тейлора можно считать то, что его исследования  стали основой для других направлений работы, приведших к созданию самых разнообразных школ организационной  психологии . Следует особо отметить исследования  и результаты работы Г.Эммерсона, который сформулировал правила организации труда как для отдельного исполнителя на предприятии, так и для всей организации

В  результате подходов Эммерсона был сделан вывод о том, что не производство должно подстраиваться к управлению, а управление должно обслуживать производство.

Фактически основной  задачей представителей этой школы было доказать, что эффективность производства определяется не только и не столько материальными стимулами организаций, а системой отношений между различными представителями в  организациях, уровнем сплоченности внутри организационной  группы и прочее.

2. Американская социально-психологическая школа (это работы и исследования  таких ученых, как Э.Мейо, теория мотивации труда Мак Грегора). 

исследования  американской социально-психологической школы, проведенные под рукводством Э. Мейо (1880-1949). В  результате проведенных с 1924 по 1936 год экспериментов Мейо пришел к выводу о том, что сам процессе общения в  рамках производственной деятельности организаций имеет большое значение для эффективности производственного процесса. В  рамках экспериментов, проведенных с 1928 года, Мейо пришел к выводу, что администрация организаций должна уделять большое внимание каждому индивидуальному работнику.

· В  результате своих исследований 


 и экспериментальных серий, проведенных в  американских компаниях, Мак Грегор пришел к выводу о том, что на предприятиях должны быть следующие принципы, обеспечивающие мотивацию персонала к труду: 

· создание на производстве условий для интеллектуального творчества; 

· децентрализация управления; 

· участие специалистов разных профилей в  консультациях и совещаниях; 

· замена системы оценки системой обучения и развития сотрудников/подчиненных; 

· внедрение системы самоуправления. 

Таким образом, можно отметить, что данные теории эффективно работают в  условиях быстро растущих рынков, расширения количества продаваемых товаров и услуг, а также в  ситуациях, когда потребители не могут четко сформулировать свой запрос на соответствующую продукцию. Вместе с тем, все вышеперечисленные теоретические работы не уделяют должного внимания самим способам организации и построения совместной работы, не учитывают того, что результаты совместной деятельности во многом определяются тем, каким образом данная деятельность была организована.

3. Японская школа (хотя в  последнее время серьезные изменения в  эти исследования  были внесены представителями различных американских организаций). 

сформировалась под влиянием культурно-исторических традиций японского народа и политико-административного устройства Японии после второй мировой войны. В  конце 50-х - начале 60-х годов Япония столкнулась с тем, что ее экономика была фактически полностью разрушена войной и при этом не обладала никакими перспективными технологиями производства, в стране не было кредитно-финансовой системы, способной обеспечить стабильное развитие общества

Японская производственная система управления основана на том, что основная  задача любой организации - это удовлетворение потребностей клиентов за счет производства высококачественной продукции. Для достижения этой цели и должна быть создана система управления внутри организации, которая как бы ведет производство продукции от выявления потребностей клиентов до системы доставки и гарантийного обслуживания готового товара.

Следует отметить, что японские исследования  и подходы претерпели серьезные изменения в ходе их внедрения и интеграции в работу американских предприятий и организаций. Фактически на философские подходы японского корпоративного управления и развития были наложены ограничения индивидуализма и индивидуального стиля работы американских компаний. В результате появился новый стиль управления и новый тип  организаций, основанный на контроле за качеством, на гибкости производства, а также на коллективном принятия организационных  решений.

Отдельно следует отметить работу отечественных психологов, работающих в  рамках деятельностного подхода, который учитывает сами способы построения совместной деятельности внутри организаций в  качестве инструмента текущего анализа и обеспечения развития бизнес-систем.
Междисциплинарные связи организационной психологии 
Организация является объектом изучения целого комплекса наук - социологии, культурологии, экономики, юриспруденции, истории, общей теории управления и пр. Особое место в исследованиях организационной психологии занимают междисциплинарные связи с науками наиболее близкими по своей проблематики к задачам выявления закономерностей поведения человека в организационном контексте и определения условий эффективного развития организаций - теорией управления организацией (менеджментом) и организационным развитием. 

Организационная психология и теория управления организацией (менеджмент). Хотя существует значительное совпадение проблемных областей, которые исследуются в теории менеджмента и организационной психологии, цели, которые ставят перед собой эти две дисциплины, различны. 

Организационная психология обращается к вопросам, как люди по отдельности и в процессе совместной деятельности действуют в организациях. Теория менеджмента сосредотачивается на путях (способах) оптимального достижения организационных целей [2, С. 38]. Но цели организации не достижимы без людей, без использования человеческих ресурсов, поэтому организационная психология становится важной областью общей теории управления организацией. 

Знания о социально-психологических закономерностях поведения людей в организациях необходимы любому человеку и, в первую очередь, руководителю. Понимание того, как люди ведут себя в организации, особенности их делового поведения и построения деловых отношений, позволяют руководству сформировать эффективную стратегию развития организации, разработать специальные программы подготовки и обучения сотрудников. 

Когда руководитель организации выполняет свои функции, то есть планирует, организует, мотивирует и контролирует деятельность других, то ему необходимо знать, как все эти перечисленные действия повлияют на людей. Поскольку руководитель способен достигать цели организации только через посредство других людей, понимание психологии поведения людей в организационном контексте делает руководителя организации эффективным. 

Также весьма важными являются междисциплинарные связи организационной психологии с относительно новой прикладной отраслью социальной психологии - именуемой организационное развитие. 

Существует понимание организационного развития в широком и узком смысле [5]. В широком смысле, дисциплина - "организационное развитие", занимается вопросами создания и внедрения в организации особых культурно-социальных технологий, которые направлены на совершенствование делового поведения человека и группы людей в организациях. Большое внимание при этом в организационном развитии уделяется методам социально-психологической диагностики организации [6]. 

В узком смысле, дисциплина - "организационное развитие", описывает условия, при которых организация становится саморазвивающейся системой. Организационное развитие направлено на изменение организации. Заказчик изменений (а им, как правило, является руководитель организации) соотносится с достижениями организационной психологии не прямо, а опосредованно, через консультантов по организационному развитию. Таким образом, концепции и подходы, разработанные в организационной психологии, проходят свою апробацию в процессе использования технологий организационного развития. С другой стороны, данные о результатах организационного развития, факторах, обеспечивающих эффективное изменение организаций, служат основой для построения теоретических концепций об особенностях поведения человека в организационном контексте.

3. Понятие «Труд», «работа»,»организационное поведение», «профессиональная роль», «Трудовой пост и их соотношение».

4. Теории организации:классические и системные теории организаций. Понятие организации как социотехнической системы.
Классическая теория организации
С точки зрения классической теории организации предприятие - это механизм, эффективность которого задается в терминах производительности. Работники
при этом рассматриваются как шестеренки этого механизма. Предполагается, что руководство должно организовывать рациональное управление предприятием
в интересах максимальной производительности с помощью разделения производственного процесса на простейшие части и предварительно программировать
задачи каждого сотрудника.
Классическая теория предполагает, что работа должна изучаться с помощью научных методов и что основой для определения оптимальной организации работы должен стать анализ фактов и данных, собранных непосредственно на рабочем месте.
Первым попытался проанализировать организационные аспекты управления Тейлор. Его идеи и методы известны как научное управление. Основное внимание Тейлор уделил низшему звену организации. Сформулировать суть его системы можно его же словами: «Наука вместо традиционных навыков, гармония вместо противоречий, сотрудничество вместо индивидуальной работы, максимальная производительность вместо ограничения производительности, развитие каждого отдельного рабочего до максимальной доступной ему производительности и максимального благосостояния». Можно сделать вывод о том, что главная идея научного управления следующая: для каждого вида деятельности человека должно быть научное обоснование.
Разновидность классической школы - административная школа. Она занималась изучением роли и функций управления. Один из первых ее представителей - Анри Файоль. Он стал первым, кто рассматривал организацию как самостоятельный объект исследования.
Файоль выделил пять основных функций администрации - прогнозирование, планирование, организация, координирование и контроль. Файоль считал, что искусство управления - это выбор соответствующих принципов, которые позволяют решать основные задачи при
создании системы задач и власти. Таких принципов Файоль выделил 14 и разделил их на 3 группы:
1) структурные принципы - разделение труда, единство цели и руководства, соотношение централизации и децентрализации, власть и ответственность, цель.
Структурные принципы помогают понять основные направления для создания взаимных связей между членами организации. Они лежат в основе системы взаимосвязанных задач, прав и ответственности;
2) принципы процесса - справедливость, дисциплина, вознаграждение персонала, единство команд, подчинение главному интересу; процессуальные принципы в значительной мере относятся к взаимоотношениям и взаимодействию между руководителями с подчиненными;
3) принципы конечного результата - порядок, стабильность, инициатива. Принципы конечного результата определяют желаемые характеристики организаций.
Процесс организации - определение и создание общей структуры организации в соответствии с ее целями. Необходимо придать форму всей структуре и определить функции каждого из ее элементов. Одни из наиболее видных последователей классической теории организации - Л. Гьюлик и Л. Урвик.
 Системный  подход к коммуникациям в организациях . 
Во всех системных  теориях  утверждается, что связи между различными системными  единицами организации  являются главным моментом в понимании сущности ее функционирования. Для эффективного действия этих связей важнейшее значение имеют создание, получение и переработка информации. Можно сказать, что все организационные системы по своей сути коммуникационные. Рассматривая организацию  как открытую систему, системные  теории  акцентируют внимание на ее взаимообмене с внешней средой, изучении потоков информации, поступающих от других организаций  и от социальных институтов (властных, политических, общественных и т.д.). При этом организационным коммуникациям придаются различный смысл и оттенки. Так, выделяются командные (управленческие) и информирующие (оповещающие) коммуникации, внутренние и внешние коммуникации и т.д. В рамках системных  теорий  анализируются информационные потоки, оценивается качество информации, передаваемой как по формальным, так и по неформальным каналам, а также качество принимаемых решений в зависимости от действия коммуникационной системы.
Реализация положений системных  теорий  способствовала повышению степени выживаемости организации  за счет налаживания связей с другими организациями и институтами, возможностей распространять властное влияние и осуществлять обмен ценной информацией. При укреплении и успешном функционировании внешних связей становятся более устойчивыми и эффективными и внутренние коммуникации.
СОЦИАЛЬНАЯ   ОРГАНИЗАЦИЯ  - в широ​ком смысле любые организованные че​ловеческие сообщества или совокупность взаимосвязанных социальных групп, в узком - наименование специфической, собственно социальной подсистемы ре​гуляции поведения, наличие которой и позволяет рассматривать организацию  как  социальную систему . На этом осно​вании организацию  включают в сферу изучения социологии и оправдывают существование социологии организаций  в качестве специальной дисциплины (см. Социология организации ). В социологии организаций  данное понятие употребля​ется чаще всего в узком смысле. При рассмотрении административных, преж​де всего производственных, организаций  С. О. выступает как  подсистема в рамках сложных социотехнических  систем , ком​поненты которых имеют различную при​роду (гетерогенны): технико-технологи​ческую, экономическую и социальную (см. Организация  как  социотехническая  система ). В этом  случае социальная ор​ганизация  рассматривается как  социаль​ная подсистема.

  В настоящее время не существует еди​ной принятой формулировки С. О. В ка​честве примеров разнородных определе​ний С. О. в широком смысле можно ука​зать следующие: «социальная система , характеризующаяся определенной кол​лективной тождественностью (идентич​ностью) и имеющая точный список чле​нов, программу деятельности, процедуру перемещения людей» (Т. Кэплоу); «сово​купность людей, имеющих сходные чер​ты и устойчивые отношения, или систе​ма  взаимодействия социальных групп, реализующих единую цель» (Г. Саймон); «социальная   единица,   характеризую​щаяся определенностью структуры и ко​ординации и представляющая собой ас​самблею взаимодействующих человечес​ких существ» (Г. Саймон); « система  диф​ференцированных и координируемых ви​дов человеческой деятельности, направ​ленная на решение  проблем  целого» (У. Бакке); «целевая социальная общ​ность» (А. И. Пригожин).
С. О. также может быть представлена в виде совокупности подсистем, выпол​няющих отдельные функции или обеспе​чивающих достижение определенных целей. Примером является модель С. О., представляющая ее в виде трех относи​тельно независимых социальных подсистем: формальная структура, направленная на достижение  общеорганизационных целей; кооперированная система , ориентированная на достижение целей индивидов, прежде всего на успешное прохождение ими определенных этапов карьеры; политическая система , нацеленная на выполнение задач подразделениями и оказание воздействия на них (Т Берне). Существуют и другие определения.

  В социологии организаций  С. О., трактуемая в узком смысле, - это такая подсистема в системе  регуляции органи​зационного человеческого поведения, в которой источником воздействия на по​ведение выступает культура, прежде все​го социальные нормы. Составляющими этой подсистемы являются обычно фор​мальная и неформальная организации  (см.: Формальная (официальная) организа​ция ; Неформальная организация ).

  Сторонники социотехнического  под​хода (Р. Дабин, А. Раис, Э. Трист, М. Хейр) рассматривали С. О. как  самостоятельную подсистему в рамках социотехнической  системы . В отечественной науке эта по​зиция наиболее явно представлена в ра​ботах Н. И. Лапина, В.Г. Подмаркова, О.И. Шкаратана. Выделение С. О. в ка​честве специфической подсистемы осно​вывается, с одной стороны, на призна​нии того, что субъектом и объектом рег​ламентации поведения в организации  могут быть только люди ( как  носители определенного типа поведения и субъек​ты деятельности), а с другой - на при​знании    фактического    многообразия природы средств регуляции в организа​ции (технология, деньги, культура и др.). В отличие от технической и экономиче​ской подсистем средствами регуляции поведения в С. О. выступают человечес​кие отношения. Т. о., С. О. может быть охарактеризована как подсистема регуля​ции в организации, базирующаяся на со​циальных средствах регуляции поведения и деятельности людей.

  В некоторых концепциях (Р. Дабин, А. И. Пригожин и др.) в качестве состав​ляющей С. О. наряду с формальной и неформальной организацией указывает​ся внеформальная организация (см. Внеформальная организация).

Социотехническая система - системы развития организации, основная цель которой состоит в достижении оптимального соответствия между технической системой, существующей в организации, и ее социальной структурой.
Cовременную организацию  (фирму, предприятие) принято считать социотехнической  системой , объединяющей технологическую сущность и кадровое обеспечение и нацеленной на осуществление определенной общественно полезной миссии.
Социотехническая Система

(англ. sociotechnicalsystem) - рабочая система, состоящая из технической подсистемы, подсистемы персонала, внешней среды, взаимодействующей с организацией, и организационного дизайна. Первоначально идея С. с. развивалась в конце 1940 - нач. 1950-х гг. Е. Л. Тристом, К. В. Бамфортом и их коллегами в Тавистокском Ин-те человеческих отношений в Великобритании (Trist, Bamforth, 1951). Сейчас понятие С. с. активно используется при макроэр-гономическом анализе и проектировании эффективных рабочих систем (Hendrick, Kleiner, 2000). См. Макроэргономика. (К. В. Самойлов.) 

5. Типы организаций, их классификация по внешней целевой направленности.
1. Типы организаций по взаимодействию 

     с внешней средой

Рассматриваемые подходы к построению организации занимают важное место в теории и практике управления (в общем плане эти подходы были рассмотрены во введении). Сами названия — механистический и органический — отражают основные черты этих подходов. Применение термина «механистический» к организации используется для того, чтобы показать, что система спроектирована наподобие машинного механизма, предназначенного для производительных операций. В последние годы механистический подход подвергается сильной критике. Термин «органический» как бы придает организации качества живого организма, свободного от недостатков механистической структуры. В основу описания рассматриваемых подходов положена ситуационная теория.
1.1. Механистический тип организации

Механистический подход к проектированию организации характеризуется использованием формальных правил и процедур, централизованным принятием решений, узко определенной ответственностью в работе и жесткой иерархией власти в организации. С такими характеристиками организация может действовать эффективно в условиях, когда используется рутинная технология (низкая неопределенность того, когда, где и как выполнять работу) и имеется несложное и нединамичное внешнее окружение. Так, даже современное автомобильное производство вполне может быть эффективным в рамках механистической структуры. Существует достаточная степень определенности в отношении технологий автомобильного производства, и проблемы, с которыми это производство сталкивается во внешней среде, мало изменились за последние десятилетия (безопасность движения, чистота окружающей среды, топливо, дороги, инфраструктура и т.п.).
Многие специалисты считают механистический подход синонимом веберовской бюрократической организации. Немецкий социолог и экономист М. Вебер вошел в историю тем, что сформулировал в начале века понятие бюрократии как организации, имеющей определенные характеристики (см. введение).
Часто слово бюрократия ассоциируется с жесткостью, некомпетентностью, волокитой, неэффективностью и нелепостью правил. В принципе, в бюрократической модели заложена потенция проявления при определенной ситуации этих негативных явлений. Поэтому необходимо четко различать то, как должна работать бюрократическая организация, и то, как она работает в ряде больших организаций. Свои преимущества, например такие, как универсальность, предсказуемость и производительность, бюрократическая система может реализовать при следующих условиях:
• в организации известны общие цели и задачи;
• работа в организации может делиться на отдельные операции;
• общая цель организации должна быть достаточно простой, чтобы позволить выполнить ее на основе централизованного планирования;
• выполнение работы индивидом может достоверно измеряться;
• денежное вознаграждение мотивирует работника;
• власть руководителя признается как законная.
Конечно, существует много других условий, важных для успеха любой организации, например таких, как наличие ресурсов и спрос на результат деятельности. Однако вышеперечисленные условия очень важны для эффективной деятельности организации, построенной на основе механистического подхода.
1.2. Органический тип организации

Органический подход к проектированию организации характеризуется слабым или умеренным использованием формальных правил и процедур, децентрализацией и участием работников в принятии решений, широко определяемой ответственностью в работе, гибкостью структуры власти и небольшим количеством уровней иерархии. Этот подход демонстрирует свою эффективность в условиях, когда используется нерутинная технология (высокая неопределенность того, когда, где и как выполнять работу) и имеется сложное и динамичное внешнее окружение. Наглядным примером эффективного применения органического подхода является организация производства электронной техники. Специалисты признают, что технология электронного производства меняется чуть ли не каждую неделю. Не меньшими темпами меняется внешняя среда, сложность которой ни у кого не вызывает сомнений.
Органический подход позволяет организации лучше взаимодействовать с новым окружением, быстрее адаптироваться к изменениям, т.е. являться более гибкой. Чтобы нагляднее отобразить суть органического подхода, его можно представить как прямую противоположность «идеальной» бюрократии (табл. 8.1). Если механистический подход ориентирует организацию на высокоструктурированные роли, то описание работы при органическом подходе может состоять всего из одной фразы: «Делайте то, что Вы считаете необходимым, чтобы выполнить работу». Так же и при принятии решения: «Вы эксперт в этом деле, Вам и решать». При органическом подходе, в силу отсутствия ясных оценок и стандартов, работником больше движет самомотивация и внутреннее вознаграждение, чем четко разработанная система формального контроля.
Большинство специалистов видят в органическом подходе будущее и продолжают усиленно критиковать механистический подход. Однако руководители должны принимать во внимание специфические условия, в которых действует конкретная организация, и на этой основе делать свой окончательный выбор. В управлении, как и в любой другой сфере социальной активности человека, не существует априорного понятия «хорошей» или «плохой» системы. Есть выбор, соответствующий имеющимся условиям, и выбор, им не соответствующий. При изменении условий может измениться и выбор. Наглядным тому примером является переход в 80-е гг. электронных компаний в организационном проектировании от использования механистического подхода к использованию органического.
6. Постиндустриальное общество и формирование организаций нового типа.

7. Основные характеристики организаций и система их взаимосвязей (общая модель).

8. Цели организации, их иерархическая структура.
Цели организации, стратегическое планирование.
Важным этапом при планировании является выбор целей. 

Цели организации - результаты, которых стремится достичь организация, и на достижение которых направлена ее деятельность. 

Выделяют главную целевую функцию, или миссию организации, определяющую основные направления деятельности фирмы.

Миссия - основная главная цель организации, ради которой она и создана.

Цели различают:

1. По масштабу деятельности: глобальные или общие; локальные или частные.

2. По актуальности: актуальные (первоочередные) и неактуальные.

3. По рангу: главные и второстепенные.

4. По временному фактору: стратегические и тактические.

5. По функциям управления: цели организации, планирования, контроля и координирования.

6. По подсистемам организации: экономические, технические, технологические, социальные, производственные, коммерческие и т.д.

7. По субъектам: личные и групповые.

8. По осознанности: действительные и мнимые.

9. По достижимости: реальные и фантастические.

10. По иерархии: высшие, промежуточные, низшие.

11. По взаимоотношениям: взаимодействующие, индифферентные (нейтральные) и конкурирующие.

12. По объекту взаимодействия: внешние и внутренние.

 Цель  - это конечное состояние, желаемый результат, которого стремится добиться любая организация . Признак "общие" означает широкие по масштабу и времени цели , которые, как правило, не имеют четко выраженных количественных характеристик.
Долгосрочные цели  определяют стратегическое намерение предприятия занять определенное место в бизнесе. Определение общих долгосрочных целей  требуется для каждого ключевого результата, который менеджеры считают важным для достижения успеха и создания соответствующих конкурентных преимуществ организации . Выделяют семь ключевых пространств, в рамках которых предприятие определяет долгосрочные цели : 

1. Положение на рынке. Рыночными целями  могут быть завоевания лидерства в определенном сегменте рынка, увеличение доли рынка предприятия до определенного размера. 

2. Инновации. Целевые установки в этой области связаны с определением новых способов ведения бизнеса: освоением новых рынков, применением новых технологий или способов организации  производства. 

3. Маркетинг. Основными результатами деятельности в этой области могут быть выход на первое место по продаже определенного товара, создание определенного имиджа у товара, улучшение обслуживания клиентов. 

4. Производство. Приоритетными целями  в этом случае являются достижение наивысшей производительности труда, повышение качества продукта, снижение издержек производства по сравнению с основными конкурентами. 

5. Финансы. Общая цель  - сохранение и поддержание на необходимом уровне всех видов финансовых ресурсов, их рациональное использование. 

6. Управление персоналом. Цели  в отношении персонала могут быть связаны с сохранением рабочих мест, обеспечением приемлемого уровня оплаты труда, улучшением условий и мотивации труда. 

7. Менеджмент. Ключевая цель  в этой области - определение критических сфер управленческого воздействия. 

 Цели  предприятия должны обладать рядом характеристик, которые иногда называют критериями качества поставленных целей . К числу основных характеристик целей  относятся: 

· конкретность и измеримость. Выражая цели  в четких измеримых формах, руководство создает базу для принятия решений и оценки хода работ; 

· горизонт планирования. Выделяют долгосрочные (горизонт планирования более 5 лет), среднесрочные (плановый период от 1 года до 5 лет) и краткосрочные (обычно в пределах года) цели . Чем уже горизонт планирования, тем конкретнее должна быть выражена цель ; 

· достижимость. Цели  устанавливают так, чтобы они не превышали возможности предприятия. Установление недостижимых целей  блокирует стремление работников к успеху и снижает мотивацию труда; 

· непротиворечивость. Действия и решения, необходимые для достижения одной цели , не должны мешать достижению других. 

Недостаточное внимание к процессу установления целей  или, наоборот, выдвижение недостижимых целей  наносит ущерб предприятию. Так, широко провозглашенная многими российскими предприятиями в процессе перестройки цель - "сохранение трудового коллектива" - привела к снижению мотивации труда.
Конкретные цели  устанавливаются на основе выявления сильных и слабых сторон деятельности предприятия, его конкурентных преимуществ. Как правило, такие цели  выражают реально достижимые конкретные результаты (два-три показателя) в тех сферах, которые являются решающими для успешного бизнеса. Вместе с тем конкретные цели  могут быть установлены по каждому виду деятельности, который предприятие считает для себя важным и выполнение которого оно хочет отслеживать. Цели  предприятия могут быть скорректированы по результатам комплексного анализа внешней среды и внутренних возможностей бизнеса. Определение миссии и целей  служит основой для выбора стратегии и общей политики предприятия. Стратегия задает направление реализации миссии и целей , а политика определяет четкие ориентиры для менеджеров всех подразделений.
Число и разнообразие целей  и задач менеджмента требуют системного подхода к определению их состава. В качестве удобного апробированного на практике инструмента можно использовать модель в виде дерева целей  рисунок 1. 
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Рисунок 1. Иерархия  целей  организации 
Типы целей в организации. Цели организации разнообразны по виду и содержанию. Например, цели у рядовых исполнителей, руководителей высшего уровня и у руководителя финансового характеризуются существенными различиями в видении будущих результатов их деятельности. Но это вовсе не свидетельство того, что цели организации - это лишь формальное оглашение о намерениях, не реализуемое на практике. Ответ на этот вопрос дает А.И. Пригожий, который считает, что совместная деятельность индивидов в организации предполагает наличие по крайней мере трех видов взаимосвязанных организационных целей [74. С. 46]..

1. Цели-задания - оформленные как программы общих действий поручения, которые задаются организацией более высокого уровня (например, для предприятия цели такого рода могут задаваться министерством) или диктуются рынком (совокупностью организаций, включая смежников и конкурентов). Эти задания определяют целевое существование организаций. Очевидно, что эти цели являются приоритетными и на их выполнение направлено внимание и основные усилия всех без исключения участников организационного процесса. Например, преподавание в школе, лечение и прием пациентов в больнице, лабораторные работы в научно-исследовательском институте - все это цели-задания, определяющие смысл существования организации.

2. Цели-ориентации - совокупность целей участников, реализуемых через организацию. К ним относятся обобщенные цели коллектива, включая и личные цели каждого члена организации. Важным моментом совместной деятельности является совмещение целей-заданий и целей-ориентаций. Если они расходятся, утрачивается мотивация на выполнение целей-заданий и работа организации может стать неэффективной. Стремясь к достижению собственных (часто эгоистических) целей-ориентаций, члены организации отмахиваются от целей-заданий или выполняют их лишь формально.

3. Цели системы обусловлены стремлением сохранить организацию как самостоятельное целое, т.е. сохранить равновесие, стабильность и целостность. Другими словами, цели системы выражают стремление организации к выживанию в условиях существующего внешнего окружения, к ее интеграции в ряду других. Цели системы должны органично вписываться в цели-задания и цели-ориентации. В случаях организационной патологии цели системы могут заслонять другие цели. При этом на первый план выступает желание любой ценой сохранить организацию, невзирая на необходимость выполнения ею целей-заданий или удовлетворение коллективных и индивидуальных целей-ориентаций членов организации. Такое явление нередко наблюдается при крайних негативных проявлениях бюрократизма, когда организация, утратив реальные цели, существует только для того, чтобы выжить, сохранить свою самостоятельность [74. С. 46].

Приведенное разделение целей является основным. Оно позволяет понять значение целей организации и показывает их разнообразие. Однако в организации существует большое количество различных стратегических, тактических, промежуточных и вторичных целей.

9. Распределение функций и спецификация задач персонала в организации, понятие технологии.

10. Структурное строение организаций, основные структорообразующие факторы.

11. Пространственная локализация организации, рабочее время и режимы работы.
Режимы рабочего времени:


Для каждого работника имеет важное значение режим рабочего времени, так как на его основании в календарном периоде (сутки, неделя, месяц, квартал, год) распределяется время, в течение которого Вы трудитесь. Существуют следующие режимы рабочего времени:
 

1) Работа в режиме гибкого рабочего времени
2) Сменная работа
3) Разделение рабочего дня на части
 
Режим рабочего времени должен включать в себя такие элементы:
· продолжительность рабочей недели (пятидневная с двумя выходными днями, шестидневная с одним выходным днем, рабочая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему графику, неполная рабочая неделя); 

· работа с ненормированным рабочим днем для отдельных категорий работников; 

· продолжительность ежедневной работы (смены), в том числе неполного рабочего дня (смены); 

· время начала и окончания работы; 

· время перерывов в работе; 

· чередование рабочих и нерабочих дней; 

· число смен в сутки.
Трудовой кодекс Российской Федерации

Глава 16. Режим рабочего времени

Статья 100. Режим рабочего времени 

Режим рабочего времени должен предусматривать продолжительность рабочей недели (пятидневная с двумя выходными днями, шестидневная с одним выходным днем, рабочая неделя с предоставлением выходных дней по скользящему графику), работу с ненормированным рабочим днем для отдельных категорий работников, продолжительность ежедневной работы (смены), время начала и окончания работы, время перерывов в работе, число смен в сутки, чередование рабочих и нерабочих дней, которые устанавливаются коллективным договором или правилами внутреннего трудового распорядка организации в соответствии с настоящим Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями. 

Особенности режима рабочего времени и времени отдыха работников транспорта, связи и других, имеющих особый характер работы, определяются в порядке, устанавливаемом Правительством Российской Федерации. 

Статья 101. Ненормированный рабочий день 

Ненормированный рабочий день - особый режим работы, в соответствии с которым отдельные работники могут по распоряжению работодателя при необходимости эпизодически привлекаться к выполнению своих трудовых функций за пределами нормальной продолжительности рабочего времени. Перечень должностей работников с ненормированным рабочим днем устанавливается коллективным договором, соглашением или правилами внутреннего трудового распорядка организации. 

Статья 102. Работа в режиме гибкого рабочего времени 

При работе в режиме гибкого рабочего времени начало, окончание или общая продолжительность рабочего дня определяется по соглашению сторон. 

Работодатель обеспечивает отработку работником суммарного количества рабочих часов в течение соответствующих учетных периодов (рабочего дня, недели, месяца и других). 

Статья 103. Сменная работа 

Сменная работа - работа в две, три или четыре смены - вводится в тех случаях, когда длительность производственного процесса превышает допустимую продолжительность ежедневной работы, а также в целях более эффективного использования оборудования, увеличения объема выпускаемой продукции или оказываемых услуг. 

При сменной работе каждая группа работников должна производить работу в течение установленной продолжительности рабочего времени в соответствии с графиком сменности. 

При составлении графиков сменности работодатель учитывает мнение представительного органа работников. Графики сменности, как правило, являются приложением к коллективному договору. 

Графики сменности доводятся до сведения работников не позднее чем за один месяц до введения их в действие. Работа в течение двух смен подряд запрещается. 

Статья 104. Суммированный учет рабочего времени 

В организациях или при выполнении отдельных видов работ, где по условиям производства (работы) не может быть соблюдена установленная для данной категории работников ежедневная или еженедельная продолжительность рабочего времени, допускается введение суммированного учета рабочего времени с тем, чтобы продолжительность рабочего времени за учетный период (месяц, квартал и другие) не превышала нормального числа рабочих часов. Учетный период не может превышать одного года. 

Порядок введения суммированного учета рабочего времени устанавливается правилами внутреннего трудового распорядка организации. 

Статья 105. Разделение рабочего дня на части 

На тех работах, где это необходимо вследствие особого характера труда, а также при производстве работ, интенсивность которых неодинакова в течение рабочего дня (смены), рабочий день может быть разделен на части с тем, чтобы общая продолжительность рабочего времени не превышала установленной продолжительности ежедневной работы. Такое разделение производится работодателем на основании локального нормативного акта, принятого с учетом мнения выборного профсоюзного органа данной организации. 


12. Развитие организаций, основные стадии. Факторы продолжительного существования организации.
Стадии развития организации 

Первая стадия развития организации - ее формирование. На этой стадии для организации важно найти тот товар, который может быть предложен потребителю. Если организации удается найти свое место на рынке, “раскрутить” свой товар, то она может перейти в следующую стадию - интенсивный рост. На второй стадии развития организация растет, увеличивается объем продаваемого товара, увеличивается число персонала, количество филиалов, подразделений, направлений деятельности. Если организации удается удержаться на волне, стабилизировать источники дохода, закрепиться на рынке уже в качестве полноправного агента, то она может перейти к третьей стадии - стабилизации. На этой стадии для организации важно максимально стабилизировать свою деятельность. Для этого она старается снизить себестоимость продукции за счет сокращения издержек и максимального нормирования собственной деятельности. Обычно в связи с изменчивостью рынка, потребителя цикл жизни товара, предлагаемого организацией, ограничен, что сказывается и на стадийности развития организации. После стадии стабилизации организация закономерно может перейти в следующую стадию - кризис, который характеризуется, как правило, снижением эффективности деятельности ниже границ рентабельности, потерей места на рынке и, возможно, гибелью организации. 

Организация может сохраниться и перейти вновь к следующему циклу развития только в том случае, если она сможет найти новый, привлекательный для потребителя товар, занять новое место на рынке. Если это удалось, то она уже в превращенном виде может вновь пережить стадии формирования, интенсивного роста и стабилизации, которые неизбежно будут сменены новым кризисом. В развитии организации кризисы неизбежны. По данным консультантов по управлению, даже самые консервативные компании, характеризующиеся устойчивым положением на рынке, переживают кризисы не реже чем раз в 50-60 лет. Для изменчивых же российских условий этап развития может продолжаться год-полтора, а зачастую и несколько месяцев. 

Анализ историй успешных компаний позволяет выделить следующие основные особенности целевой ориентации организации на различных стадиях ее развития. 

1. Стадия формирования - в условиях рыночных отношений определение цели через уточнение представлений о клиенте, его специфических потребностях и соотнесение с представлениями о задачах деятельности организации. 

2. Стадия закрепления на рынке с ориентацией на поиск и производство других (помимо зарекомендовавших себя с лучшей стороны) товаров и услуг, расширение круга потребителей, поставщиков и партнеров, а также закрепление собственного неповторимого имиджа. А поскольку достижение поставленной цели часто сопряжено с экспансией со стороны организации, то необходимо быть готовым к противодействию со стороны конкурентов. Следовательно, важной особенностью организации на этом этапе является готовность к борьбе. 

3. Стадия стабилизации представляется, на первый взгляд, той самой заветной мечтой, к которой организация и стремилась с самого начала. Однако основная цель, преследуемая на этой стадии, - закрепление на достигнутом - потребует от организации не меньших, если не больших усилий, чем цели предыдущих стадий. Это связано с тем, что проблемы, которые необходимо решать на этой стадии, носят преимущественно внутренний характер, т. е. связаны с самой организацией. Если для первой стадии была характерна определенная “пассио-нарность отцов-основателей”, означающая известную долю вдохновения и сверхнормативного творчества, которыми и определялся успех предприятия, а для второй - азарт борьбы, то для третьей стадии такое требование, как следование внутренним нормам (причем без всякого творчества), становится определяющим. Успешность организации на этой стадии зависит от ее “аутентичности” существующим во внешней среде образцам. Иногда это может приводить к отказу от предыдущей истории жизни организации, что чаще всего реализуется в форме создания мифа. 

4. Стадия кризиса организации - самый трудный этап ее существования, поскольку это - сопротивление кризису и поиск путей выхода из критического состояния и нахождение альтернатив. 
Первая стадия развития организации - ее формирование. На этой стадии для организации важно найти тот товар, который может быть предложен потребителю. Если организации удается найти свое место на рынке, oраскрутитьo свой товар, то она может перейти в следующую стадию - интенсивный рост. 
На второй стадии развития организация растет, увеличивается объем продаваемого товара, увеличивается число персонала, количество филиалов, подразделений, направлений деятельности. 
Если организации удается удержаться на волне, стабилизировать источники дохода, закрепиться на рынке уже в качестве полноправного агента, то она может перейти к третьей стадии — стабилизации. На этой стадии для организации важно максимально стабилизировать свою деятельность. Для этого она старается снизить себестоимость продукции за счет сокращения издержек и максимального нормирования собственной деятельности. Обычно в связи с изменчивостью рынка, потребителя цикл жизни товара, предлагаемого организацией, ограничен, что сказывается и на стадийности развития организации.
На четвертой стадии, после стадии стабилизации организация закономерно может перейти в следующую стадию — кризис, который характеризуется, как правило, снижением эффективности деятельности ниже границ рентабельности, потерей места на рынке и, возможно, гибелью организации. Организация может сохраниться и перейти вновь к следующему циклу развития только в том случае, если она сможет найти новый, привлекательный для потребителя товар, занять новое место на рынке. Если это удалось, то она уже в превращенном виде может вновь пережить стадии формирования, интенсивного роста и стабилизации, которые неизбежно будут сменены новым кризисом. В развитии организации кризисы неизбежны. 

На каждой стадии организация реализует специфическую стратегию развития** 

13. Эффективность работы организации, основные критерии и их типология.
При определении критериев  и показателей эффективности  работы  организации  необходимо учитывать принятые в мире подходы, в соответствии с которыми выделяют по меньшей мере семь критериев  оценки:

1. действенность; 

2. экономичность; 

3. качество; 

4. прибыльность (доходы/расходы); 

5. производительность; 

6. качество условий трудовой жизни; 

7. внедрение новшеств.

Действенность — степень достижения системой поставленных перед ней целей. Чтобы ее измерить, сравнивают намеченные результаты с фактическими (используемые ресурсы не учитываются, если они не фигурировали в качестве цели). Наиболее распространенный метод измерения — расчет индексов действенности, показывающих степень достижения цели в одном периоде по сравнению с другим.

Экономичность — степень использования системой «нужных» вещей. Экономичность определяют путем сопоставления ресурсов, которые предполагалось израсходовать для достижения определенных целей и выполнения конкретных работ (услуг), с ресурсами, которые были фактически потреблены.

Качество — степень соответствия системы требованиям, спецификации и ожиданиям клиентов. Традиционные методы определения качества предоставляемых работ (услуг) включают установление соответствия спецификациям и своевременности предоставления работ (услуг) — в сроки и во время, которое удобно для потребителей.

Прибыльность — соотношение между валовыми доходами (или сметными показателями) и суммарными издержками (или фактическими расходами). Конкретными показателями прибыльности являются:

уровень прибыли, отнесенный к объему продаж; 

соотношение прибыли и совокупных активов; 

отношение прибыли к собственному капиталу.

Производительность — соотношение количества работ (услуг) и затрат на их реализацию.

Качество условий трудовой жизни — престижность работы, чувство безопасности, уверенности, удовлетворенности работников организации, включая управленческий персонал. Методы измерения направлены на определение степени соответствия личных представлений работников о социально-психологических условиях в трудовом коллективе и фактического состояния условий труда.

Внедрение новшеств — реальное использование новых достижений в области современной техники и управления в организации для достижения поставленных целей.
Рис. Четыре подхода к оценке организационной эффективности 
Экономичность. Характеризует степень использования организационных ресурсов и дает возможность оценить результативность организации  производства в отношении затрат. Ее можно выразить как отношение фактических расходов, связанных с организационной деятельностью, к их нормативной или плановой величине.

Действенность. Данный признак характеризует степень достижения целей организации  производства. Например, главной целью и назначением производственной системы является обеспечение высокой экономической и социальной эффективности  функционирования предприятия на основе оптимизации взаимодействия элементов производства и упорядоченности производственной деятельности или, иначе говоря, на основе повышения организованности системы.

Упорядоченность организационной деятельности понимается как степень регламентации и регулируемости процесса в организации . В общем случае упорядоченность является проявлением организованности системы. Однако само по себе применение правил не гарантирует высокой эффективности . Иногда наиболее целесообразным является предоставление большей свободы действий и самостоятельности.

Оперативность. Данный признак характеризует способность служб, решающих задачи организации  производства, быстро обнаруживать возникающие отклонения в ходе производства и вовремя ликвидировать их. Оценка оперативности имеет целью выявление эффекта, получаемого в результате своевременного принятия необходимых организационных мер и воздействия на ход производства.

14. Методы системно-структурного анализа организации.
Преодолеть сложности начальных этапов создания системы призван структурный  системный  анализ , который характеризуется тем, что строится достаточно наглядная и формализованная модель системы, обладающая двумя важнейшими свойствами: 

- хорошей структурированностью (при помощи небольшого числа типов структурных  элементов); 

- иерархией детализации (каждый структурный  элемент может быть детально описан при помощи тех же методов , что и система в целом). 

Таким образом, построив модель системы, вы получаете ее общий обзор и детализацию в виде иерархии уровней. 

Для структурных  методов  характерны различные способы "борьбы" со сложностью самой модели, например: 

- ограничение числа элементов на каждом из уровней (обычно от 3 до 7); 

- ограничение контекста, включающего лишь существенные на каждом уровне детали; 

- использование строгих формальных правил записи.
Системный анализ в исследовании структур управления



Сиcтeмный aнaлиз - этo кoмплeкc иccлeдoвaний, нaпpaвлeнныx нa выявлeниe oбщиx тeндeнций и фaктopoв paзвития opгaнизaции и выpaбoткy мepoпpиятий пo coвepшeнcтвoвaнию cиcтeмы yпpaвлeния и вceй пpoизвoдcтвeннo-xoзяйcтвeннoй дeятeльнocти opгaнизaции. 

Сиcтeмный aнaлиз имeeт cлeдyющиe ocoбeннocти: 

· пpимeняeтcя для peшeния тaкиx пpoблeм, кoтopыe нe мoгyт быть пocтaвлeны и peшeны oтдeльными мeтoдaми мaтeмaтики, т.e. пpoблeм c нeoпpeдeлeннocтью cитyaции пpинятия peшeния; 

· иcпoльзyeт нe тoлькo фopмaльныe мeтoды, нo и мeтoды кaчecтвeннoгo aнaлизa, т.e. мeтoды, нaпpaвлeнныe нa aктивизaцию иcпoльзoвaния интyиции и oпытa cпeциaлиcтoв; 

· oбъeдиняeт paзныe мeтoды c пoмoщью eдинoй мeтoдики; 

· oпиpaeтcя нa нayчнoe миpoвoззpeниe, в чacтнocти, нa диaлeктичecкyю лoгикy; 

· дaeт вoзмoжнocть oбъeдинить знaния, cyждeния и интyицию cпeциaлиcтoв paзличныx oблacтeй знaний и oбязывaeт иx к oпpeдeлeннoй диcциплинe мышлeния; 

· ocнoвнoe внимaниe yдeляeт цeлям и цeлeoбpaзoвaнию. 

Облacти пpимeнeния cиcтeмнoгo aнaлизa мoжнo oпpeдeлить c тoчки зpeния xapaктepa peшaeмыx зaдaч: 

· зaдaчи, cвязaнныe c пpeoбpaзoвaниeм и aнaлизoм цeлeй и фyнкций; 

· зaдaчи paзpaбoтки или coвepшeнcтвoвaния cтpyктyp; 

· зaдaчи пpoeктиpoвaния. 

Вce эти зaдaчи пo-paзнoмy peaлизyютcя нa paзличныx ypoвняx yпpaвлeния экoнoмикoй. Пoэтoмy цeлecooбpaзнo выдeлить oблacти пpимeнeния cиcтeмнoгo aнaлизa и пo этoмy пpинципy: зaдaчи oбщeгocyдapcтвeннoгo, нapoднoxoзяйcтвeннoгo ypoвня; зaдaчи oтpacлeвoгo ypoвня; зaдaчи peгиoнaльнoгo xapaктepa; зaдaчи ypoвня oбъeдинeний, пpeдпpиятий. 
15. Иерархические уровни анализа деятельности человека в организации.

16. Стресс факторы организационной среды и здоровье профессионалов.
Управление персоналом
Словарь-справочник
Организационный стресс

Организационный стресс (organizational stress)— психическое напряжение, связанное с преодолением несовершенства организационных условий труда, с высокими нагрузками при выполнении профессиональных обязанностей на рабочем месте в конкретной организационной структуре (в организации или в ее подразделении, фирме, корпорации), а также с поиском новых неординарных решений при форс-мажорных обстоятельствах.

Организационный стресс обусловлен внутриорганизационными факторами трех уровней: индивидуальные характеристики персонала, групповое взаимодействие, организационная среда, а также внешними (макросредовыми) стресс-факторами. Другими словами, организационный стресс проявляется в напряжении адаптационных механизмов личности в ответ на определенную организационно-производственную ситуацию. 

К организационным стрессам относятся также ролевые конфликты, высокие профессиональные требования, экстремальные условия деятельности для определенных профессий (летчики, космонавты,  диспетчеры АС и др.).

Общим признаком и главной причиной организационного стресса выступает наличие внутреннего конфликта между требованиями со стороны организации, привлекательностью работы в ней, ожиданиями и реальными возможностями работника. Значимыми причинами организационного стресса выступают слабости руководства и неудовлетворительный психологический климат. В последнем случае нарушается профессиональная взаимоподдержка коллег. В результате ограничена возможность обсудить профессиональные проблемы, получить одобрение, поддержку и успокоения от осознания того, что коллеги переживают те же трудности.

Несоответствие между личностью и организационной средой может проявляться на нескольких уровнях: субъективном, поведенческом, когнитивном, физиологическом, организационном.
К субъективным причинам и проявлениям организационного стресса психологи В. Зигерт и Л. Ланг относят следующие страхи у работников:
• страх не справиться с работой; 
• страх допустить ошибку; 
• страх быть обойденным другими; 
• страх потерять работу; 
• страх потерять собственное «Я». 

Е. С. Кузьмин выделил следующие причины организационного стресса: 

• нарушение чувства комфорта и безопасности труда; 
• дефицит времени для завершения плановых заданий; 
• трудные и ранее незнакомые производственные задачи; 
• чрезвычайные происшествия, стихийные бедствия, несчастные случаи; 
• конфликты с вышестоящими руководителями, с подчиненными, потеря руководителем своего авторитета и управляющего влияния на коллектив; 
• длительная работа без отдыха, переутомление;
• несправедливые наказания, незаслуженное осуждение или пристрастная критика, лишение вознаграждения.

Психолог В. Дибшлаг выделил шесть причин организационных стрессов: 

• интенсивность работы; 
• доминирование фактора времени; 
• недостаточность или высокая интенсивность общения; 
• монотония; 
• различные внешние воздействия; 
• резкое нарушение обычной системы (порядка) работы. 

Особую категорию составляет фактор высокой личной ответственности за коллег и подчиненных, за общее дело. Лица с высокой ответственностью в большой степени подвержены развитию организационного стресса и синдрома эмоционального выгорания.

К факторам организационных стрессов относится также отстранение от активного участия в принятии решений. Если работники не имеют возможности повлиять на важные события, касающиеся их работы, то они испытывают чувство беспомощности и потери контроля над ситуациями. Это ведет к развитию неудовлетворенности самореализацией и качеством жизни и, как следствие, к снижению (редукции) уверенности в профессиональной самоэффективности.

Негативные последствия организационных стрессов: снижение трудовой мотивации и волевого контроля, текучесть кадров, увеличение числа несчастных случает на производстве, увеличение конфликтности в коллективе, снижение производительности, переживания депрессии и переутомления, переживание одиночества и неудовлетворенности жизнью и многие другие комплексные переживания, называемые стресс-синдромами. Последствием длительного организационного стресса может стать профессиональное выгорание
Чем выше привлекательность работы в данной конкретной организации, больше уверенность в карьерном росте или стабильности и удовлетворенность профессиональной самореализацией и качеством жизни, которую обеспечивает работа, тем меньше вероятность переживания организационного стресса. Оптимальный уровень рабочей напряженности, стимулирующий работников к профессиональному и личностному росту, способствует их лояльности по отношению к своей организации.
· Купер и Маршалл исследовали источники стресса  "белых воротничков" и выявили следующие их группы (см. Леонова, Чернышева, 1995. С. 179-196): 

1.  Факторы  профессионального стресса , связанные с трудовой деятельностью: 

· слишком много работы (перегрузки); 

· плохие физические условия труда; 

· дефицит времени (когда все время чего-то не успеваешь…); 

· необходимость самостоятельного принятия решения. 

2.  Факторы  стресса , связанные с ролью работника в организации: 

· ролевая неопределенность, например недостаточная информированность о профессиональных обязанностях и соответствующих ожиданиях со стороны коллег и начальства ("в том числе и "соблазн сачкануть во время работы" - Н.П.); 

· ролевой конфликт, когда субъект считает, что он делает то, чего не должен, или чего он не желает делать… 

· ответственность за других людей и за какие-то вещи (за оборудование, за бюджет и т.п.). Заметим, что ответственность за людей - более стрессогенна; 

· слишком низкая ответственность (больно бьющая по самолюбию и очень расхолаживающая в работе); 

· малая степень участия в принятии решений в организации. 

3.  Факторы  стресса , связанные с взаимоотношениями на работе: 

· взаимоотношения с руководством, с подчиненными, с коллегами. Интересно, что для руководителей с научной и технической ориентацией отношения с другими людьми менее значимы, чем для руководителей, ориентированных на человеческие контакты; 

· трудности в делегировании полномочий (например, отказ подчиненных выполнять распоряжения руководителя). 

4.  Факторы , связанные с деловой карьерой: 

· два основных стрессогенных фактора : профессиональная "неуспешность", боязнь ранней отставки; статус несоответствия, медленное или слишком быстрое продвижение, фрустрация из-за достижения "предела" своей карьеры; 

· отсутствие гарантированной работы (постоянное ожидание каких-то изменений); 

· несоответствие уровня притязаний данному профессиональному статусу. 

5.  Факторы , связанные с организационной  структурой и психологическим климатом: 

· неэффективное консультирование (невозможность получить своевременную квалифицированную помощь по ряду важных вопросов); 

· ограничение свободы поведения, интриги и т.п. 

6. Внеорганизационные источники стрессов : 

0. Основные проблемы менеджера, возникающие в семейной жизни: распределение времени (работник мечется между семьей и домом, таким образом, сам менеджер "нуждается в социальной поддержке для борьбы с "подводными камнями" семейной жизни"); перенесение кризисов из одной ситуации в другую. Ряд авторов считают, что идеалом для руководителя является схема: "Работающий, пробивающий себе дорогу муж - заботливая жена" (где жена - как "группа поддержки"). Другой вариант семьи руководителя: "Две карьеры с акцентом на полное разделение и невмешательство". 

1. Мобильность менеджера - ведет к обострению конфликтов в семье, когда необходимо менять место жительства и т.п. (основную тяжесть переездов обычно принимает на себя жена). Интересно, что по данным специальных исследований (опрос 1800 семей в 70 странах), успех мужа-менеджера часто связан с тем, насколько успешно жена включается в новую (особенно иностранную) среду  общения, т.е. как быстро жена находит смысл в новых отношениях и, как следствие, меньше попрекает своего мужа. 

2. Различия по психометрическим данным: экстерналы более адаптивны к различным ситуациям, чем интерналы; "ригидные" больше реагируют на неожиданности, идущие "сверху", от начальства; "подвижные" чаще оказываются перегруженными работой; ориентированные на достижение показывают большую независимость и включенность в работу, чем ориентированные на безопасность и спокойствие
1. Неуверенность в завтрашнем дне – страх потерять работу в следствии недостатоной квалификации, возраста, конкуренции и т. д.

1. Невозможность влиять на свою работу – ощущение, что ты отвечаешь за то, на что не можешь повлиять, зависимость своего собственного результата от работы других и случайных обстоятельств. Нестабильность в объеме работы.

1. Характер выполняемой работы – сложность решаемых задач, монотонность, однообразие, отсутствие творчества, или, напротив, необходимость постоянно что-то придумыать. Характер работы не соответствует индивидуальным особенностям: интересам, темпераменту, особенностям мышления.

1. Ролевая двусмысленность и ролевой конфликт – необходимость совмещать «рабочие» и «личностные» роли: специалиста и друга, начальника и спасателя, работника и миротворца. Любые ситуации, связанные с нарушение взаимоотношений в коллективе.

1. Специфическая организационная структура – двойное подчинение, для работника, вынужденного одновременно выполнять распоряжения двух руководителей; отсутствие руководства; несогласованность в работе отделов и т. д.

1. Стрессогенный стиль управления – частое использование методов неоправданного давления и угроз, авторитарность, жесткость, или, напротив – попустительство, отсутствие едиых требований, зависимость от настроения.

1. Плохие условия труда – шум, некомфортная температура, скученность сотрудников, режим работы, грязь, неудобное рабочее месть и т. д. 
Таким образом, психологическое обеспечение профессиональной деятельности в настоящее время тесно связано с проблемой сохранения здоровья  профессионала . Точнее, здесь целесообразно говорить о взаимосвязи: с одной стороны, очевидно, что состояние здоровья  оказывает существенное влияние на процесс и результат деятельности, с другой, профессиональная деятельность воздействует на здоровье  работника. Кратко перечислим основные итоги экспериментальных работ, явившиеся причиной повышенного внимания к здоровью  в профессиональной деятельности:

под профессиональным здоровьем  понимается "свойство организма сохранять заданные компенсаторные и защитные механизмы, обеспечивающие работоспособность в условиях, в которых протекает профессиональная деятельность". Общим для этих определений является рассмотрение профессионального здоровья  как 
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интегрального качества в целостной системе " здоровье  работоспособность - эффективность"
профессиональное здоровье  интегрирует сложные взаимоотношения человека с профессиональной средой и является мерой согласования социальных потребностей общества и возможностей человека в условиях трудовой деятельности; 
т - состояние профессионального здоровья  определяется резервами 
функциональных возможностей организма человека применительно к обеспечению высокой надежности профессиональной деятельности;

Концепция профессионального здоровья  ориентирована, прежде всего, на обеспечение здоровья  и его поддержание в процессе трудовой деятельности, путем внедрения в практику системы научно-обоснованных мероприятий профессионального отбора, специального обучения будущих профессионалов , а также с помощью оздоровительных и профилактических мероприятий.

17. Трудовая мотивация, основные концепции и модели.
Характеристика трудовой мотивации и ее функций

Профессионализм — это не только характеристики производительности труда, но и особенности мотивации личности человека труда, системы его устремлений, ценностных ориентаций, смысла труда для самого человека. Трудовая мотивация — это то, ради чего человек вкладывает свои профессиональные способности, осуществляет профессиональное мышление и т.д. Мотивационная сфера профессиональной деятельности выполняет ряд функций:

· побуждающую (вызывает активность человека к профессиональной деятельности);

· направляющую (определяет характер цели в профессиональной деятельности);

· регулирующую (определяет ценностные ориентации, мотивы профессиональной деятельности).

Мотивация фиксирует такое состояние профессиональной деятельности, которое желательно для человека, но которого еще нет в наличии. Она определяется постоянно меняющимся соотношением разных побуждений, входящих в мотивационную сферу. К таким побуждениям относят профессиональное призвание, профессиональное намерение, потребность в профессиональном труде, ценностные ориентации в профессиональной деятельности, мотивы профессиональной деятельности.

Профессиональное призвание определяют как влечение к какой-либо профессии, осознание своих потенциальных возможностей и способностей в овладении данной профессией.

Профессиональные намерения — это осознанное отношение к определенной профессиональной деятельности, стремление получить образование по избранной профессии. В отличие от призвания, намерение включает принятие решения.

Потребность в профессиональном труде — это готовность к активности человека, вызванная его нуждой в чем-либо, предпосылка к профессиональному труду. Потребность личности в определенной профессиональной деятельности называют также профессиональной склонностью, которая может реализоваться либо в профессиональной деятельности, либо в хобби.

Ценностные ориентации в профессиональной деятельности — это выработанные и принятые обществом основания для оценки назначения труда, правила профессиональной этики.

Потребности и ценностные ориентации ложатся в основу мотивов профессиональной деятельности, которые определяются как внутренние побуждения, направленные на разные стороны профессионального поведения (профессиональную деятельность, профессиональное общение, личность профессионала). Любой фактор, влияющий на возникновение побуждения и принятие решения, является мотивом.

Важно различать мотивы и стимулы. Стимулы — это внешние побуждения, которые могут вызвать, в зависимости от психологических особенностей человека, различные мотивы как внутренние побуждения. От мотивов следует отличать мотивировки. Это указания человеком на причины своих профессиональных действий, которые могут не совпадать с настоящим мотивом.

Таким образом, термином «мотивация» могут обозначаться две группы явлений: индивидуальная система мотивов и система действий по побуждению других сделать что-либо, которая часто обозначается как мотивирование. И те, и другие явления чаще всего не осознаются.

Мотивы подготавливают целенаправленность профессионального поведения, хотя и не обеспечивают его. Заявить — не означает сделать. Цель в профессиональной деятельности — это осознанный образ результатов труда у человека. Целеполагание включает целеобразование (порождение новых целей) и целереализацию. Разные люди ставят разные цели в профессиональной деятельности. Одним важно достичь минимального результата — «не перетрудиться», другие желают добиться наивысших результатов и т.д. Говоря о профессиональном целеполагании, различают:

· сильное целеполагание (перспективное, гибкое, помехоустойчивое);

· слабое целеполагание (зависимое от внешних условий).

Труд эффективен, когда существует смысл профессиональной деятельности. Смысл — это основание для оценки человеком значимости профессиональной деятельности лично для себя. Эмоции — субъективные переживания человеком успеха или неуспеха в профессиональной деятельности, окрашивая ценностные ориентации, идеалы превращают их в смыслы для конкретного человека. Совокупность смыслов (смысла жизни, смысла профессии) образует систему духовных ценностей человека, его профессиональное кредо. Важно, чтобы человек обладал смыслотворчеством, умел находить все новые смыслы в своей работе. Если уровень смыслотворчества низкий может наблюдаться потеря смысла работы. У человека «опускаются руки» при малейших трудностях.

Если труд радует человека, то возникает удовлетворенность профессиональной деятельностью. Это чувство усиливается, если существует разделенность удовлетворения с другими людьми. Больше всего людей удовлетворяет в работе признание своей личности со стороны других людей, интерес к труду, оплата и гарантированность труда. Неудовлетворенность трудом выражается в напряженности, апатии, раздражении, быстрой утомляемости. Именно неудовлетворенность трудом является основной причиной текучести кадров.

Мотивационная сфера профессиональной деятельности неодинакова на разных стадиях профессионализации. Источниками изменения в мотивационной сфере являются:
· перестраивание общественных отношений человека;

· изменение условий профессионального труда;

· логика саморазвития человека;

· неравномерность развития и рассогласование между уровнем профессиональной деятельности, профессионального общения, зрелости личности;

· рассогласование между отдельными сторонами в мотивационной сфере (мотивы, цели, смыслы).

Для сложившейся мотивационной сферы профессионального труда свойственны:

· разнообразие побуждений, что позволяет поддерживать и укреплять мотивацию в различных условиях и обстоятельствах труда;

· качество и наличие параметров каждого из побуждений, например, действенности, осознанности, устойчивости;

· выделение главных побуждений, например, стремление трудиться на благо других конкретных людей;

· преобладание конструктивной направленности мотивационной сферы труда;

· гибкость, подверженность изменениям в зависимости от условий труда, социальных отношений в обществе, логике саморазвития человека и т.д.

Недостаточность мотивационной сферы профессиональной деятельности может выражаться в следующем:

· бедность мотивационной сферы, присутствие только отдельных побуждений, например, мотивы только исполнительного труда при отсутствии мотивов творчества;

· дискредитация прежних мотивов труда;

· доминирование мотивов, внешних по отношению к профессии (например, заработка, престижа, льгот), над внутренними (интерес к содержанию труда);

· наличие параметров незрелости побуждений (неустойчивость, неосознанность и др.);

· конфликты между отдельными побуждениями, мотивами;

· неблагоприятная динамика мотивации, потеря интереса к профессии;

· неадекватность мотивационной сферы фактическому содержанию труда, например, нереальные цели;

· искусственное вызывание интереса к труду, например, за счет неправомерного увеличения риска.

В практической деятельности часто используются различные типологии мотивации работника. В качестве примера приведем типологию, представленную В.В. Травиным и В.А. Дятловым.

1. «Инструментально-мотивированный» работник ориентирован на «голый» заработок, желательно наличными и незамедлительно. Он противник других форм поощрения, индифферентен к форме собственности и работодателю.

2. «Профессионально-мотивированный» работник считает важнейшим условием деятельности реализацию своих профессиональных способностей, знаний и возможностей. Его в значительной степени волнует содержание труда и характер работы. Для него типично развитое профессиональное достоинство.

3. «Патриот» (социалистическая мотивация) характеризуется тем, что основа его мотивации к труду — высокие идейные и человеческие ценности: построение социалистического общества, достижение равенства, социальной гармонии и т.д.

4. «Хозяйская» мотивация основана на достижении и приумножении собственности. Богатства, материальных благ. Для такого работника почти не нужна внешняя мотивация. Для него достаточно этой внутренней идеи постоянного увеличения материальных благ. Потребности таких работников практически неограниченны.

5. «Люмпенизированный» работник предпочитает уравнительное распределение материальных благ. Его постоянно преследует чувство зависти и неудовлетворенности порядком распределения благ в обществе. Такие работники не любят ответственности, индивидуальных форм труда и распределения.

2.2.

Характеристика мотивационных теорий

Существуют различные мотивационные теории, которые, по мнению М.Х. Мескона, можно разбить на две группы:

1) содержательные (объясняющие поведение человека мотивами, основой которых являются те или иные потребности человека);

2) процессуальные (устанавливающие тот или иной набор факторов, взаимодействующих между собой в психологическом процессе формирования мотивов поведения).

К группе мотивационных теорий содержательного характера обычно относят теорию А. Маслоу, теорию Д. Мак-Клелланда, двухфакторную модель Ф. Герцберга. В состав группы процессуальных теорий чаще всего относят теорию ожиданий В. Врума и теорию справедливости, модель Портера—Лоулера. Остановимся на основных положениях этих теорий.

Абрахам Маслоу, основываясь главным образом на своем клиническом опыте, считал, что мотивирующие потребности человека можно расположить в иерархическом порядке. Он полагал, что если потребности определенного уровня удовлетворены, они перестают играть роль мотивирующих факторов. Чтобы мотивировать человека к труду, необходимо активизировать следующий, более высокий уровень потребностей. В своей иерархии потребностей Маслоу выделяет пять уровней:

1) физиологические потребности, к которым относятся голод, жажда, сон и секс;

2) потребность в безопасности: эмоциональная и физическая безопасность;

3) потребность в любви, принадлежности к малой группе;

4) потребность в уважении, признании, сюда относятся потребности во власти, достижениях, статусе;

5) потребность в самовыражении: самовыражение является индивидуальной мотивацией человека к преобразованию восприятия самого себя и реальности.

В общем виде иерархия потребностей Маслоу может быть преобразована в содержательную модель трудовой мотивации (табл. 2.1).

Таблица 2.1 

Модель трудовой мотивации по А. Маслоу 












Несмотря на то, что данная модель кажется весьма логичной, нет ее убедительного эмпирического подтверждения. Позднее Маслоу отошел от некоторых своих первоначальных идей, например, о том, что потребности более высокого уровня проявляются лишь тогда, когда удовлетворяются потребности более низкого уровня. И все же эта модель стала крупным вкладом в науку, дав менеджерам представление о разнообразных потребностях людей в условиях трудовой деятельности.

Двухфакторная теория Фредерика Герцберга известна и популярна на западе с 1959 г. Герцберг продолжил работу Маслоу и создал специфическую содержательную теорию мотивации трудовой деятельности. Он провел исследование, в котором принимали участие бухгалтеры и инженеры города Питтсбурга и его окрестностей. Использовался метод критической ситуации. Специалистам задавали два вопроса.

1. Когда Вы испытывали наиболее полное удовлетворение от своей работы, и что его порождало?

2. Когда Вы относились к работе хуже всего, и что породило это отношение?

Высказанные положительные ощущения главным образом соединялись с опытом работы и ее содержанием. В то же время отрицательные ощущения были связаны в основном с внешними условиями труда. Герцберг назвал факторы, вызывающие удовлетворение, мотиваторами, а неудовлетворение — гигиеническими факторами.

Отметим, что заработок в данной теории не является мотивирующим фактором. А вот российские бизнесмены именно заработок считают основным, если не единственным, мотиватором. «Возможно, — пишет В.А. Спивак, — теория Герцберга применима только для американского общества; возможно, нашим бизнесменам не хватает времени, умения и желания применять более богатую палитру методов стимулирования; возможно, что тяжелые теперешние условия существования россиян на рынке труда переводят этот фактор в категорию стимулирующих; возможно также, что получаемые от работников результаты при убогой одноканальной схеме стимулирования пока что удовлетворяют отечественный бизнес».

Хотя двухфакторная теория широко используется и в учебной литературе, и на практике, она, с академической точки зрения, значительно упрощает мотивацию трудовой деятельности. Добавим, что исследования, проводимые с помощью других методов, не подтвердили двухфакторную теорию. Но нельзя не отметить, что Герцберг расширил концепцию иерархии потребностей Маслоу и сделал ее более применимой к трудовой мотивации.

Теорию ожидания применительно к трудовой мотивации первым сформулировал Виктор Врум. Он определяет мотивацию, а, точнее, ее интенсивность, как функцию совместного действия следующих условий:

· ожидание того, что усилия приведут к ожидаемым результатам;

· ожидание того, что результаты повлекут за собой определенное вознаграждение;

· ожидание того, что вознаграждение будет иметь достаточную ценность для работника.

Теория Врума отличается от содержательных тем, что описывает состояние когнитивных переменных, отражающих индивидуальные различия в мотивации трудовой деятельности. Она не пытается объяснить, что такое содержание мотивации, и в чем состоят индивидуальные различия. Она не дает конкретных предложений относительно того, чем мотивируются работники, как это делают модели Маслоу и Герцберга. Но в то же время теория Врума помогает прояснить взаимосвязь личных целей и целей организации.

Теория справедливости как теория мотивации разрабатывалась Дж. Стейси Адамсом. Суть этого подхода в том, что основную роль в выполнении работы и получении удовлетворения играет степень справедливости (или несправедливости), которую ощущают работники в конкретной ситуации на своей работе. Несправедливость возникает, когда человек чувствует, что отношение отдачи, которую он получает, к его вкладу в выполнении работы оказывается не равным соответствующему соотношению у других работников. Эта оценка основана на субъективных представлениях человека. Возраст, пол, образование, социальный статус, положение в организации, квалификация, усердие в работе — вот некоторые переменные, которые воспринимаются как вклад. Полученная отдача заключается в различных поощрениях, таких, как зарплата, статус, повышение по службе. «Жажда» восстановить справедливость используется в данной теории как объяснение мотивации. Адамс считает, что для восстановления справедливости человек может:

· изменить свой вклад или получаемую отдачу;

· умышленно искажать их;

· бросить работу;

· пытаться влиять на других людей.

Проведенные исследования подтвердили обоснованность данной теории. На основании полученных данных даются весьма практичные рекомендации. Поскольку оценки справедливости весьма субъективны, рекомендуется иметь четкие критерии вознаграждения, основывающиеся на точных исследованиях и учитывающие психологию людей, что помогает смягчить коллизии в случае расхождения мнений. Кроме того, как показывает практика передовых организаций, позитивную роль играет возможность открыто обсудить спорные вопросы, связанные с вознаграждением, исключение каких бы то ни было тайн в отношении его величины у каждого из сотрудников.

Можно ли использовать представленные «западные» теории мотивации в нашей стране? На наш взгляд не только можно, но и необходимо. Как отмечает В.А. Спивак, « ...из всей совокупности факторов экономического развития сейчас могут быть реально использованы, развиты субъективные социальные ресурсы, а особенно мотивационные». Очень важно то обстоятельство, что управление мотивацией реально осуществимо в любой организации, на любом уровне ее развития, доступно любому управленцу (при наличии желания и понимания ее важности для выживаемости организации в непростых экономико-политических условиях современной России).

Выводы

1. Трудовая мотивация — это то, ради чего человек вкладывает свои профессиональные способности, осуществляет профессиональное мышление и т.д.

2. Мотивационная сфера профессиональной деятельности выполняет ряд функций:

· побуждающую (вызывает активность человека к профессиональной деятельности);

· направляющую (определяет характер цели в профессиональной деятельности);

· регулирующую (определяет ценностные ориентации, мотивы профессиональной деятельности).

3. К концепциям мотивации относятся следующие: концепция А. Маслоу и Ф. Герцберга, теория ожиданий В. Врума, теория мотивации Дж. Стейси Адамса.
18. Понятие удовлетворенности трудом. Интегративный подход к оценке удовлетворенности.

Согласно этой модели , развитие удовлетворенности трудом — трехступенчатый процесс. В зависимости от сочетания между ожиданиями, потребностями и мотивами, с одной стороны, и рабочей ситуацией — с другой, человек формирует некоторую степень удовлетворенности или неудовлетворенности ее/его работой. Кроме того, в зависимости от последующих изменений в уровнях стремлений и от последующего проблемно-ориентированного поведения (направленного на решение задачи), могут развиться шесть форм удовлетворенности или неудовлетворенности трудом.

Удовлетворенность трудом — эмоционально окрашенное оценочное представление субъекта деятельности о результате своей трудовой активности, о самом процессе работы и внешних условиях, в которых она осуществляется. В рамках современной психологической науки общепринятой и общепризнанной как наиболее эвристичная и интерпретационно ресурсная в этой области считается двухфакторная "мотивационно-гигиеническая" теория удовлетворенности трудом Ф. Херцбергера.
В процессе операционализации теории Ф. Херцберга организационные психологи Дж. Хэкман и Дж. Олдхэм выделили пять базовых факторов, необходимых, с их точки зрения, для того, чтобы работа воспринималась сотрудниками организации как содержательная, интересная и приносила удовлетворение. К ним относятся:

"1. Разнообразие умений. Более содержательны те работы, для которых требуется много, а не одно или несколько различных умений.

2. Идентичность задания. Работы, которые составляют единое целое, более содержательны, чем работы, являющиеся лишь некоторой частью всей работы.

3. Важность задания. Работы, которые важны для других людей, более содержательны, чем маловажные работы.

4. Автономия. Работы, при выполнении которых человек может проявлять независимость, пользоваться свободой и принимать решения, касающиеся выполнения работы, более содержательны, чем работы, не дающие таких возможностей.

5. Обратная связь, касающаяся работы. Работы, в которые включена обратная связь, касающаяся того, как сотрудник выполняет свою работу, более содержательны, чем работы без обратной связи"526.



Теория удовлетворенности 

 

 трудом  Герцберга Теория удовлетворенности  трудом  (от греч. theoria исследование) модель профессиональной мотивации, автор Фредерик Герцберг (1959г.). В ней было выделено две категории: 

с одной стороны, гигиенические факторы, определяющие возникновение чувства неудовлетворенности по поводу окружающей среды, к которой относятся условия труда , статус, межличностные отношения, и, 

с другой стороны, мотивация, связанная с наличием чувства удовлетворенности  содержанием работы, что определяется достижениями, признанием.

В соответствии с этой теорией считается, что данные категории независимы друг от друга: отсутствие неудовлетворенности не ведет автоматически к удовлетворенности  и наоборот. 

 УДОВЛЕТВОРЕННОСТЬ  ТРУДОМ  - Исполнение, осуществление ожиданий человека от материальных, социальных и духовно-нравственных результатов своей работы; совокупное воздействие на работника компонентов трудовой мотивации, включая содержание и условия труда, величину заработка, общественное признание достигнутого, возможности для самовыражения и самоутверждения личности - факторов, определяющих в конечном счете стремление к полезной деятельности, проявление творческой инициативы, готовность к партнерскому сотрудничеству.(Управление организацией: Энциклопедический словарь.-М., 2001) 
Удовлетворенность  Трудом 
- эмоционально-оценочное отношение личности или группы к выполняемой работе и условиям ее протекания. От удовлетворенности  трудом , совершенствования форм его организации, гуманизации содержания зависит экономическая эффективность  труда удовлетворенность . Согласно теории двухфакторной - "мотивационно-гигиенической" (Ф. Херцбергер), есть две группы факторов, обусловливающих    трудом факторы: 1)  мотивационные - содержание труда  роста, достижения в работе, признание со стороны окружающих, возможность квалификационного ; 2) факторы гигиенические - условия  труда заработная плата, , линия поведения администрации, взаимоотношения между работниками; при наличии благоприятных факторов гигиенических возникает особое состояние, приводящее к уменьшению чувства неудовлетворенности характером работы, но не к повышению удовлетворенности  трудом . Исследование формирования удовлетворенности  трудом  и динамики труда  - одна из значимых проблем психологии социальной коллективов, где удовлетворенность  показатель рассматривается как важный  климата социально-психологического и эффективности деятельности. 

19. Значимость и субъективный смысл труда.
Тема субъективной   значимости  труда  -проблема развития чувства собственного достоинства работника, обоснованно гордящегося своим трудом . Именно развитие чувства собственного достоинства является, по нашему мнению, важнейшим условием собственно личностного развития человека в труде .

1)  Субъективная  значимость  (или, наоборот, не-значимость) труда  может легко внушаться конкретным людям со стороны заинтересованных руководителей, завистливых коллег или со стороны психологов-манипуляторов, которые ради высоких гонораров готовы формировать все, что угодно. И  тогда возникает вопрос: насколько представление о значимости  труда  на самом деле является " субъективным "?
          2) Само представление о субъективной  значимости  труда  меняется со временем, проходя часто критические периоды. Например, творческий работник всегда чем-то недоволен в своей работе, а нередко вообще считает ее "никому не нужной"…
          3) Во многих случаях реально существует "частичная значимость " конкретного труда , когда работник, например, ценит себя и  свой труд  не за пользу, которую он своим трудом  приносит окружающим, а за те блага (гонорары), которые он с этого получает. И  этим он гордится, и  этим он самоутверждается…
          4) Чувство субъективной  значимости  может основываться и  на самообмане, когда разумом человек уже готов согласиться с тем, что его работа примитивна или общественно бессмысленна, но признаться себе в этом у человека просто не хватает сил. И  тогда на уровне чувств он по-прежнему продолжает верить в " значимость " своего труда  как для себя лично, так и  для окружающих и  т.п.
Само понятие " значимость  труда " встречается в литературе уже более 30 лет, но до сих пор нуждается в серьезном обосновании. Руис С.А. Куантанилла, Б. Вилперт выделяют следующие основные составляющие понятия " значимость  труда " (см. Леонова, Чернышева, 1995. С. 262).: субъективный  смысл  трудовой деятельности; мотивация; место труда  в жизни индивида; основные роли в трудовой деятельности.

Выделяются также основные признаки значимости  труда  (Там же. С. 265-270) (см. рис. 3.5):
          1. Субъективное  понимание, представление о труде . Интересно, что "Американский словарь для университетских колледжей" дает около 50 определений труда  в различных дисциплинах (в философии, теологии, физике…). Традиционно выделяются следующие признаки " труда " или "работы" (по социологическим источникам): физическое или интеллектуальное напряжение; целенаправленная ориентация в контексте задания, имеющего временные или пространственные ограничения; социальная интеграция и  взаимодействие групп; неприязнь или нежелательность переживания нагрузок; получение дохода и  обеспечение существования; зависимость объема производимых товаров и  услуг от изменений в заработной плате; влияние социальных норм, включая и  чувство долга; обмен труда  как товара на заработок в условиях эксплуатации.
          2. Труд  как главное дело жизни предполагает выделение двух типов представлений: 1) труд  как одна из сфер активности и  2) труд  как основа жизни и  основа "восприятия собственной личности". Важно еще установить, как конкретный человек воспринимает значимость  труда  в своей жизни…
          3. Мотивационные компоненты труда . Часто обследуемым предлагаются перечни мотивационных факторов труда  - например, перечень значимых функций труда  (по Каплану и  Тайсни): положение и  престиж профессии; необходимый доход; обеспечение занятости; интересные социальные контакты; хороший способ служения обществу; интересное содержание труда ; удовлетворение от труда . Любопытно, что самым значимым фактором оказался "необходимый доход".
          Другой способ оценки мотивационных компонентов - различные характеристики труда : техника безопасности; сочетание требований деятельности и  соответствующей им квалификации; хорошая оплата; хороший социально-психологический климат; хорошие физические условия; автономность (независимость) работника.
          В целом, выделяются две группы характеристик: 1) "разумное объяснение" труда  в целом (основано на понимании значимости  труда ); 2) "предпочтительность" отдельных сторон труда  (отражает более конкретные и  частные требования к труду ).
          4. Общественные нормы труда  предполагают выделение двух основных представлений: 1) обязанность трудиться на благо общества, независимо от основных социальных норм (религиозных или каких-либо еще); 2) обязанность трудиться дополняется стандартами, отражающими права и  обязанности работника (основаны на предположении о равнозначном, т.е. справедливом обмене затраченного труда  и  вознаграждения).
          5. Динамические взаимодействия и  их роль в понимании значимости  труда . Как отмечают Руис С.А. Куантанилла и  Б. Вилперт, "концепция смысла  труда  должна рассматриваться как система взаимодействующих характеристик, а не как перечень независимых величин", - отмечают (Леонова, Чернышева, 1995. С. 269). Например, за очень хороший заработок можно и  автономностью заплатить. Поэтому, перспективны не "рейтинги" мотивационных факторов, а процедуры сравнения одного аспекта с "упорядоченно изменяемыми значениями другого аспекта" (это позволяет рассматривать мотивы как систему) (Там же. С. 269-270).
20. Организационные ценности и групповые нормы.
Организационные ценности и нормы

Ценности — это определенные моральные установки, стандарты и убеждения, разделяемые сотрудниками. Они определяют принципы взаимоотношений в организации и с внешним миром. На самом высшем уровне к ценностям относятся свобода, справедливость, честность, демократия, достаток, лояльность, доверие. Кстати, каждое из этих понятий имеет свой антоним и часто бывает так, что базовыми ценностями организации (например, в силу особенностей личности руководителя) будут недоверие, авторитаризм и скрытность, базирующиеся на идеологическом допущении о природной лени и нечестности своих сотрудников.

Нормы — это некоторые неписаные правила поведения, знание которых позволяет членам организации вести себя в определенных ситуациях так, как от них ожидают. Нормы и правила организационной культуры существенно отличаются от формальных правил, устанавливаемых, скажем, уставом организации или контрактами (и которые, как было описано ранее, являются элементами другой подсистемы организации — механизмов координации).

Ценности и нормы находят свое выражение в следующих аспектах организационной деятельности, одновременно оказывая существенное влияние на них:

· цели как условия функционирования организации и как реакция на внешний мир;

· отношения с клиентамиЗнаменитое по временам советской торговли «Вас много, а я одна, не мешайте, видите, я работаю…» — своеобразное отражение ценностного восприятия клиента и культурных норм, существовавших в тогдашних торговых организациях. и конкурентами (вежливость, честность, выполнение обязательств, деловая этика и т.д.);

· ориентация социальной политики организации (поддержка сотрудников, забота о них и т.д.);

· отношения между сотрудниками (уважительность, гендерные отношения, отношение к молодежи и пожилым сотрудникам);

· дисциплина и организованность;

· отношения между руководством и подчиненными (открытость или закрытость, уважение или презрение, дистанция или фамильярность, «вы» или «ты», поощрение инициативности или конформизма и т.д.).
 Организационные  ценности  — это предметы, явления и процессы, направленные на удовлетворение потребностей членов организации и признающиеся в качестве таковых большинством членов организации. На предпри- ятиях, как и в других социальных организациях, существует довольно большое количество ценностей .
Все нормы и ценности  организации  с точки зрения ее миссии, целей и культуры могут быть разделены на две группы:

- безусловно необходимые для принятия всеми членами организации ;
- принятые, но небезусловно необходимые нормы.

В зависимости от того, какие нормы и ценности приняты новым сотрудником, может быть выделено четыре типа адаптации и вхождения "новичка" в структуру организации :

а) приняты все нормы и ценности ;
б) приняты обязательные нормы, а необязательные приняты либо частично, либо не приняты полностью;
в) основные нормы не приняты, но соблюдаются необязательные (маскирующие непринятие основных норм);
г) не приняты никакие нормы.
Нормы групповые 

Групповые нормы (от лат. norma — руководящее начало, точное предписание, образец) — совокупность правил и требований, вырабатываемых каждой реально функционирующей общностью и играющих роль важнейшего средства регуляции поведения членов данной группы, характера их взаимоотношений, взаимодействия и общения. Групповые нормы являются специфическим видом и своеобразной призмой преломления социальных норм, регулирующих жизнедеятельность больших групп и всего общества в целом. Наличие в группе более или менее развитой, разветвленной и относительно устойчивой системы групповых норм не только позволяет ей соотнести поведение каждого своего члена с выработанным эталоном и на этом основании выбрать наиболее эффективное средство воздействия на данную личность, но и значительно облегчает осуществление социального контроля (см. Контроль социальный) за активностью этой общности со стороны социального окружения. Групповые нормы способствуют повышению устойчивости и стабильности группы, тем самым выполняя в определенном смысле консервативную роль и нередко порождая ригидность и неспособность группы к перестройке своей жизнедеятельности в необычных, например экстремальных, условиях. Так, групповые нормы, принятые в корпоративных группировках (см. Корпорация), жестко и однозначно регламентирующие практически все без исключения действия членов группы, блокируют при этом процессы как группового развития, так и личностного становления подавляющего большинства членов такой общности. В коллективе, напротив, многие групповые нормы, будучи достаточно гибкими, определяют некоторый ряд вариантов активности его членов. Одним из важнейших признаков развитости системы групповых норм является высокий показатель предметно-деятелъностного и ценностоно-ориентационного единства членов группы, особенно в нравственной и деловой сферах ее жизнедеятельности. При этом основанием подобной сплоченности в коллективе является не конформная реакция индивидов на групповое давление, а подлинное коллективистское самоопределение каждой личности, без чего не только невозможна успешная интеграция индивида в конкретной группе, но крайне затруднена его адаптация и в более широком социуме.
групповые нормы - нормы морали, эталоны приемлемого и неприемлемого поведения в группе. Групповые нормы: 
- выполняют функции социального контроля за деятельностью личности; 
- способствуют устойчивости и стабильности существования группы; 
- могут препятствовать перестройке деятельности группы в изменившихся социальных условиях

21. «Рабочие команды», групповые взаимодействия и ролевые позиции.
 Рабочий " команды  (Team worker)

Характеристики: социально ориентирован, достаточно мягок, чувствителен. Положительные характеристики: способность реагировать на людей и ситуации и содействовать формированию духа команды ; хороший дипломат. Допустимые слабости: не способен принимать решения в моменты кризиса; скорее готов адаптироваться к изменениям. чем содействовать им. Координаторы и " рабочие " команды  действуют для достижения гармонии и духа команды , используя различные стили: Координаторы направляют усилия всех в одном направлении, в то время как " рабочие " команды  выявляют зоны напряженности между индивидуальными лицами и смягчают межличностные взаимоотношения. Координаторы ставят перед командой  ясные задачи; " рабочие " команды  готовы работать в процессе формулирования задач, они чувствуют себя комфортно, когда задачи ясно сформулированы. Координаторы хорошо налаживают взаимодействие с трудными людьми с позиции лидера, в то время как " рабочие " команды  часто работают под руководством трудных людей.

Рабочие  команды . Рабочие  команды  проектируют, производят и поставляют какой-либо продукт или предоставляют какую-либо услугу внешним или внутренним потребителям. Такие команды  в большинстве организаций состоят из рядовых сотрудников, занимающихся исследованиями, производством продукта, продажами, обслуживанием потребителей и выполнением большей части работ, повышающих ценность продукта. Это производственные команды , команды  по разработке новых продуктов и предложений, консультативные команды , команды  продаж и обслуживания и т.д. В производственной среде такая команда  может состоять из групп рабочих , имеющих по несколько профессий, что позволяет им выполнять все операции, необходимые для выпуска определенного продукта. В секторе услуг, например в страховом деле, рабочая  команда  может включать специалистов по обработке требований о выплате страховых сумм, представителей обслуживания клиентов и страховщиков, работающих в определенном географическом регионе.

 Рабочие  команды  и КПЭ по своей природе могут быть как функциональными, так и межфункциональными — в зависимости от типа работы, которую им надо выполнять, и от того, насколько тесной должна быть их кооперация, чтобы они могли добиться успеха. Команды , сформированные по функциональному признаку, весьма сильно походят на отделения или секции, существующие в организациях традиционного типа. Люди в таких командах  сгруппированы в соответствии с их специальностями: контроль за качеством, маркетинг, производство, закупки, техника и т.д. В межфункциональных командах  работники группируются по проектам или процессам, причем в состав одной команды  входят люди разных специальностей.

22. Руководство и лидерство, лидерские позиции.
Руководство: власть и партнерство

Одним из наиболее важных ресурсов, доступных для менед​жеров, является власть, которая опираться на пять основ: вознаграждение, качества лидера, закон, экспертные знания и принуждение. Власть – способность оказания влияния, при которой индивидуум, группа или организация имеют возможности добиться изменения поведения других людей даже вопреки их воле по средствам авторитета, права, владения ресурсами, насилия. Власть в организации – это форма влияния, которая: - определяет круг ответственности исполнителя перед вышестоящим руководителем; - обеспечивает профессиональную экспертизу всех принимаемых решений; - обусловливает координацию усилий всех членов организации. Существует много способов управленческого влияния – это и воздействие через общественные нормы, принципы и мораль данной организации, и прямые приказы, поручения, и, наконец, негласный контроль, манипулирование, закулисная игра и т.д. Власть, основанная на принуждении: влияние через страх (страх потерять работу, денежное вознаграждение, уважение). Власть, основанная на вознаграждении: исполнитель верит, что руководитель удовлетворит какую-либо потребность (обещание вознаграждения). Власть примера (хоризмы): основана на личностных качествах и способностях лидера. Исполнитель верит, что исполнение сделает его похожим на лидера. Власть эксперта: исполнитель верит, что влияющий обладает спец. знаниями, которые позволят удовлетворить потребности. Традиционная власть: долг исполнителя – подчиняться руководителю, т. к. это приводит к удовлетворению потребностей. Партнерством является юридическая форма организации совместной экономической деятельности нескольких физических или юридических лиц. Представляет промежуточную форму между частным, семейным предприятием и компанией с ограниченной ответственностью. Партнерство создается на основе договора, которым регулируются права и обязанности партнеров (пайщиков), участие в общих расходах, распределение прибыли, раздел имущества. Число членов партнерства обычно ограничено.

23. Стили руководства, модели взаимодействия «Руководитель-группа».

24. Внутригрупповые конфликты, способы разрешения.
Конфликтность в менеджменте

Конфликт — столкновение противоположно направленных целей, интересов, позиций, мнений или взглядов оппонентов или субъектов взаимодействия. Структуру конфликта составляют: - субъекты конфликта - участники конфликтного взаимо-действия; - объект конфликта - предмет противодействия у участников конфликта; - инцидент - причина столкновения интересов. Можно выделить пять уровней конфликтов в организа​ции: внутри личности, между личностями, внутри группы, между группами, внутри организации. Эти уровни тесно связаны между собой. Внутриличностный конфликт случается внутри индивида и часто по природе является конфликтом целей или конфликтом взгля​дов. Межличностный конфликт вовлекает двух или более индиви​дов, если они воспринимают себя как находящихся в оппозиции друг к другу с позиций целей, расположений, ценностей или поведения. Внутригрупповой конфликт - столкновение между частями или всеми членами группы, влияющее на групповую динамику и результаты работы группы в целом. Межгрупповой кон​фликт представляет собой противостояние или столкновение двух или более групп в организации. Внутриорганизационный конфликт ассоциируется с противостоянием и столкновения​ми, возникающими на почве того, как были спроектированы отдель​ные работы или организация в целом, а также на почве того, как формально распределена власть в организации. Источниками конфликта могут быть дефицит ресурсов, неодинаковый вклад в дело, несбывшиеся ожидания, ортодоксальность управления, недостаток самостоятельности и т.д. Путями разрешения конфликтов могут быть сила, власть, убеждение, сотрудничество, компромисс, уход от конфликта, привлечение третьей силы, ведение игры и т.п. Существуют следующие стратегии поведения в конфликте: 1) уход от взаимодействия; 2) сглаживание; 3) борьба; 4) сотрудничество и решение проблемы; 5) поиск компромисса.
Конфликты в коллективе.

Конфликт - это противоречие в межличностных отношениях между субъектами, характеризующееся противоборством на основе противоположно направленных мотивов (потребностей, интересов, целей, идеалов, убеждений) или суждений (мнений, взглядов, оценок и т. п.). Конфликт - это неотъемлемая часть человеческих взаимоотношений и если научиться управлять им, хотя это и не лучшая форма взаимодействия, он способствует сохранению жизнеспособности и устойчивости коллектива, из этого следует, что конфликт - явление закономерное и нормальное. Конфликт выступает как инструмент преодоления затяжного процесса эволюции в сфере развития межличностных взаимоотношений в условиях закрытого и открытого социумов. Конфликт является динамической силой воздействия на повышение работоспособности и на переход, на новый виток развития как отдельно взятой личности, так и коллектива в целом. Из сказанного вытекает необходимость стимулирования конструктивных конфликтов являющихся двигателем прогрессивных изменений.  Основными методами конструктивного разрешения конфликтов между противоборствующими субъектами, достижение ими компромиссов или консенсусов. В современных техниках и методиках управления конфликтами прослеживаются два основных направления. К первому относятся разработанные индивидуально для каждой организации целенаправленные воздействия по минимизации причин, породивших конфликт. Второе направление - коррекция поведения участников противостояния и обучение всех сотрудников организации навыкам цивилизованного общения. Существуют четыре основных типов конфликта: внутриличностный конфликт, межличностный конфликт, конфликт между личностью и группой и межгрупповой конфликт. Сущ. ряд методов управления конфликтами, кот. по признаку поведения конфликтующих сторон можно разделить на несколько групп: - внутриличностные (воздействуют на отдельную личность), - структурные (возд. на участников организационных конфликтов), - межличностные (предполог. выбор стиля поведения участников конфликта), - переговоры (выполняют функции за счет набора приемов, охватывая многие аспекты деят-ти работников), - ответные агрессивные действия (предполог. использов. методов крайне нежелательных для преодоления конфликтных ситуаций, в основном с позиции силы).

25. Групповая сплоченность, психологический климат в группе.

26. Реализация властных функций в организации.

27. Системы оплаты и вознаграждения за труд, влияние на качество труда.
Качество труда.

1) характеристика степени сложности, напряженности (интенсивности), тяжести труда. В условиях рыночной экономики К.т., являясь иным выражением качества рабочей силы, находит свое приблизительное отражение в заработной плате, когда на рынке рабочей силы (труда) ее уровень устанавливается в т.ч. и в зависимости от соотношения спроса и предложения на рабочую силу того или иного качества; 2) степень сложности, напряженности и общественного значения труда. На К,т. влияют и условия труда: тяжесть, наличие вредных для здоровья технологических процессов и т.д. К.т. повышается по мере роста общеобразовательного, культурного и технического уровня работников, их квалификации. Учет К.т. необходим для правильной, обоснованной организации труда и распределительных отношений, эффективного стимулирования работников. Высокий уровень К.т. — непременное условие роста качества продукции и ее конкурентоспособности
28. Социокультурные и организационные нормы труда.
Социальное обоснование норм  предусматривает обеспечение содержательности труда , повышение интереса к работе.

Поэтому социальная норма  - регулятор массового поведения, она опирается на единые и общие критерии, определяет меру дозволенного (допустимого), должного и запрещенного (недопустимого), границы допустимого и обязательного вариантов поведения

Выделяют четыре типа социокультурных  норм : статистические, институциональные, конвенциональные, эталонные, а также универсальные и специфические

Статистические-складываются стихийно в той или иной культуре в виде массового обычая поступать так, а не иначе.

Институциональные-зафиксированные в официальных документах - политических, юридических, религиозных и др., поддерживаются с помощью авторитета власти, применения насилия в необходимых случаях.

Конвенциональные-появились в процессе общественного договора, не имеют силу закона, занимают промежуточное положение между институциональными и статистическими нормами.

Эталонные -специально созданы в качестве образца для подражания в литературе, кино, религии.

Под нормированием труда  понимается установление меры затрат труда  в виде норм  труда  на выполнение определенных операций (изготовление единиц продукции) или выполнение определенного объема работ в наиболее рациональных организационно-технических условиях.

Нормы  труда  подразделяются на нормы  времени, нормы  выработки, нормы  обслуживания, нормы  управляемости.

 Нормы  времени представляют собой количество рабочего времени, необходимого для изготовления единицы продукции или выполнения объема работ в конкретных организационно-технических условиях. Норма  времени измеряется в человеко-минутах, человеко-часах, человеко-днях.

 Норма  выработки - установленный объем работ, который работники или группа работников (звено, бригада) соответствующей квалификации должны выполнить в единицу рабочего времени (час, смену и т.д.) в определенных организационно-технических условиях.

 Норма  выработки (Нвыр) обратно пропорциональна норме  затрат труда  и определяется по формуле:

Норма  обслуживания - это количество производственных объектов (единиц оборудования, рабочих мест, производственных площадей и т.д.), которые работник или группа работников соответствующей квалификации должны обслужить в единицу времени в определенных организационно-технических условиях.

 Норма  управляемости - это численность работников (количество структурных подразделений), которыми должен руководить один менеджер.

Для установления норм  труда  применяют аналитический и опытно-статистический методы нормирования труда . Аналитический метод предполагает научный подход к формированию норм  и предусматривает проведение следующих операций: исследование трудового процесса, расчленение его на составные элементы; изучение всех факторов, влияющих на затраты труда ; проектирование более совершенного состава операции и методов ее выполнения; разработка мероприятий по улучшению обслуживания рабочего места; расчет времени на выполнение работы; внедрение нормы  в производство
 Нормы  труда  могут быть пересмотрены по мере совершенствования или внедрения новой техники, технологии и проведения организационных либо иных мероприятий, обеспечивающих рост производительности труда , а также в случае использования физически и морально устаревшего оборудования.
 Норма  времени – время, отведенное на производство единицы продукции или выполнение определенной работы (в часах, минутах, секундах).

 Норма  выработки – количество продукции, которое должно быть произведено рабочим за единицу времени.

 Норма  обслуживания – это количество единиц оборудования, производственных площадей и т.п., установленное для обслуживания одним или группой рабочих.

 Норма  времени обслуживания – это необходимое и достаточное время на обслуживание единицы оборудования в течение определенного календарного периода (одной смены, месяца).

 Норма  численности – это количество работников, установленное для обслуживания объекта или выполнения определенного объема работ.

 Нормы  затрат труда  могут устанавливаться на операцию, изделие, работу, комплекс работ. Они различаются по периоду и сфере деятельности, по методу установления, степени укрупнения, по способу построения и т.д.
Основные задачи нормирования труда : 

· улучшение организации труда ; 

· снижение трудоемкости продукции; 

· усиление материальной заинтересованности работников в повышении эффективности производства; 

· поддержания экономически обоснованных соотношений между ростом производительности труда  и заработной платой. 
Основные принципы нормирования труда : 

1. Общегосударчтвенный подход к нормированию труда , то есть правовое, научно-методическое, нормативное обеспечение и подготовка кадров. 

2. Научность. Принцип научности означает научное обоснование норм  труда , в которое входит: 

· техническое обоснование, обеспечивающее выбор наиболее рациональных режимов работы оборудования, приспособлений, инструмента; 

· организационное обоснование, учитывающее прогрессивные методы организации производства и труда ; 

· экономическое обоснование, заключающееся в проектировании норм  с учетом экономически наиболее целесообразных вариантов использования рабочей силы, применение наиболее рациональных приемов и методов труда . Все это должно способствовать работе с наименьшими затратами жиненной энергии человека; 

· психофизиологическое обоснование норм  путем выбора наиболее благоприятных для здоровья человека режимов труда  и отдыха, сменяемости операции, содержательности труда  и т.д.

 Норма  труда , обоснованная технически, организационно, экономически и психофизиологически, называется научно обоснованной. 

3. Принцип равной напряженности норм  труда , требующий обеспечения одинаковой степени интенсивности труда  при выполнении любой нормы .
Оптимальная напряженность нормы  определяется как отношение необходимого (затрачиваемого) времени на выполнение данной работы к установленному времени по норме .
Одинаковая степень интенсивности при выполнении нормы  достигается установлением единых норм  на одни и те же работы, выполняемые в аналогичных условиях. 

4. Принцип прогрессивности норм . Он характеризуется соответствием норм  труда  организационно-техническим условиям данного производства. в случае их несоответствия нормам  труда  пересматривается.

29. Организация как развивающаяся система.Организационное развитие и инновационные технологии. Типы организационного развития.
 Если новые технологии  применяются в старых организационных  структурах, то этот процесс встречается с большими преградами и  сложностями, основные из которых обобщены в кратком перечне     Инертность организации обучения, слабое освоение и  распространение организационных  инноваций в сфере образования - основная преграда применения новых технологий  в учебном процессе.
     Разработка организованных инноваций и  их активная реализация, проведение политики в области применения новых технологий  в образовании - основной путь повышения эффективности обучения. 
    Эффективность образования, базирующегося на современных компьютерных и  телекоммуникационных технологиях , существенно зависит от степени распространения организационных  инноваций.
Организационное развитие
Важный аспект О. п. составляет быстро растущая область организационного развития (ОР), к-рая включает: вмешательства, направленные на совершенствование челов. отношений; техно-структурные вмешательства и вмешательства, нацеленные на совершенствование управления трудовыми ресурсами. Разраб. много методик ОР, таких как организационная диагностика, тренинг сензитивности, групп. консультации, управленческая решетка и бригадный метод обучения, имеющих целью улучшение морального духа членов орг-ции и повышение производительности орг-ции. Конечной же целью яв-ся совершенствование всей организационной системы. Среди прочих аспектов ОР — гибкое проектирование работ для достижения большего разнообразия задач, повышения их своеобразия, содержательности и стимулирующего воздействия; совершенствование организационных структур, позволяющих оптимизировать распределение влияния, власти и информ. и разраб. более справедливых систем вознаграждений. Осн. подходом к ОР яв-ся исслед. деятельности, к-рое сосредоточено на запланированных изменениях, проводимых в форме циклического процесса, предполагающего тесное сотрудничество между членами орг-ции и психологами. Обычно этот процесс включает диагностику с целью идентификации проблем, обратную связь с главными членами или группами орг-ции, совместную диагностику и планирование действий по внесению изменений и последующую оценку рез-тов.

В неск. недавних исслед. предлагаются 3 стратегии ОР, эффективность к-рых доказана: а) стратегия компетентности, сфокусированная на улучшении практ. обучения работников знаниям, умениям и навыкам, необходимым для повышения производительности труда; б) системная стратегия, придающая главное значение совершенствованию сетевых систем управления для обмена информ., коммуникации и достижения более высокой адаптивной способности организационной структуры; в) стратегия участия, способствующая высокой вовлеченности различных групп и работников, находящихся на всех организационных уровнях, в планирование, разраб. и реализацию новых целей пр-ва и технологических изменений. Влиятельным подходом к ОР и внедрению новых технологий яв-ся социотехническая модель, к-рая была впервые разраб. на основе исслед. Тэвистокского ин-та челов. отношений в Лондоне. В этой модели одновременно рассматриваются техническая и соц. системы и подчеркивается значение взаимодействия и соответствия между этими двумя системами для достижения целей орг-ции.

30. Новые формы труда и организационное взаимодействие в постиндустриальном обществе.
Характерные черты постиндустриального общества.

Понятие впервые введено Д. Беллом в 1962 г. 

Основные   черты  постиндустриального  общества : высокий уровень организации управления и его профессионализация, информатизация (Организационный социально-экономический и научно-технический процесс создания оптимальных условий для удовлетворения информационных потребностей и реализации прав граждан, органов государственной власти, органов местного самоуправления, организаций, общественных объединений на основе формирования и использования информационных ресурсов.), формирование принципиально новых технологических укладов, гуманизация производства и управления, повышение роли человеческого фактора, экономической психологии в хозяйственной деятельности. 

Постиндустриальное общество именуют также посткапиталистическим, информационным, технотронным, научной цивилизацией. В таком обществе экономическая составляющая утрачивает определяющее значение, а труд перестает быть основой социальных отношений - доминирующими становятся постматериалистические ценности, в частности гуманитарные. 

Концепция постиндустриального общества часто рассматривается как футурологическая теория. Основателем и главной фигурой постиндустриализма является американский социолог Д. Белл. Свою концепцию он изложил в книге «Грядущее постиндустриальное общество» (1973). К моменту ее выхода новое общество находилось на начальном этапе своего становления. Однако благодаря глубокой проницательности содержащиеся в книге Белла прогнозы в главном не разошлись с существующей реальностью. В своих последующих работах Белл использует термины «постиндустриальное общество» и «информационное общество» во многом как эквивалентные, хотя основное внимание уделено первому понятию.

Одним из главных представителей информационизма является американский социолог М. Кастельс, автор фундаментального трехтомного труда «Информационная эпоха: экономика, общество и культура» (1996). В отличие от Белла, он отдает предпочтение информационному подходу к обществу. Вместе с тем он признает важность сделанного Беллом, внося необходимые уточнения и дополнения. Другие представители информационизма склонны если не отождествлять, то сближать постиндустриальное и информационное общества.

Возникновение постиндустриального общества было вызвано кризисом предшествующей модели развития. Первые признаки неблагополучия западного общества, построенного по рецептам выдающегося экономиста XX в. Дж. Кейнса, проявились в 1966—1967 гг. в виде падения нормы прибыли сначала в США, а несколько позже — в Японии, Германии, других европейских странах. Разразившийся в октябре 1973 г. нефтяной кризис стал уже настоящим шоком. Из энергетического он превратился в структурный кризис всей экономики индустриально развитых стран, который продолжался до 1979 г.

Средства его преодоления предложила третья научно-техническая революция, начавшаяся в середине XX в. Опираясь на научные открытия и достижения, превращенные в новейшие технологии, западные страны и страны Азиатско-Тихоокеанского региона (АТР) смогли осуществить глубокую реструктуризацию экономики, перейдя от индустриализма к постиндустриализму. Переломным моментом в этом переходе можно считать 1991 год, когда впервые в истории на закупку промышленного оборудования было израсходовано меньше, чем на закупку информационной техники: 107 млрд и 112 млрд долларов США соответственно. В Японии инвестиции в научные исследования и разработки превысили расходы на закупку средств производства.

Возникшее постиндустриальное, информационное общество по многим параметрам существенно отличается от предшествующего индустриального общества. Д. Белл выделяет одиннадцать важных черт нового общества, пять из которых оказываются тесно связанными с наукой. Поэтому он допускает сведение всех признаков постиндустриального общества к двум основным: центральная роль теоретического знания и расширение сектора услуг по отношению к «производящему хозяйству».

Последний признак означает, что произошел коренной сдвиг в соотношении трех секторов экономики: первичного (добывающая промышленность и сельское хозяйство), вторичного (обрабатывающие отрасли и строительство), третичного (услуги). Этот последний занял ведущие позиции. Белл отмечает, что опережающий рост сектора услуг — доминирующая тенденция эволюции общества.

Но главную   черту  постиндустриального  общества  Белл видит в центральной роли теоретического знания. Корни постиндустриального общества, считает он, лежат в беспрецедентном влиянии науки на производство. Между наукой и производством установились совершенно новые отношения, они фактически поменялись местами. Раньше развитие науки диктовалось в первую очередь потребностями производства. Теперь же наука во все большей степени определяет производство, которое становится все более наукоемким; наука превращается в «интеллектуальную технологию», в непосредственную производительную силу.

Д. Белл противопоставляет постиндустриальное общество предшествующим. Доиндустриальное общество покоится на мускульной силе; его главный ресурс — сырье. Индустриальное общество опирается на различные виды энергии и машинную технологию, его ресурсом выступают труд и капитал. Основой постиндустриального общества является интеллектуальная технология, его главными ресурсами — знания и информация. Трансформация индустриального общества в постиндустриальное знаменует переход от «экономики товаров» к «экономике информации». Белл называет новое общество обществом знания, ключ к которому дает не трудовая теория стоимости, а теория стоимости, основанная на информации.

В постиндустриальном обществе сформировался и быстро растет особый слой носителей знания — класс профессионалов и технических специалистов. В его компетенции находится внедрение нововведений, инноваций, от которых полностью зависит рост производительности и конкурентоспособности. В постиндустриальном обществе складывается новая структура занятости, в которой доля лиц физического неквалифицированного труда существенно сокращается.

Для постиндустриального общества характерны глубокие изменения в характере труда. В прошлом люди сначала преимущественно взаимодействовали с природой, затем — с машинами. Теперь они взаимодействуют между собой. Тот факт, что люди сегодня общаются с другими людьми, а не взаимодействуют с машиной, является фундаментальной характеристикой труда в постиндустриальном обществе. Для новых отношений характерны общение и диалог личностей, «игры между людьми».     Постиндустриальное , информационное общество  обладает и другими чертами  и особенностями, отличающими его от индустриального.

Д. Белл отмечает, что к концу второго тысячелетия в постиндустриальный, информационный мир в строгом значении этого термина вступили только США и Япония. Именно в этих странах существуют научный потенциал и способность трансформировать научные знания в конечный продукт, называемый обычно высокими технологиями. Остальные западные страны пока еще ограничиваются сдвигом от промышленного производства к сфере услуг.

М. Кастельс дополняет и развивает ряд положений теории постиндустриализма Д. Белла. Он значительно расширяет круг постиндустриальных и информационных обществ, включая в него, помимо США и Японии, ведущие европейские страны, а также некоторые страны АТР.

Кастельс определяет индустриализм как способ развития, при котором главными источниками производительности является количественный рост факторов производства (труда, капитала и природных ресурсов) вместе с использованием новых источников энергии. В противовес ему информационизм представляет собой способ развития, в котором главным источником производительности является «качественная способность оптимизировать сочетание и использование факторов производства на основе знания и информации». Индустриализм нацелен прежде всего на производство и распределение энергии, ориентирован на максимизацию выпуска продукции. Информационизм охватывает все области человеческой деятельности и направлен в первую очередь на развитие технологий, на накопление знаний и достижение более высоких уровней обработки информации. Распространение информационных технологий вызвало взрывное развитие во всех областях их применения.

В качестве основных   черт  постиндустриального  общества  Белл выделяет следующее. 

Для постиндустриальной стадии характерен переход от производства вещей к производству услуг, причем услуг, связанных, прежде всего, со здравоохранением, образованием, исследованиями и управлением. Эта черта  постиндустриального  общества  тесно связана с изменениями в распределении занятий: наблюдается рост интеллигенции, профессионалов и "технического класса" (такая тенденция обнаруживается уже в изменениях структуры занятости, происходящих в индустриальный период). Если индустриальное общество есть организация машин и людей для производства вещей, то центральное место в постиндустриальном обществе, по Д.Беллу, занимает знание, и притом знание теоретическое. "Конечно, знание необходимо для функционирования любого общества. Но отличительной чертой  постиндустриального  общества  является характер знания, - писал он. - Важнейшее значение для организации решений и направления изменений приобретает центральная роль теоретического знания, предполагающего первенство теории над эмпиризмом и кодификацию знаний в абстрактных системах символов, которые... могут использоваться для интерпретации различных изменяющихся сфер опыта. Любое современное общество живет за счет инноваций и социального контроля за изменениями, оно пытается предвидеть будущее и осуществлять планирование. Именно изменение в осознании природы инноваций делает решающим теоретическое знание".

Важнейшую составляющую процесса превращения теоретического знания в источник инноваций Д.Белл видел в возникновении наукоемких отраслей промышленности - таких, как химическая промышленность, вычислительная техника, электроника, оптика. Большое впечатление на американского ученого произвело теоретическое обоснование возможности вмешательства правительства в экономику, предпринятое Кейнсом, и практические меры, осуществленные Рузвельтом для преодоления великой депрессии. Эти явления, считает Белл, служат показателем того, что экономические концепции (т.е. теоретические построения в области экономической науки) могут играть определенную роль в государственном управлении и экономической практике. "Было бы технократизмом полагать, - пишет он, что управление экономикой есть прямое приложение экономической модели. В этом случае мы упустили бы из внимания политические соображения, устанавливающие структуры принятия решений. Экономические же модели определяют границы, в которых можно действовать и могут определять последствия альтернативных политических выборов".

Соединение науки, техники и экономики находит выражение в феномене НИР (научные исследования и разработки), которые, по мнению Д.Белла, должны играть все более важную роль в обществе, ориентированном в будущее. Ориентированность в будущее - еще одна черта   постиндустриального  общества  - предполагает контроль за технологиями, оценки технологий, разработку моделей технологического прогноза. Наконец, существенной характеристикой постиндустриального общества, считал Белл, явится уже возникшая новая интеллектуальная технология, используемая в принятии управленческих решений. Он полагал, что к концу XX века новая интеллектуальная технология будет играть столь же выдающуюся роль в человеческих делах, какую играла машинная технология в прошедшие полтора века. Интеллектуальная технология, в интерпретации Белла, предполагает использование алгоритмов как правил решения проблем взамен интуитивных суждений. Эти алгоритмы могут быть реализованы в автоматической машине, в компьютерной программе или в наборе инструкций, основанных на некоторых математических формулах. Интеллектуальная технология, таким образом, связана с использованием математической (статистической) или логической техники при работе с "организованной сложностью", в качестве которой могут быть рассмотрены различные, в том числе социальные, организации и системы.

Концепция постиндустриализма, - во всяком случае, в ее оригинальном варианте, представленном в работах Д.Белла, - оказалась достаточно глубокой в теоретическом отношении, интересной в плане поставленных вопросов и открывающей широкие исследовательские перспективы. Не удивительно, что она спровоцировала множество разнообразных трактовок и интерпретаций постиндустриального общества, иногда существенно отличных от белловского. Выражение "постиндустриальное общество" широко употребляется в современной литературе, и почти каждый автор наделяет его своим, особым смыслом. Данная ситуация не в последнюю очередь связана с тем обстоятельством, что само по себе слово "постиндустриальное" указывает лишь на положение данного типа общества во временной последовательности стадий развития - "после индустриального", - а не на его собственные характеристики. Вариант конвергенции идей постиндустриализма и информационного общества в исследованиях Д.Белла представляет изданная в 1980 г. книга "Социальные рамки информационного общества".

31. Основные типы исследований в организационной психологии.

32. Методы сбора и анализа данных, используемых в организационной психологии, их классификация.

33. Парадигма «Исследование-диагностика-консультирования, коррекция» в организационной психологии.

34. Основные функциональные роли психолога в организациях.
выявление факторов, которые препятствуют возникновению и развитию конфликтов, поскольку конфликты наносят огромный ущерб организации. Уменьшить вероятность возникновения конфликтов возможно, осуществляя правильный подбор и расстановку кадров, с учетом не только профессиональных, но и психологических характеристик. Однако заказчики придерживаются иного мнения относительно очередности задач. Чаще всего внешнего консультанта-психолога приглашают для проведения оценки. Она включает психодиагностику профессионально важных качеств сотрудников, причем соответствие выбранным параметрам для должности в настоящий момент часто имеет для руководителей большее значение, чем выявление перспектив развития личности.
 Но если вопрос о продвижении возник, руководство интересует потенциал работника, его ожидаемая результативность на новой должности. Когда на высокую должность претендуют несколько кандидатов, основные вопросы к психологу: "Кто из них способен дать больше? Кто требует наименьших затрат на развитие? Какие индивидуальные особенности сотрудника позволят лучше воздействовать на него?" Нельзя игнорировать и возможные риски. Рост неизбежно связан с увеличением нагрузок, и психолог должен оценить устойчивость сотрудника к стрессам, а также понять, какие негативные свойства личности могут проявиться с расширением полномочий.
Другие случаи, в которых может помочь специалист-психолог, - это выявление мотивации, потребностей для изменения системы материального стимулирования. Вообще при любых организационных изменениях участие психолога необходимо, чтобы уменьшить сопротивление сотрудников. Особенно опасно скрытое сопротивление.
Получающая все большее распространение работа на основе портретов компетенций требует анализа и систематизации данных об особенностях характера успешно работающих менеджеров. Успех, как известно, невозможен без мышления целеустановочными категориями, и иногда психолог приглашается для разъяснения метода нейролингвистического программирования. Работа над проектами, требующая создания временных рабочих групп или постоянных команд, также может осуществляться при участии социолога или психолога.
Не боюсь повторить свою точку зрения: основное применение психологии в фирме связано с определением конфликтных ситуаций и конфликтных личностей. С прочими задачами может справиться и опытный менеджер.
Принципиальная схема работы психолога  включает в  себя разделы: 
· методическая работа (анализ проблемы, разработка профессиограмм и др.), 

· диагностическая работа (проведение мероприятий по итогам диагностики, оформление отчетных документов), 

· аналитическая работа (исследование эффективности проведенных мероприятий), 

· повышение собственной квалификации. 

Основные задачи психолога  в  организации . 

Наиболее востребованная услуга психолога  - это отбор и подбор работников на вакантные места (или при ротации кадров) с учетом их психологической пригодности к выполнению планируемой работы. 

Другая задача, тесно связанная с первой - это формирование команды: подбор работников, которые психологически максимально подходят друг к другу и одновременно соответствуют задаче, решаемой подразделением. Задача подбора и формирования команд решается как путем индивидуальной работы, так и с использованием специальных групповых занятий. 

Еще один раздел работы психолога  на фирме - помощь работникам ( в  том числе и руководителям) в  формировании профессионально значимых для них качеств. Именно здесь обычно может пригодиться опыт психологического консультирования. 

Задача, актуальная в  наше время в  любом временном и постоянном коллективе - это обучение работников приемам психологической саморегуляции, которая является профилактикой стрессовых состояний. 

И, наконец, для многих организаций  в  последнее время становится актуальной изучение нравственного потенциала работников.

35. Профессиональные требования и сферы компетентности организационного психолога.
Должен знать: постановления, распоряжения, приказы, другие руководящие и нормативные документы, относящиеся к вопросам практической психологии; психологию труда и управления, инженерную и социальную психологию; методы изучения психологических особенностей трудовой деятельности работников; технические средства, применяемые при изучении условий труда; передовой отечественной и зарубежный опыт работы психологов ; основы технологии производства; основы экономики, организации производства, труда и управления; основы профориентационной работы; законодательство о труде; правила внутреннего трудового распорядка; правила и нормы охраны труда.
36. карьера в контексте профессионального и жизненного пути личности. Профессиональные и жизненные сценарии: особенности формирования, взаимовлияния, развития и преодоления.
Карьера профессиональная - отражает преимущественно профессиональные изменения в трудовой деятельности человека, достижение им и признание профессиональным сообществом результатов его труда, авторитета в конкретном виде профессиональной деятельности

 Жизненные  сценарии  человека.

Реализации нашей стратегии жизни могут мешать наши жизненные  сценарии , которые формируются (по теории трансактного анализа Э.Берна) в раннем детстве под влиянием родителей. 

Эрик Берн выделяет четыре базовых жизненных  установки, лежащие в основе жизненного  сценария :

1. Я- " плюс" ТЫ- "плюс".Это позиция вполне здоровой личности, которая либо формируется в раннем детстве, либо вырабатывается позже тяжелым трудом. 

2. Я- "плюс" ТЫ "минус".Это позиция превосходства, в худшем случае это позиция убийцы, в лучшем непрошеного советчика. 

3. Я- "минус" ТЫ "плюс".Это депрессивная позиция, позиция меланхоликов, неудачников, которые мучают сами себя, чаще всего прозябают в одиночестве и  попадают либо в больницу, либо в тюрьму. 

4. Я-"минус" ТЫ "плюс". Это позиция безнадежности.

Бывают люди, которые колеблются и перескакивают с одной позиции на другую.

Для построения жизненной  стратегии необходимо преодолеть эти установки, то есть осознать свою жизненную установку и изменить стереотипное поведение( преодолеть необходимо и первую установку, потому что при всех ее достоинствах она может служить самообману- некритическому отношению к себе во всех ситуациях).

Рассматривая проблемы построения человеческой судьбы, Э. Берн выделял жизненные  сценарии  и  жизненные 

 стратегии (Берн, 1988). При этом жизненные  сценарии  - это "программы поступательного развития, выработанные в раннем детстве под влиянием родителей и  определяющие поведение индивида в важных аспектах его жизни"; сценарии  охватывают всю жизнь человека в подробностях, а стратегии рассматриваются как общие представления о человеческой жизни.

· Э. Берн выделил следующие основные типы сценариев : 

· "никогда не делаю"; 

· "делаю всегда"; 

· "ни разу не делал раньше"; 

· "не буду делать (сделаю потом)"; 

· "делаю вновь и  вновь"; 

· "буду делать до тех пор, пока уже невозможно будет сделать". 
На основе выделения этих сценариев  были выведены следующие три типа людей: победители, непобедители и  неудачники.

Исслед. Д. Э. Супера, Дж. Л. Холланда и А. Роу подтвердили, что черты личности выступают как фактор, допускающий, что места работы и В . к. представляют собой среды, отражающие различия между личностями и интересами людей. С др. стороны, их исслед. способствовали дальнейшему развитию концепции жизненного  цикла. Модель соответствия между личностью и средой постулирует, что выбор профессии и различия в  карьере  объясняются индивидуальной мотивацией. Были введены понятия начального, испытательного и стабильного периодов трудовой жизни. Начальный период относился к рабочим местам и должностям, занимаемым во время получения формального образования; под испытательным периодом подразумевались официально установленные или навязанные работодателем перемены работы в  рамках 3-летнего (или меньшего) срока; стабильными назывались периоды работы длительностью более трех лет.
личностные факторы и ситуации давления влияют на то, станет ли человек менять свою профессию или будет упорно держаться за ту, к-рую приобрел в  начале трудового пути . Были выявлены 4 варианта профессиональной карьеры : обычная, гибкая, прерывистая и методичная.
Карье́ра (итал. carriera — бег, жизненный путь, поприще, от лат. carrus — телега, повозка) — продвижение вверх по служебной лестнице, успех в жизни.

В теории управления персоналом карьера — это результат осознанной позиции и поведения человека в области трудовой деятельности, связанный с должностным или профессиональным ростом.

Карьеру — траекторию своего движения — человек строит сам, сообразуясь с особенностями внутри- и внеорганизационной реальности и главное — со своими собственными целями, желаниями и установками.

Выделяют несколько принципиальных траекторий движения человека в рамках профессии или организации, которые приведут к разным типам карьеры.

Профессиональная карьера — рост знаний, умений, навыков. Профессиональная карьера может идти по линии специализации (углубление в одной, выбранной в начале профессионального пути, линии движения) или транспрофессионализации (овладение другими областями человеческого опыта, связанное, скорее, с расширением инструментария и областей деятельности).

Внутриорганизационная карьера — связана с траекторией движения человека в организации. Она может идти по линии:

· вертикальной карьеры — должностной рост; 

· горизонтальной карьеры — продвижение внутри организации, например работы в разных подразделениях одного уровня иерархии; 

· центростремительной карьеры — продвижение к ядру организации, центру управления, все более глубокое включение в процессы принятия решений. 

Существует взгляд на карьерный рост как на достижение человеческой или профессиональной некомпетентности, называемый принципом Питера.

37. Феномен «инновационной готовности». Методы диагностики инновационной готовности. Понятие инновационного климата.
 Инновационный  климат  - совокупность факторов внешней среды организации, прямо или косвенно влияющих на возможность реализации ее инновационного  потенциала. Включает макроклимат (факторы дальнего окружения) и микроклимат (факторы ближнего окружения).
инновационный  климат  - это сформированная определенным образом обстановка, в которой человек чувствует себя свободным, полностью мотивированным, готовым к творческой работе.
Инновационный  климат  в фирме необходим, если она намерена разработать новую продукцию с расчетом на рыночный успех. Такой климат  можно создать в результате использования принципов инновационного  менеджмента: стимулировать чувство ответственности и решимости в достижении намеченной цели; вносить полную ясность относительно поставленных перед коллективом задач; формулировать коллективу и отдельным его членам задачу в полном объеме (объясняя, что они должны делать и к чему стремиться); обеспечивать условия для творческого труда; создавать оптимальные условия для успешного выполнения поставленной задачи; поддерживать и стимулировать коллектив при решении возникающих проблем.
Решающее значение для обеспечения инновационного  климата  в организации имеет поддержка новаторства со стороны руководства. Настоящим руководителем можно назвать лишь того, кто обладает способностью побуждать людей, будь то словами или собственным примером, к полному проявлению своих потенциальных возможностей

Важное значение для создания благоприятного новаторского климата имеет поощрение экспериментаторства в разных подразделениях компании
38. Психологическая саморегуляция состояний. Основные классы методов и техник. Программы обучения навыкам саморегуляции состояний человека.
Психологическая саморегуляция - целенаправленное изменение работы различных психофизиологических функций, для осуществления которого требуется формирование особых средств контроля за деятельностью
Методы  психологической саморегуляции  — система обучающих методик, направленных на формирование внутренних средств управления собственными состояниями. Принято выделять различные типы таких методов : нервно–мышечную релаксацию, аутогенную тренировку, идеомоторную тренировку, имажинативные методы, медитативные методы, самогипноз. Обучение наиболее успешно осуществляется в рамках специально организованных циклов занятий.
  МЕТОДЫ ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ САМОРЕГУЛЯЦИИ 

(англ. methods of psychological self  -regulation) - комплекс  методов и обучающих программ, направленных на формирование  адекватных внутренних средств деятельности человека  по управлению собственным состоянием.  М. п. с. ориентированы на обучение  человека специальным приемам произвольного изменения собственного состояния, которые в дальнейшей жизни могут использоваться им самостоятельно. К числу основных групп М. п. с. относятся: техники нервно-мышечной релаксации, аутогенная тренировка,  идео-моторная тренировка  (см. Идеомоторика) , приемы сенсорного репродуцирования образов, эзотерические методы  изменения состояния сознания, самогипноз.  Как правило, современные программы обучения М. п. с. имеют комплексный  характер и включают элементы  различных методов. В качестве дополнительных приемов, способствующих более эффективному овладению М. п. с, используются суггестия  {внушение) , светомузыкальные воздействия, различные виды специализированной гимнастики (дыхательной, общеукрепляющей).

Обучение М. п. с. наиболее успешно осуществляется в рамках специально организованных циклов занятий. Форма  организации занятий по обучению М. п. с. может существенно варьировать в 3 основных направлениях: индивидуальные самостоятельные занятия с помощью специальной методической литературы, групповые или индивидуальные занятия под непосредственным руководством  психолога (гетеротренинг), групповые занятия с использованием аудиовизуальных средств. Последние 2 формы широко используются в практике работы т. н. кабинетов психологической релаксации, организуемых на производстве, в медицинских, учебных и воспитательных учреждениях. (А. С. Кузнецова, А. Б. Леонова.)

Нервно–мышечная релаксация — психотерапевтическая методика, основанная на попеременном напряжении и расслаблении различных мышечных групп, до достижения состояния релаксации. При этом мышечное расслабление приводит к возникновению ощущений покоя, уменьшению нервного напряжения или болевых ощущений

Нервно - мышечная релаксация - психотерапевтическая - методика, основанная на попеременном напряжении и расслаблении различных мышечных групп, до достижения состояния релаксации - . При этом мышечное расслабление приводит к возникновению ощущений покоя, уменьшению нервного напряжения или болевых ощущений.
Аутогенная тренировка - метод психологической разгрузки и снятия нервного напряжения, посредством частого повторения подбадривающих фраз. Разработан в 1932 Иоганном Шульцем [1]. Происхождение термина связано с идеей самостоятельного введения себя в гипнотическое состояние посредством самовнушения.
быстро избавляться от усталости быстрее, чем во время обычного - сна или пассивного отдыха; 
- снимать психическое напряжение, возникающее в результате стресса; 
- оказывать влияние на ряд физиологических функций, таких, как частота дыхания, частота сердечных сокращений, снабжение кровью отдельных частей тела; 
- развивать имеющиеся психологические способности (мышление, память, внимание и др.); 
- эффективнее мобилизовать свои физические возможности при занятиях спортом, легко справляться с физической болью; 
- освоить приемы самовнушения и самовоспитания.
  АУТОГЕННАЯ ТРЕНИРОВКА 

(греч. autos - сам, genos - происхождение). Активный  метод психотерапии, психопрофилактики и психогигиены, направленный на восстановление динамического равновесия системы гомеостатических саморегулирующих механизмов организма  человека, нарушенного в результате  стрессового воздействия. Основными элементами методики являются тренировка  мышечной релаксации, самовнушение  и самовоспитание  (аутодидактика). Активность  А. т. противостоит некоторым отрицательным сторонам гипнотерапии в ее классической модели  - пассивному отношению больного к процессу  лечения, зависимости от врача.

Как лечебный метод  А. т. была предложена для лечения неврозов Шульцем (Schultz J. Н.) в 1932 г. В нашей стране ее стали применять в конце 1950-х гг. Лечебное действие  А. т., наряду с развитием  в результате релаксации трофотропной реакции,  характеризующейся усилением тонуса парасимпатического отдела вегетативной нервной системы и способствующей нейтрализации стрессового состояния, основано также на ослаблении активности лимбической и гипоталамической областей, что сопровождается снижением общей тревожности и развитием антистрессовых тенденций у тренирующихся (Лобзин В. С., 1974).

Методика идеомоторной  тренировки  заключается в образном представлении какой-либо мышечной группы и посылке импульсов к движению. Коротко говоря, идеомоторная  тренировка  – это мысленная тренировка .
Очень часто спортсмены прибегают к идеомоторным  упражнениям перед соревнованиями, прокручивая в голове своё упражнение, иногда сопровождая ход мысли имитирующими движениями или едва заметными сокращениями мышц.
  ИДЕОМОТОРИКА 

(англ. ideomotor act) -представление  о движении, как если бы оно выполнялось реально. Несмотря на отсутствие реализации движения, в идеомоторном акте имеются не только перцептивные (в виде зрительных образов и мышечных ощущений), но и эффекторные компоненты (очень слабая мышечная динамика, иннервация  мышц, соответствующая данной двигательной задаче). (А. И. Назаров.)

39. Психологические основы подбора и аттестации кадров.
Подбор персонала и профориентация; подготовка, переподготовка и повышение квалификации персонала

Существуют два возможных источника найма персонала: внутренний (из работников орг-ции) и внешний (из людей, до этого никак не связанных с орг-цией). Сущ. определенные исходные данные для определения требований к кандидатам: - модели рабочих мест персонала; - положение об аттестации кадров; - методика рейтинговой оценки кадров; - философия предприятия; - правила внутреннего трудового распорядка; - штатное расписание; - личные дела сотрудников; - приказы по кадрам и т.д. Типовая методика отбора персонала состоит из нескольких этапов: - предварительное собеседование; - анализ анкетных данных; - наведение справок о кандидате; - проверочные испытания, тестирование; - медицинское освидетельствование; - основное собе-седование; - подготовку экспертного заключения. Профессиональная ориентация - комплекс взаимосвязанных экономических, социальных, медицинских, психологических и педагогических мероприятий, направленных: - на формирование профессионального призвания; - на выявление способностей, интересов, пригодности и других факторов, влияющих на выбор профессии или на смену рода деятельности. Основными формами профессиональной ориентации являются: - профессиональное просвещение; - профессиональное самоопределение; - профессиональное консульти-рование; - трудоустройство; - профессиональный отбор; - профессиональная адаптация и др. Аттестация кадров - процедура определения квалификации, практических навыков, деловых качеств работника и установления их соответствия или несоответствия занимаемой должности. Аттестация проводится с целью рациональной расстановки кадров и их эффективного использования. Цели аттестации персонала след.: - административные (повышение, перевод, понижение, увольнение), - информационные, - мотивационные. Профессиональное обучение персонала - система подготовки персонала: - проводимая на территории предприятия или корпоративных учебных центров; - строящаяся на решении проблем, специфичных для конкретной организации, с привлечением собственных или внешних преподавателей. Профессиональное обучение представл. собой комплексный непрерывный процесс, включ. в себя несколько этапов: - определ. потребностей, - формирование бюджета и контроль за его исполнением, - определение целей, - разработка учеб. программы профобучения, - оценка эффективности профобучения. Основными видами профобучения явл.: обучение на раб. месте и вне рабочего места.

1 Процесс отбора начинается с предварительной отборочной беседы. Целью ее является первичное знакомство с претендентом: выяснение его образования, оценка внешнего вида и определяющих личных качеств.

2 прошедшие предварительную отборочную беседу, заполняют бланк заявления и анкету. Анализ анкетных данных позволяет выявить соответствие образования заявителя минимальным квалификационным требованиям, соответствие практического опыта характеру деятельности, наличие ограничений любого рода на выполнение должностных обязанностей, готовность к принятию дополнительных нагрузок.

3 Третий этап отбора – беседа по найму – может проводиться по схеме или без схемы или слабо формализованным. В ходе собеседования не стремятся к получению информации на основе прямых вопросов.

В ходе собеседования не только идет отбор работников, но и происходит знакомство заявителя с особенностями работы на новом месте, проводящий беседу стремится создать у претендента положительный образ фирмы.

4 Четвертым этапом отбора может быть тестирование кандидатов.

5 Пятым этапом отбора является наведение справок у руководителя по предыдущей работе и у других лиц, хорошо знающих претендента.

6 Шестым этапом отбора является проверка отзывов и рекомендаций. Рекомендательное письмо должно быть подготовлено человеком, хорошо знающим качества заявителя и результативность его работы.

7 Седьмым этапом отбора является медицинский осмотр. Его необходимость связана с определением возможностей заявителя физически выполнять данную работу.

Существуют две основные формы аттестации.

Первая форма (наиболее распространенная сегодня в российских компаниях) – объявляется день Х, когда ваш непосредственный начальник должен будет проставить в аттестационный лист оценки по самым разным параметрам на основе вашей трудовой деятельности в течение всего года. Аттестационный лист разрабатывается службой персонала компании либо приглашенными консультантами. Затем проводится собеседование, где объявляют результаты, высказывают замечания, разрешают высказаться аттестуемым. 
Другая форма аттестации пришла к нам из Америки. Называется она management by objectives – “управление посредством постановки целей”. В этом случае руководитель с сотрудником заранее разрабатывают план работы, ставят конкретные задачи и определяют сроки. А во время аттестации лишь проверяется, чего сотрудник добился за отчетный период. Подобного рода оценки требуют от сотрудника максимума усилий и порой превращаются в своеобразный марафон.

Аттестация  персонала  — один из важнейших элементов кадровой работы, представляющий собой периодическое освидетельствование профессиональной пригодности и соответствия занимаемой должности каждого работника определенной категории.

1) оценка уровня профессиональной подготовки и соответствия специалиста занимаемой должности, а также решение вопроса о присвоении служащему квалификационного разряда. 

2) процедура присуждения ученых степеней доктора наук и кандидата наук, присвоения ученых званий профессора, доцента и старшего научного сотрудника по специальности.

Аттестация  кадров проводится не чаще одного раза в два года, но не реже одного раза в четыре года (или по истечению срока действия контракта).

Существует несколько типов аттестации  (оценки):
 
1) на основе объективных критериев (оценка конечных результатов работы) 
2) на основе субъективных оценок непосредственных руководителей. 
3) методика «360 градусов» — круговая субъективная оценка персонала , когда сотрудник оценивается своим руководителем, коллегами, подчиненными и клиентами.
 В зависимости от используемой информационной базы можно выделить несколько типов аттестации  кадров: по минимально необходимой информации (биографические данные, производственная характеристика); с использованием частичной дополнительной информации (данных экспертной оценки); с использованием максимально полной дополнительной информации (данных экспертной оценки и индивидуально-психологической характеристики, составленной по материалам психологического обследования).  
 
Основные психологические правила аттестации  (оценки):
 
1) Обязательное сообщение результатов работнику. 
2) Оценку нельзя соединять с критикой. 
3) Нельзя говорить сотруднику одновременно о результатах аттестации  и об оплате труда.
4) В обязательном порядке нужно объяснить сотрудникам, что аттестация  кадров — это не карательный инструмент для увольнения неугодных или «неправильных» специалистов; она призвана помочь не только работодателям, но и самим сотрудникам найти слабые места в своей профессиональной подготовке и устранить их.

Негативные стороны аттестации  (оценки) персонала  — частые (ежегодные или чаще) аттестации  демотивируют персонал , направляя усилия сотрудников исключительно на выполнение установленных нормативов.
40.Методы оценки персонала. Основные требования к методам сбора и анализа данных в оценке персонала.

41.Понятие кризиса организации в организационной психологии и менеджменте, типология организационных кризисов. Нормативные и ненормативные кризисы.
 кризисы  могут касаться любого аспекта или фактора жизнедеятельности организации :

· задач существования организации ;

· технологии работы;

· управленческих процессов и структур;

· организационной культуры;

· персонала компании.

Таким образом, факторами, которые могут спровоцировать кризис  в организации , могут стать:

· влияние внешней среды (как на входе, так и на выходе);

· желание изменить технологию «производства», т. е. технологию работы компании;

· изменение целей лидеров, т. е. собственников и владельцев компании;

· изменение целей персонала как системообразующего фактора любой организации .

 Кризис  в развитии любой организации  — событие абсолютно закономерное и прогнозируемое. Кризис  может идти неявно, долго, отвлекая на себя большие ресурсы. А может проходить крайне быстро, особенно если собственники компании и менеджмент оценили или, по меткому выражению одного из собственников компании, «проинвентаризировали» имеющиеся ресурсы и определили, какие ресурсы (финансовые, человеческие, производственные, сбытовые и т. д.) необходимо изменить или добавить для успешного преодоления кризиса 

Ситуация 1. Работники 

 организации 

 не хотят работать в новых условиях, но оснащены инструментально

Узкоспециальзированные производства.

Задача управляющего, оказавшегося в подобной ситуации, состоит в том, чтобы повысить уровень мотивации работников на изменения и поиск новых сфер деятельности. Для этого он может прибегать к провоцированию смены ценностных ориентации с помощью конфликтов.

Ситуация 2. Работники организации  не хотят работать в новых условиях, и недостаточно оснащены инструментально

Нередко эта ситуация совершенно справедливо рассматривается как кризисная в узком понимании смысла. Персонал организации  уверен, что все причины их сложного положения связаны с внешними факторами, на которые (по крайней мере, у них) практически нет возможности влиять.

По отношению к руководителю сотрудники такой организации  пытаются манипулировать им, т. е. включить его в собственную игру, заручиться его поддержкой в борьбе с агрессивным окружением (сначала внешним, а потом и внутренним).

Самый простой выход из кризиса  для такой организации  состоит в полном обеспечении ее ресурсами для реализации привычной деятельности. Задача руководителя в данной ситуации — противостояние манипуляциям со стороны персонала

Ситуация 3. Работники организации  хотят работать в новых условиях, но недостаточно оснащены инструментально

Такая ситуация может возникнуть в организации , где либо работают самостоятельные сотрудники, либо есть сильный лидер, словам которого сотрудники верят и за которым готовы пойти.

Для сотрудников подобного предприятия, как правило, наиболее важен вопрос уровня профессиональной (специальной) компетентности руководителя: ему будут готовы подчиняться только в том случае, если он сам способен работать по-новому.

Ситуация 4. Работники организации  хотят работать в новых условиях и оснащены необходимым инструментарием

кризис  может быть вызван не только внутренними, но и внешними (как макро-, так и микроэкономическими) причинами.

 Организацию , имеющую подобную кадровую ситуацию, отличают высокая степень готовности к изменениям, самоорганизованность. Для нее характерны внимание к ценностям и обостренное отношение к профессионализму руководителя.

Какова бы ни была природа 

 кризиса 

 в 

 организации , и на какой бы стадии развития ни находилась компания, прежде чем принимать необходимые меры, нужно понимание того, что имеет организация, каким потенциалом в области управления персоналом обладает, и какие из ее внутренних ресурсов можно использовать.
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Переход организации  со стадии на стадию сопровождается кризисом , кризисом  в управлении персоналом, кризисом  в управлении финансами и т.д.

профессиональное развитие осуществляется через кризисы . Принято выделять два рода кризисов : нормативные , т.е. имеющие закономерный, обусловленный логикой самого развития характер, и  ненормативные , которые являются следствием случайных, непредвиденных событий.

роль нормативных  кризисов , рассматривая их как необходимое звено в  нормальном, «естественном» развитии профессионала.

 ненормативный  кризис  профессионального развития проявляется как «трудная жизненная ситуация». При этом «ситуация возникает как результат более или менее активного взаимодействия субъекта со средой
Авторы, разрабатывающие концепции профессионального  развития  (Э.Ф. Зеер, Е.А. Климов, Т.В. Кудрявцев, А.К. Маркова, Л.М. Митина и др.) придерживаются мнения о том, что и профессиональное  развитие  осуществляется через кризисы . Принято выделять два рода кризисов : нормативные, т.е. имеющие закономерный, обусловленный логикой самого развития  характер, и ненормативные, которые являются следствием случайных, непредвиденных событий. При этом авторы в основном анализируют роль нормативных кризисов , рассматривая их как необходимое звено в нормальном, «естественном» развитии  профессионала
ненормативный кризис  профессионального  развития  проявляется как «трудная жизненная ситуация». При этом «ситуация возникает как результат более или менее активного взаимодействия субъекта со средой, приводящего к выделению из объективной реальности совокупности явлений, которые организовываются в некоторое целостное образование лишь в связи с актуальной позицией самого субъекта в окружающем мире». Таким образом, ненормативный кризис  является личностно-ситуационным взаимовлиянием в конкретной точке жизненного пути, где и ситуация и личность одновременно уникальны и исторически обусловлены.
42.Понятие организационной культуры. Подходы к анализу  организационной культуры(символический, когнитивный, систематический).
Организационная  культура  - это комплекс базовых предположений, изобретённый, обнаруженный или разработанный группой для того, чтобы научиться справ​ляться с проблемами внешней адаптации и внутренней интеграции. Необходимо, чтобы этот комплекс функционировал достаточно долго, подтвердил свою состоятельность, и потому он должен передаваться новым членам организации как правильный образ мышления и чувств в отношении упомянутых проблем”.(шейн)
Организационная  культура  - это набор наиболее важных предположений, прини​мае​мых членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценно​стях, задающих людям ориентиры их поведения и действий. Эти ценностные ориентации передаются индивидом через “символические” средства духовного и материального внутри​организационного окружения.

Организационная  культура  выполняет две основные функции:

 внутренней интеграции: осуществляет внутреннюю интеграцию членов организации таким образом, что они знают, как им следует взаимодействовать друг с другом;

• внешней адаптации: помогает организации адаптироваться к внешней среде.

Основные элементы организационной  культуры :

• внутренней интеграции: осуществляет внутреннюю интеграцию членов организации таким образом, что они знают, как им следует взаимодействовать друг с другом;

• внешней адаптации: помогает организации адаптироваться к внешней среде.

Поведенческие стереотипы: общий язык, используемый членами организации; обычаи и традиции, которых они придерживаются; ритуалы, совершаемые ими в определенных ситуациях.

• Групповые нормы: свойственные группам стандарты и образцы, регламентирующие поведение их членов.

• Провозглашаемые ценности: артикулированные, объявляемые во всеуслышание принципы и ценности, к реализации которых стремится организация или группа («качество продукции», «лидерство на рынке» и т.п.).

• Философия организации: наиболее общие политические и идеологические принципы, которыми определяются ее действия по отношению к служащим, клиентам или посредникам.

• Правила игры: правила поведения при работе в организации; традиции и ограничения, которые следует усвоить новичку для того, чтобы стать полноценным членом организации; «заведенный порядок».

•  Организационный  климат: чувство, определяемое физическим составом группы и характерной манерой взаимодействия членов организации друг с другом, клиентами или иными сторонними лицами.

• Существующий практический опыт: методы и технические приемы, используемые членами группы для достижения определенных целей; способность осуществлять определенные действия, передаваемая из поколения в поколение и не требующая обязательной письменной фиксации.

Типы орг.культуры:

Клановая организационная культура: очень дружественное место работы, где у людей масса общего. Организации (подразделения) похожи на большие семьи. Лидеры или главы организаций воспринимаются как воспитатели и даже как родители. Организация держится вместе благодаря преданности и традиции. Высока ее обязательность. Организация делает акцент на долгосрочной выгоде совершенствования личности, придает значение высокой степени сплоченности коллектива и моральному климату. Успех определяется как доброе чувство к потребителям и забота о людях. При этом типе организационной культуры организация поощряет бригадную работу, участие людей в бизнесе и согласие.
Адхократическая организационная культура (от лат. ad hoc — «по случаю»): динамичное предпринимательское и творческое место работы. Ради общего успеха работники готовы на личные жертвы и риск. Лидеры считаются новаторами и людьми, готовыми рисковать. Связующей сущностью организации становится преданность экспериментированию и новаторству. Подчеркивается необходимость деятельности на переднем рубеже. В долгосрочной перспективе организация делает акцент на росте и обретении новых ресурсов. Успех означает производство/предоставление уникальных и новых продуктов и/или услуг. Важно быть лидером на рынке продукции или услуг. Организация поощряет личную инициативу, творчество и свободу.
Иерархическая организационная культура: очень формализованное и структурированное место работы. Часто ее называют бюрократическим типом организационной культуры. Тем, что делают люди, управляют процедуры. Лидеры гордятся тем, что они — рационально мыслящие координаторы и организаторы. Ценится поддержание главного хода деятельности организации. Организацию объединяют формальные правила и официальная политика. Управление работниками предполагает озабоченность гарантией занятости и обеспечением долгосрочной предсказуемости.
Рыночная культура. Этот тип организационной культуры доминирует в организациях, ориентированных на результаты. Ее главная забота — выполнение поставленной задачи. Люди целеустремленны и соперничают между собой. Лидеры — твердые руководители и суровые конкуренты. Они непоколебимы и требовательны. Организацию связывает воедино акцент на стремлении побеждать. Репутация и успех составляют предмет общего радения. Стиль организации — жестко проводимая линия на конкурентоспособность.
в результате многочисленных исследований, проведенных в течение полувека, в области организационной  культуры  сложились три базовых подхода  символический , когнитивный и систематический.

В основание символического  подхода  были положены представления об организации, как о системе, чья внутренняя среда характеризуется известным уровнем социальной неопределенности. В таких условиях символ, который одинаково понимается всеми членами коллектива, становится главным ориентиром и используется персоналом для упорядочения служебных отношений. При обнаружении несогласованности в звеньях компании ее культурная система подвергается акциям оптимизации. Руководство компании при помощи надлежащим образом организованного управления добивается формирования в сознании исполнителей совокупности «правильных» символов-маяков, благодаря которым оказывает влияние на все сферы управления организацией.

В формате когнитивного подхода 

 организационная 

 

 культура 

 рассматривается как набор знаний, верований и правил, усвоенных членами организации в ходе репрезентации внешних социальных и служебных взаимосвязей. Когнитивные шаблоны поведения формируются в процессе осуществления совместной трудовой деятельности работников и регулируют систему производственных отношений в организации. Сторонники данного подхода полагают, что стратегия управления организацией может и должна выстраиваться прежде всего с учетом этого обстоятельства. Управление культурой осуществляется путем проведения различных форм обучения, тренингов, информирования персонала и т.д. Таким образом решаются проблемы трудовой несогласованности между исполнителями, недостаточного знания и понимания работниками логики экономического поведения организации и усвоения ими ценностных ориентаций, которыми живет коллектив.

Систематический подход заключается в выборе в качестве основной культурной детерминанты организационного климата, который, с одной стороны, формируется под влиянием объективных свойств организации (формальной структуры, стиля руководства, миссии организации и т.п.), а с другой стороны, характеризуется состоянием психологической среды, т.е. закрепившихся в сознании работников комплексов субъективных впечатлений и суждений. В этом случае доминирующая культура определяется либо через образцы служебного поведения, коммуникации и отношение 

 к  материальным средствам членов организации, либо на основе существующих верований, ценностей и объединяющих людей в коллектив. Совершенно очевидно, что и управление культурой должно развиваться в двух направлениях: по линии формальных связей и в сфере сложившихся ценностей, моделей и принципов социального поведения.

43.Основные современные подходы к изучению профессионального стресса. Сравнительная характеристика подходов.
мы выделили три основных подхода  к  анализу психологического стресса : экологический, транзактный и регуляторный. 

В экологическом подходе  стресс  понимается как результат взаимодействия индивида с окружающей средой. Утверждается, что профессиональный  стресс  возникает в результате несоответствия требований рабочей среды и индивидуальных ресурсов. Это направление начало развиваться с конца 1960-х годов. Именно в это время были предприняты первые систематические исследования качества жизни и здоровья профессионалов в зависимости от специфики труда. Параллельно началась разработка методологической базы таких исследований в рамах парадигмы соответствия «личность-среда». В рамках данного подхода  объектом эмпирических исследований являются характеристики стрессогенных ситуаций «на входе» и последствий этих ситуаций на выходе (снижение эффективности трудовой деятельности, нарушения психического и физического здоровья людей). Именно благодаря исследованиям, выполненным в рамках экологического подхода , были разработаны детализированные представления о комплексах причин и неблагоприятных последствий стресса . Развитие экологического подхода  связано с содержательной проработкой таких общих и трудноопределимых понятий как «психическое здоровье» и «личностное благополучие». В этом направлении сделано достаточно много, в частности в таких моделях как «салютогенез труда» А.Марселла и «витаминной модели» психического здоровья П. Варра. Предполагается, что, рассматривая эти понятия необходимо всегда иметь в виду целостную картину факторов среды и их взаимоотношений, а не изолированное влияние одной или двух критических переменных, что определяет возможность анализа проявлений психологического стресса  как системного феномена. 

В транзактном подходе  стресс  рассматривается как индивидуально-приспособительная реакция человека на осложнение ситуации. Это направление оформилось в середине 1970-х годов, и его отправной точкой следует считать когнитивную модель психологического стресса , предложенную Р. Лазарусом. Фокус интересов в подходе  смещается от гомеостатических моделей регуляции к  процессуальному анализу индивидуально-психологических факторов, обуславливающих динамику стресса  (Appley & Trumbull, 1986). Центральное место в этом анализе занимают индивидуальная значимость и субъективная (когнитивная) оценка ситуации, в которой у человека возникают проблемы, а также те способы (или т.н. копинг-стратегии), с помощью которых он пытается преодолеть затруднения. 

В регуляторном подходе  психологический стресс  понимается как особый класс состояний, возникающих вследствие формирования специальных механизмов регуляции деятельности в затруднительных условиях. Этот подход  имеет давнюю историю и интенсивно развивается в концепции функциональных состояний в работах целого ряда отечественных и зарубежных авторов. Основным в этом подходе  является детальный анализ смены механизмов регуляции деятельности под влиянием разных факторов, а также оценка их «цены» с точки зрения внутренних затрат.

Этот подход  оказался весьма продуктивным для анализа стресса  при выполнении когнитивных задач разного уровня сложности в разных видах труда.

44.Организационно-структурные факторы управления карьерой. Карьерая среда и карьерное пространство: диагностика и формирование.
Карьерное пространство -относительно обособленная совокупность должностей должностной структуры, содержащая необходимые условия для реализации профессионального опыта специалиста

Карьерная среда-единство необходимых ( карьерное  пространство ) и  достаточных условий, созданных в организации для управления карьерой персонала. К достаточным условиям К.с. следует отнести: наличие объекта управления карьерой; наличие системы, механизмов, техники и  технологий управления карьерой; готовность персонала воспринять эти технологии управления карьерой, подготовленность руководителей и  кадровых служб к такой работе с персоналом; наличие действенных материальных и  моральных стимулов должностного роста — мотивационной среды 
Управление карьерой.
Одну из гипотез по управлению  карьерой  персонала выдвинул Оствальд:

Гипотеза Оствальда

В 1909 г. немецкий ученый Оствальд (1853-1932 гг.) на основе исследования творческих биографий великих ученых обнаружил, что вы-соких результатов добились люди с разными и даже противоположными типами характера. При этом некоторые из них по проявлениям своего ха-рактера воспринимались окружающими, как люди заурядные. В своей кни-ге «Великие люди» Оствальд сформулировал гипотезу, что нужно выяв-лять не то; какие черты характера лучшие для высоких результатов, а то, какие условия способствуют в наибольшей степени достижению этих ре-зультатов.

Сегодня гипотеза Оствальд получила широкое теоретическое и практи-ческое подтверждение.

Для управления  персоналом вывод из нее следующий. В условиях роста творческих начал в труде руководству следует избегать унифицированных способов организации и мотивирования труда и больше заботиться об индивидуальном подходе к стимулированию работников, созда-вая тем самым для каждого из них наиболее благоприятные условия.

 Управление  карьерой  работников в определенной степени является естественным продолжением и результатом всей деятельности служ-бы управления  персоналом. Данный процесс начинается уже на этапе найма, в ходе которого претенденту должна быть представлена полная и достоверная информация о возможностях и перспективах работы в фирме. Хорошо продуманная и организованная программа подготов-ки и повышения квалификации работников обусловливает реализацию планов по построению карьеры : повышение в должности, перемеще-ние и т. п.

Управление  карьерой  дает возможность «вырастить» специалиста или руководителя в стенах своей организации.

 управление  карьерой  сотрудника—это активное взаимодействие трех сторон: работника, руководства и службы управления  персоналом.
Процесс планирования деловой карьеры  сотрудника начинается в момент его найма. Новому сотруднику необходимо определить перспективы его развития в данной организации, возможности карьерного роста. Это и есть первый этап управления  его деловой карьерой . 

Второй этап - составление плана индивидуального развития карьеры  сотрудника. Другими словами, составляется перечень тех позиций, которые сотрудник может занимать в процессе карьерного роста. 

Стоит отметить, что карьера  в организации - это не обязательно непрерывное восхождение вверх. Она подразумевает и перемещения по горизонтали - из одного структурного подразделения в другое. 

На этом этапе происходит сопоставление возможностей сотрудника с требованиями, предъявляемыми к той или иной должности. Логично было бы предположить, что следующим этапом управления  деловой карьерой  сотрудника станет реализация плана развития карьеры . Такой план подразумевает ротацию по должностям, различные стажировки и индивидуальное наставничество (коучинг). 

На этом этапе предполагается постоянно оценивать результаты работы. Сотрудник должен не только получать новые знания и навыки, но и успешно использовать их в своей ежедневной работе. Следовательно, нужны некие инструменты контроля за этим процессом. 

Оценку можно проводить параллельно с обычной аттестацией или как отдельное мероприятие. Последний этап управления  деловой карьерой  сотрудника - оценка эффективности данного процесса. Оценивать эффективность управления  деловой карьерой  сотрудника можно, используя следующие показатели: 

· повышение эффективности управления  компанией; 

· повышение производительности; 

· снижение текучести персонала; 

· соотношение сотрудников, принятых на ключевые должности извне, с теми, кто «вырос» до такой должности в стенах организации; 

· работа над новыми проектами, как фактор создания инновационной атмосферы в организации

45.Понятия «профессионально-важные  качества», компетенции, профессионализм, профессиональная пригодность. Их соотношения.
Профессионально  важные  качества  – любые качества  и свойства личности, которые отличают успешного работника от неуспешного и которые позволяют сделать деятельность каждого сотрудника более эффективной. (словарь hr)
Профессионально  важные  качества  (ПВК) представляют собой отдельные динамические черты личности, отдельные психические и психомоторные свойства (выражаемые уровнем развития соответствующих психических и психомоторных процессов), а также физические качества , соответствующие требованиям к человеку какой-либо определенной профессии и способствующие успешному овладению этой профессией
Шадриков под профессионально  важными  качествами  понимает индивидуальные качества  субъекта деятельности, влияющие на эффективность деятельности и успешность ее усвоения. К профессионально  важным  качествам  он относит также и способности. От сформированности 

 профессионально  важных  качеств  личности зависит и продуктивность деятельности.
Компитенции - представляет собой Модель Компетенций, описывающих качества, необходимые персоналу в данной компании для того, чтобы быть успешными. Можно выделить корпоративные компетенции — необходимые всем сотрудникам компании, менеджерские компетенции — необходимые руководителям компании (всем или только определенного уровня), а также специальные (специфические) компетенции, необходимые только какой-то определенной категории сотрудников (например: менеджеры по продажам).
Компетенция (от лат. competere — соответствовать, подходить) — это личностная способность специалиста (сотрудника) решать определенный класс профессиональных задач. Также под компетенцией понимают формально описанные требования к личностным, профессиональным и т. п. качествам сотрудников компании (или к какой-то группе сотрудников). В данном понимании компетенции используются при оценке персонала.
Различают следующие виды компетенций:

Учебно-познавательная компетенция — это совокупность умений и навыков познавательной деятельности. Владение механизмами целеполагания, планирования, анализа, рефлексии, самооценки успешности собственной деятельности. Владение приемами действий в нестандартных ситуациях, эвристическими методами решения проблем. Владение измерительными навыками, использование статистических и иных методов познания. 
Информационная компетенция — это способность самостоятельно искать, анализировать, отбирать, обрабатывать и передавать необходимую информацию. 
Коммуникативная компетенция — это владение навыками взаимодействия с окружающими людьми, умение работы в группе. Знакомство с различными социальными ролями. 
Компетенции " как элемента системы управления - это способность компании и ее персонала исполнять требуемый функционал в соответствие с определенным видением, миссией и ценностями.
компетенции  компании», обращающий внимание на качества всей компании, обладание которыми делает компанию конкурентоспособной. В управлении персоналом (HR-менеджменте), под компетенциями  имеются в виду качества человека, без которых невозможна его эффективная работа в конкретной должности или в конкретной компании.
Различают пять уровней развития компетенций :

Е - компетенция  не развита (неудовлетворительный уровень, развитие обязательно, но затруднено). Работник не владеет необходимыми навыками и не старается их применять. Уровень E является неудовлетворительным, поскольку сотрудник не только не проявляет навыки, но и не понимает их важность и не пытается их развивать.

D - компетенция  недостаточно развита (нормальный уровень, требуется и возможно развитие). Работник частично проявляет навыки, входящие в состав компетенции . Пытается, стремится проявлять нужные навыки, понимает их необходимость, но у него это не всегда получается. Если специалист соответствует уровню D - это нормально, предполагается, что он должен развиваться.

С - базовый уровень, необходимый и достаточный для специалиста. Он дает представление о том, какое именно поведение и какие именно способности предполагаются данной компетенцией . Базовый уровень является оптимальным для эффективной работы менеджера среднего звена.

В - сильный уровень развития компетенции  (требуется только для руководящего звена). Предполагается особо высокий уровень развития навыков. Сотрудник владеет сложными навыками, способен активно влиять на происходящее, проявлять соответствующие навыки в ситуациях повышенной сложности. Этот уровень предусматривает способность человека заранее предвидеть и предотвращать негативные события.

А - лидерский уровень развития компетенции  (требуется для высшего менеджмента). Данный уровень развития компетенций  необходим только для руководителей, которые по своим должностным обязанностям могут принимать стратегические решения. Достижение руководителем лидерского уровня развития компетенции  означает, что он не только сам проявляет необходимые навыки, но и создает возможности для других сотрудников развивать данную компетенцию . Руководитель, обладающий уровнем развития компетенций  А, организует специальные мероприятия, задает нормы, правила, процедуры, которые способствуют проявлению данных компетенций .
Профессионализм — особое свойство людей систематически, эффективно и надёжно выполнять сложную деятельность в самых разнообразных условиях.

В понятии «профессионализм» отражается такая степень овладения человеком психологической структурой профессиональной деятельности, которая соответствует существующим в обществе стандартам и объективным требованиям. Профессионализм рассматривается в качестве интегральной характеристики человека-профессионала (как индивида, личности, субъекта деятельности и индивидуальности). Профессионализм человека — это не только достижение им высоких производственных показателей, но и особенности его профессиональной мотивации, система его устремлений, ценностных ориентаций, смысла труда для самого человека.
Профессионализм  характеризует свойство некоторых людей выполнять свою работу на высоком уровне – систематически, эффективно и надежно.
Можно выделить следующие стадии развития профессионализма :

а) стадию допрофессионализма, когда человек уже работает, но не обладает полным набором качеств настоящего профессионала, да и результативность его деятельности не достаточна высока;

б) стадию собственно профессионализма , когда человек становится профессионалом, демонстрирует стабильно высокие результаты; указанная стадия включает, в свою очередь, совокупность последовательно сменяемых фаз, каждая из которых характеризуется показателями, отвечающими требованиям определенным внутренних и внешних критериев; 

в) стадию суперпрофессионализма или мастерства, которая соответствует приближение к «акме», т.е. вершине профессиональных достижений;

г) стадию «послепрофессионализма» (человек может оказаться «профессионалом в прошлом», «экс-профессионалом», а может оказаться советчиком, учителем, наставником для других специалистов).

ПРОФЕССИОНАЛИЗМ  

- высокая степень овладения какой-либо профессией, характеризуемая мастерством  и высокой компетентностью.  Достижение  работником определенного уровня П. базируется на приобретении им необходимого объема теоретических знаний и овладении трудовыми умениями и навыками в практической деятельности. Совершенствование в профессиональном отношении предполагает прохождение индивидом ряда этапов, включающих различные формы специального образования, рост квалификации, специализацию. 

П. является качественной характеристикой работника, он присущ представителям социальной группы профессионалов. В социологических исследованиях П. рассматривается в противопоставлении бюрократической ментальности и бюрократии, как особой системы управления. П. исследуется в рамках таких специальных социологических теорий, как социология труда,  социология организаций,  социология профессий.  

Во втором значении понятие  П. используется для обозначения слов и выражений, присущих представителям той или иной профессии, эмоционально окрашенных и в силу этого зачастую переходящих из профессионального просторечия в общелитературное употребление (в основном, в устную речь) , где они становятся просторечными эквивалентами терминов. Например, "на-гора" из речи шахтеров; "задраить" из речи моряков; "разбор полета", "от винта" из речи летчиков. 

О.Г. Лукашова 
Традиционно профессионализм  характеризуется полнотой и уровнем овладения профессиональными знаниями, умениями и навыками, принципами профессиональной этики; возможностями их творческого применения и ретрансляции, как в своей профессиональной среде, так и среди представителей других профессиональных сообществ. (псих. статья)
В современной психологии профессионализм  рассматривается как системная организация сознания, психики человека, включающая свойства человека как целого; праксис профессионала; генезис профессионала; информированность, знания, опыт, культуру профессионала; психодинамику (интенсивность переживаний, быстроту их смены); осмысление вопросов своей возрастно-половой принадлежности в связи с требованиями профессии (Е.А. Климов).
Профессиональная  пригодность  — совокупность психологических и психофизических свойств, а также специальных знаний, умений и навыков, необходимых для достижения приемлемой эффективности труда. В понятие профпригодности также входит удовлетворение, переживаемое человеком в процессе самого труда и при оценке его результатов.

 Профессиональная  пригодность  — не врожденное качество человека. Она формируется в ходе длительного профессионального  труда, протекающего в определенных социально-экономических условиях. Со временем формируются не только отдельные функциональные системы и психические процессы человека (профессиональное  восприятие, память, мышление и пр.), но и его личность. Складывается социально-профессиональный тип личности с определенными ценностными ориентациями, характером, особенностями общения и т. п. Нередко профессия накладывает свой отпечаток даже на внешний облик (габитус) человека (См. Профессиональная   деформация).

Время, необходимое для формирования профессиональной  пригодности , зависит от природных данных человека, уровня его мотивации и полученной подготовки (знаний, умений, навыков). В разных профессиях и при разных условиях каждый из этих факторов имеет различный удельный вес в общей картине профпригодности человека. Это означает, что формирование профпригодности — всегда индивидуальный процесс. Далеко не каждый человек может в приемлемые сроки овладеть некоторыми профессиями, даже при обеспечении высокого уровня его профессиональной  подготовки и мотивации. Профессиональная  пригодность  к этим профессиям может сформироваться лишь при определенных природных данных.

 Профессиональная  пригодность  для конкретной деятельности базируется на определенных психологических, психофизиологических, антропологических, медицинских  и др. критериях. Для определения уровня профпригодности используется разнообразный арсенал диагностических средств: психологические тесты достижений, тестирование профессионально  важных психофизиологических и психических функций, методики изучения мотивации, ценностных ориентаций и др.
46.Работа с резервом кадров: принципы, задачи, этапы, методическое обеспечение.
Но в любом случае разработка, внедрение и функционирование системы работы  с  резервом  кадров , как элемента стратегического развития предприятия, зависят от трех главных факторов:

 1)поддержка высшего руководства

2) авторитета кадровых служб и их руководителей

3) подготовленности работников кадровых служб и руководителей, задействованных в системе работы  с  резервом  кадров .
Отсутствие или слабость даже одного из перечисленных факторов либо значительно снижает эффективность системы работы  с  резервом  кадров , либо вообще делает недостижимыми ее цели.
Кадровый резерв  — это группа руководителей и специалистов, обладающих способностью к управленческой деятельности, отвечающих требованиям, предъявляемым должностью того или иного ранга, подвергшихся отбору и прошедших систематическую целевую квалификационную подготовку.

Типы резерва  
По виду деятельности. 

 Резерв  развития — группа специалистов и руководителей, готовящихся к работе  в рамках новых направлений (при диверсификации производства, разработке новых товаров и технологий). Они могут выбрать одно из двух направлений карьеры — профессиональную либо руководящую карьеру. 

 Резерв  функционирования — группа специалистов и руководителей, которые должны в будущем обеспечить эффективное функционирование организации. Эти сотрудники ориентированы на руководящую карьеру. 

По времени назначения: 

группа А — кандидаты, которые могут быть выдвинуты на вышестоящие должности в настоящее время; 

группа В — кандидаты, выдвижение которых планируется в ближайшие один-три года. 
Принципы формирования и источники кадрового резерва  
Принцип актуальности резерва  — потребность в замещении должностей должна быть реальной. 

Принцип соответствия кандидата должности и типу резерва  — требования к квалификации кандидата при работе  в определенной должности. 

Принцип перспективности кандидата — ориентация на профессиональный рост, требования к образованию, возрастной ценз, стаж работы  в должности и динамичность карьеры в целом, состояние здоровья. 

При отборе кандидатов в резерв  для конкретных должностей надо учитывать не только общие требования, но и профессиональные требования, которым должен отвечать руководитель того или иного отдела, службы, цеха, участка и т. д., а также особенности требований к личности кандидата, основанные на анализе ситуации в подразделении, типе организационной культуры и т. д. 
Первый уровень резерва  кадров  — все специалисты предприятия, следующий уровень — заместители руководителей различного ранга. Основной резерв  составляют руководители различных рангов.
Принципы формирования резервов :

1. Соответствие профессиональных, деловых и личных качеств кандидатов в состав резерва  требованиям должности, на которую проектируется работник.

2. Объективность при подборе кандидатов в состав резерва .

3. Всесторонность изучения и оценки профессиональных, деловых и личных качеств кандидатов в состав резерва .

4. Коллегиальность при рассмотрении кандидатов в состав резерва , учет мнения трудового коллектива.

5. Регулярность контроля за состоянием резерва  руководящих кадров .

6. Недопустимость к дискриминации по различным признакам (по полу, по национальному признаку, по семейному положению).

Этапы работы с резервом:
Среди основных этапов формирования кадрового резерва  автор выделяет следующие: 

· 1. Поиск кандидатов на перспективные должности, включающий изучение кандидатур. 

· 2. Оценка и анализ профессиональных качеств кандидатов, выбор наиболее подходящих для тех или иных должностей. 

· 3. Уточнение и корректировка списка кадрового резерва . Формирование оперативного и стратегического резерва . 

Этап 1. Анализ потребности в резерве .

Для определения оптимальной численности резерва  кадров  необходимо установить: 

· потребность предприятия в кадрах  управления на ближайшую или более длительную перспективу (до пяти лет); 

· фактическую численность подготовленного в данный момент резерва  

· примерный процент выбытия из резерва  кадров  отдельных работников, например из-за невыполнения индивидуальной программы подготовки 

Этап 2. Формирование и составление списка резерва .

Для формирования списка резерва используются следующие методы: 

анализ документальных данных — отчетов, автобиографий, характеристик, результатов аттестации работников и других документов; 

интервью (беседа) по специально составленному плану или вопроснику либо без определенного плана для выявления интересующих сведений (стремлений, потребностей, мотивов поведения и т. п.); 

наблюдение за поведением работника в различных ситуациях (на производстве, в быту и т.д.); 

оценка результатов трудовой деятельности — производительности труда, качества выполняемой работы  и т. п., показателей выполнения заданий руководимым подразделением за период, который наиболее характерен для оценки деятельности руководителя; 

метод заданной группировки работников — сравниваются качества претендентов с требованиями должности того или иного ранга: под заданные требования к должности подбирается кандидат или под заданную структуру рабочей группы подбираются конкретные люди. 

Метод предполагает формирование трех видов информационных массивов профессиограмм всей номенклатуры руководящих должностей, фактографических данных и критериев качеств специалистов. 

На стадии формирования списка резерва решаются такие задачи, как: 

· оценка кандидатов; 

· сопоставление совокупности качеств кандидата и тех требований, которые необходимы для резервируемой должности; 

· сравнение кандидатов на одну должность и выбор более соответствующего для работы в резервируемой должности.

По результатам оценки и сравнения кандидатов уточняется и корректируется предварительный список резерва.

Этап 3. Подготовка кандидатов.
Для формирования резерва, как правило, недостаточно отобрать способных к продвижению сотрудников — важно правильно подготовить их к должности и организовать продвижение. 

Для профессиональной подготовки могут быть использованы следующие методы: 

· индивидуальная подготовка под руководством вышестоящего руководителя; 

· стажировка в должности на своем и другом предприятии; 

· учеба в институте и на курсах в зависимости от планируемой должности.

Для подготовки резерва разрабатываются и утверждаются администрацией три вида программ. 

Общая программа включает теоретическую подготовку — обновление и пополнение знаний по отдельным вопросам науки и практики управления производством; повышение образования кандидатов, Форма контроля — сдача экзамена (зачетов). 

Специальная программа предусматривает разделение всего резерва по специальностям. Подготовка, сочетающая теорию и практику –это  игры по общетехническим и специальным проблемам; решение конкретных производственных задач по специальностям. Форма контроля — разработка конкретных рекомендаций по улучшению производства и их защита. 

Индивидуальная программа включает конкретные задачи по повышению уровня знаний, навыков и умений для каждого специалиста, стажировка на резервной должности.

47.Понятие «команда». Рабочие команды: принципы построения и развития команд: Оценка результативности командной работы.
Состав команды  может формироваться по различным технологиям. Чаще всего Команда  формируется лично руководителем или при его одобрении, так как именно ему отведена роль по выбору технологий. При всем множестве схем формирования команд  отметим два способа, к которым тяготеют те или иные руководители. Один способ состоит в том, что руководитель объявляет цели и общие принципы работы, а затем подбирает в команду  людей, которые по его мнению лучше соответствуют решаемым задачам. Другой способ состоит в том, что элита привлекается к постановке проблемы, выбора целей и путей ее осуществления. В ходе разработки проекта, долгосрочной программы, стратегии выделяются лидеры, которые и составят в дальнейшем костяк команды .

Вариант 1 обычно выбирают люди, склонные к использованию авторитарных технологий управления. Данный вариант на сайте не развивается. Он хорошо знаком. Достаточно вспомнить советские фильмы, где секретарь райкома, обкома или иного важного органа подходит к молодому человеку или девушке и предлагает возглавить участок работы. Он обещает помощь. А главное, дает для зрителей характеристику человеку: энергичный, преданный, честный и тому подобное. Какие-либо концептуальные различия не могут возникнуть, так как руководитель все знает, все понимает и все объяснит.
Для меня этим способом формируется не команда , а лишь группа управленцев. Не случайно, что при руководящих органах часто создают межведомственные структуры для согласования. Им придают определенный статус. И даже такое положение далеко не всегда приводит к запланированному результату. И все потому, что это не было командой  в том ее значении, где принимаются и реализовываются эффективные решения.
Вариант 2 имеет более сложную процедуру разработки и формирования команды , но получает более высокие шансы (в сравнении с вариантом 1) получить в структуру управления профессионалов. Профессионализм в данном случае подразумевает хорошее знание технологий подготовки и реализации решений, включая способность двигаться к поставленной и согласованной цели. Взаимодействие с руководителем происходит не за счет личной преданности и умения уяснить, что хочет руководитель на том или ином этапе внедрения, а за счет того, что идеи программы восприняты членом команды , как свои личные. Член команды  внедряет в практику не распоряжения руководителя, а свои собственные идеи. Он хорошо понимает причины, которые препятствуют достижению целей, поэтому его решения будут иметь более высокую эффективность.
признаки, характеризующие эффективную рабочую команду.

• Между членами команды существует взаимосвязь. 

• Команда способствует более эффективной работе ее членов по сравнению с их работой в одиночку. 

• Эффективная команда притягательна для своих членов. 

• В эффективной команде не обязательно существует постоянный лидер. 

• Члены эффективной команды заботятся друг о друге и обучают друг друга. 

• Члены эффективной команды ободряют и поддерживают лидера. 

• Отношения между членами команды характеризуются высоким уровнем доверия. 
 Команда  - это небольшое число людей со взаимодополняющими навыками, людей, которые собраны для совместного решения задач в целях повышения производительности и в соответствии с подходами, посредством которых они поддерживают взаимную ответственность

Рабочие  команды  и КПЭ по своей природе могут быть как функциональными, так и межфункциональными — в зависимости от типа работы, которую им надо выполнять, и от того, насколько тесной должна быть их кооперация, чтобы они могли добиться успеха. Команды , сформированные по функциональному признаку, весьма сильно походят на отделения или секции, существующие в организациях традиционного типа. Люди в таких командах  сгруппированы в соответствии с их специальностями: контроль за качеством, маркетинг, производство, закупки, техника и т.д. В межфункциональных командах  работники группируются по проектам или процессам, причем в состав одной команды  входят люди разных специальностей

· Можно выделить следующие этапы формирования команд : 

· старт; 

· состояние неопределенности; 

· ориентация на лидера; 

· жестко структурированная команда ; 

· самоуправляемая рабочая  команда

Первый этап - старт.
          На этой стадии менеджеры помогают рабочим  командам  определить новые формы организации их деятельности. После идентификации направлений обучения начинается целенаправленный образовательный процесс. Формируется план перехода к рабочим  командам  с учетом поэтапной передачи полномочий для конкретных команд 
Второй этап - состояние неопределенности.
          Начинается процесс перераспределения функций, ответственности и полномочий, Менеджеры контролируют практически весь преобразовательный процесс, помогают в достижении поставленных целей и в разрешении возникающих проблем, управляют развитием команды , разъясняют новые роли и обязанности, координируют усилия команды .Это одна из наиболее продолжительных по времени стадий

Третий этап - ориентация на лидера
На этой стадии, как правило, менеджеры обучают команды  методам принятия решений и другим навыкам и умениям, контролируют и оценивают производительность, поддерживают дисциплину. Формируются определенные системы контактов как внутри, так и вне команды . Формируются первые лидеры команд 
Четвертый этап - жестко структурированные команды 

Внимание команды  фокусируется на постоянном процессе перемен, усовершенствования, развития как в отношении самой команды  и ее членов, так и в отношении конечного продукта. Как показывает практика, на данной стадии велика вероятность конфликтов с менеджерами по вопросам, связанным с предоставлением информации.

Пятый этап - самонаправляемые команды .
обучение новых членов команд  и контроль над их “акклиматизацией” в команде ; поддержка команды  в контактах с внешней средой; поиск новых путей развития команд . Самонаправляемые рабочие  команды  используются для перспективного планирования. Создана система удовлетворения образовательных потребностей.
Формирование команды Формирование команды происходит с учетом как ролевой предрасположенности участников, так и предметных знаний и умений. На основе полученной информации о командных ролях, к которым расположены члены команды, делается прогноз успеха или неудачи команды в процессе работы. Главная задача данного этапа – сформировать сбалансированную ролевую структуру команды, используя методы диагностики и обучения. 
Информация о результативности  команды  может быть получена посредством следующих методов:

· анкетирования; 

· методики 3600; 

· интервью с членами команды .
48.Острый и хронический стресс; изменения в поведении; формирование поведенческих риск-факторов и развитие личностных деформаторов.

49.Психология управления персоналом: истрический аспект.
Предмет психологии управления. Понятие об объекте управления и деятельности управляющего
До начала 20 века управление не считалось самостоятельной областью научного исследования. Однако с появлением книги Фредерика Уинслоу Тейлора «Менеджмент» или «Управление фабрикой» (1911 г.) были выделены основные принципы управленческого труда. 

В 20-е годы известный французский инженер, управляющий гигантской добывающей и металлургической компании Анри Файоль, предложил последовательную систему принципов менеджмента. Его считают основателем науки «менеджмента». Книга А.Файоля «основы менеджмента», опубликованная в 20-х годах, стала классической. 

Благодаря А.Файолю управление стали считать особой специфической деятельностью. В этой связи возникла особая прикладная междисциплинарная наука – «психология управления». 

Основным субъектом, осуществляющим управленческие функции, является менеджер. 

В психологии управления часто употребляется понятие «человеческий фактор». Понятие «человеческий фактор стало употребляться еще во время второй мировой войны. Оно заимствованно из английского языка. Человеческий фактор – это все то, что зависит от человека его возможностей, желаний, способностей и т.п. 

Недоучет человеческого фактора обычно приводит к тому, что на производстве увеличивается число производственных конфликтов, повышается текучесть кадров, увеличиваются сбои в работе, следствием чего являются потери в производительности труда. Деятельность современного руководителя непосредственно зависит от умелого использования человеческого фактора. 

Деятельность менеджера очень разноплановая. Он ответственен за выполнение управленческих функций: стратегическое планирование, маркетинг, оперативное управление, управление персоналом . 

Основными объектами управления являются – личность исполнителя, малая (рабочая) социальная группа, организация в целом.
Предмет психологии управления – деятельность руководителей (менеджеров), реализуемая в выполнении основных управленческих функций.

Содержание психологии управления – разработка психологических аспектов деятельности человека, группы и организации в целом.
50.Организационное консультирование: особенности и принципы построения. Принципы консультирования организаций: доверие, присутствие, вмешательство, воздействие. 
Основная цель организационного  консультир. заключается в улучшении качества руководства, повышении эффективности деятельности компании в целом и увеличении производительности труда каждого работника.
Последовательность этапов соответствует такому подходу к работе с организацией , согласно которому консультант:

·          сначала знакомится с проблемами организации  и проводит диагностику           совместно с Клиентом определяет принципы , исходя из которых будет разрабатываться комплексное решение проблем          

совместно с Клиентом разрабатывает решение и претворяет его в жизнь 

Первый этап - диагностика текущего состояния организации 

выявление и структуризацию существующих и потенциальных проблем организации 
 выявление текущих возможностей и скрытых резервов организации 

Основные диагностируемые аспекты - финансово-экономический, организационно-производственный, социально-психологический.

Итог: консультант знакомится с организацией , получает информацию, которая в дальнейшем становится отправной точкой для выработки комплекса решений и комплекса мер воздействия на организацию 

Клиент получает "взгляд со стороны" на собственную организацию , его  представления, 

Второй этап - разработка доктринального комплекса организации 

Нужно разработать - Доктринальный комплекс организации - документально зафиксированная развернутая система основных положений, принципов  деятельности организации , касающихся основополагающих содержательных и формальных аспектов деятельности организации .

В него входят:миссия, стратегии, философия организации.

Далее разрабатывается  план. Изменений в крмпании.

Третий этап - разработка и реализация решения проблем организации 

После разработки принципов  следует этап непосредственного решения проблем организации . 

происходит постепенная реализация всех составленных ранее планов.

Для того чтобы установить направления дальнейшей работы, необходимо прояснить смысл и основные принципы  ее деятельности. 
Если миссия, философия и общая стратегия приняты всеми сотрудниками, от топ-менеджеров до технического персонала, уровень взаимопонимания повышается, и взаимодействие в структуре компании становится значительно более эффективным. 
Кроме того, четкое понимание того, что представляет собой компания, позволяет сотрудникам эффективно общаться с клиентами. 
Следующее наиболее востребованное направление общего развития компании - диагностика ее состояния и прогнозирование дальнейшего становления. Использование современных опросных, тестовых, проективных методов позволяет получить представление о состоянии компании на данный момент и возможностях ее развития.
Принцыпы консультирования организации:
1,Организационное  консультирование  более эффективно, когда осуществляется по определенным принципам . Первый из них - принцип  целостности. Отдельно взятое мероприятие, например, тестирование коммуникативных способностей или тренинг, не дает стабильного результата. Оптимально использование комплексных программ, в которые можно включать тестирование, тренинги, мозговой штурм, учебные семинары, аналитические сессии.
2,необходима регулярная диагностика состояния компании, эффективности принятия персоналом нововведений, определение и корректировка целей и задач.
3,консультанты обязаны обеспечить сопровождение компании-заказчика после выполнения поставленной задачи, отслеживая и контролируя дальнейшие изменения в структуре организации.
4,Соответственно уникальной должна быть и консультационная деятельность. Недопустимо использование стереотипных мероприятий. Компания, предоставляющая консультационную услугу обязана каждую программу адаптировать к условиям конкретной организации на данном этапе развития

Таким образом, можно выделить четыре основных принципа  организационного  консультирования  1.инцип  целостности, 2,инцип обучения, 3,инцип сопровождения изменений и 4,инцип индивидуального подхода. Если консультанты следуют этим принципам, то при сотрудничестве с ними существенно повышается способность компании справляться с трудными ситуациями в быстроменяющихся условиях.
51.Профессиографирование: понятие, целевая направленность. Профессиограмма и психограмма. Профессионально-важные качества.

Требования предъявляемые действительностью к формированию максимально действенной системы функционирования персонала в организации, вынуждают руководителей создавать высокопрофессиональные кадровые службы на предприятии (при этом с включением в их состав профессиональных психологов), либо обращаться к рекрутинговым агентствам. И это стало реальным путем достижения высоких позиций в своей отрасли и усиление конкурентоспособности на рынке.

Вполне закономерен вопрос со стороны руководителей: "По каким принципам и какими методами производится отбор кандидатов на вакантные позиции? Что лежит в основе показателей определяющих потенциал эффективной деятельности неофита на предприятии? В конце концов каким инструментарием оперируют специалисты по подбору персонала?

На все эти и многие другие родственные вопросы есть ответ - это создание профессиограммы,  под конкретную профессию, под конкретные требования заказчика к кандидату на вакантное место, под организацию и ее корпоративную среду.

Соответственно встает другой вопрос, насколько эффективно собственная кадрово-психологическая служба или кадровое агентство может реализовать предъявляемые к вакансии требования. Для этого необходимо потребовать у этих служб эту самую профессиограмму, а также, ее детальную доработку под нужды и особенности компании-заказчика. Ведь профессиограмма, это документ, которым оперирует специалист-рекрут проводя отбор и подготовку кандидатов для вас.

Помимо этого профессиограмма предъявляет качественные требования и к самому рекрутеру, на предмет способности проведения профотбора. Современному профконсультанту важно понимать, каким образом составляется грамотное описание различных видов профессионального труда, какие общие характеристики используются для полного и адекватного рассмотрения профессий. Помимо использования готовых описаний профессий (профессиограмм) профконсультанту следует быть готовым к самостоятельному выделению и описанию особенностей профессий, характерных для конкретных условий того или иного города, региона и не представленных в профессиограммах для всеобщего пользования. Кроме того, в ряде случаев возникает необходимость самостоятельного рассмотрения отдельных (особо интересных) профессий совместно с клиентом.

В самом общем виде профессиограмма определяется как «описательно-технологическая характеристика различных видов профессиональной деятельности», сделанная по определенной схеме и для решения определенных задач.

Важным понятием в психологии труда является психограмма, понимаемая как выделение и описание качеств человека, необходимых для успешного выполнения данной трудовой деятельности. Данные качества называются профессионально важными качествами (ПВК).

В современной профессиографии существует еще одно важное понятие — системная профессиограмма, рассматриваемая как сама технология психологического изучения субъекта труда, в которой как бы соединяется собственно профессиограмма и психограмма (на основе описательно-технологических характеристик профессии по определенной схеме выделяются профессионально важные качества для данной профессии).

Типы профессиограм

   На основании целей и задач, для решения которых предназначены те или иные описательные системы профессий, выделяются следующие типы профессиограмм: 

· информационные (предназначены для использования в профконсультационной и профориентационной работе для информирования клиентов о тех профессиях, которые вызвали у них интерес); 

· ориентировочно-диагностические (служат для выявления причин сбоев, аварий, низкой эффективности труда и организуются на основе сопоставления реальной работы данного человека или рабочей группы с требуемыми — эффективными — образцами организации трудовой деятельности); 

· конструктивные (служат для совершенствования эргатическои системы, на основе проектирования новых образцов техники, а также подготовки и организации труда самого персонала); 

· методические (служат для подбора адекватных методов исследования данной эргатическои системы, т. е. направлены на рефлексию и последующую организацию труда самого специалиста, составляющего профессиографическое описание конкретной работы); 

диагностические (целью которых является под​бор методик для профотбора, расстановки и переподготовки кадров (например, организация работы по схеме составления аналитической профессиограммы, где сначала исследуется профессия на нормативно-описательном, технологическом и «бюрократическом» уровнях, а затем все это переводится на язык, необходимый для успешной работы ПВК, для которых и подбираются соответствующие психодиагностические методики).

Основы для разработки профессиограмы:

Общая схема (основные вопросы) для разработки комплексной профессиограммы:
1. Как называется работа и в чем она состоит (ее существенные характеристики)? 

2. Какова эффективность (основные критерии эффективности) и цель работы? 

3. Что является предметом труда (над чем работают)? 

4. Каким способом (как) выполняется работа (каков технологический процесс)? 

5. На основании чего делается работа (нормативная и производственная документация)? 

6. Каковы конкретные критерии оценки труда? 

7. Какая необходима квалификация? 

8. При помощи каких средств выполняется работа? 

9. В каких условиях выполняется работа (территориальных, гигиенических, эстетических)? 

10. Какова организация труда (график работы, трудовые смены, баланс труда и отдыха)? 

11. Какова кооперация труда (кто, что и с кем делает)? 

12. Какова интенсивность труда? 

13. Какова степень опасности и ответственности труда? 

14. Какова степень воздействия труда на работника (степень полезности/вредности)? 

15. Какова польза для работника (зарплата, премии, общественное признание и т. п.)? 

16. Какие условия, требования и ограничения характерны для работы (кто может и кто не может ее выполнять: административно-правовые,

политические, медицинские, общественные и другие детерминанты)
В самом общем виде профессиограмма определяется как "описательно-технологическая характеристика различных видов профессиональной деятельности", сделанная по определенной схеме и для решения определенных задач.
Компоненты профессиограммы: нормативы объекта труда(перечень объективных характеристик и требований профессии). 2, нормативы субъекта труда ( это «психологический портрет» , представленный группой психологических характеристик, необходимых для успешной деятельности),3. нормативы результативности деятельности – это четкое определение ориентира результативности деятельности для осуществления текущего контроля за эффективностью труда сотрудника).
Цели: подбор сотрудников,выработка нормативов для предстоящей аттестации сотрудников,оценка персонала на соответствие должности.

Важным понятием в психологии труда является психограмма, понимаемая как выделение и описание качеств человека, необходимых для успешного выполнения данной трудовой деятельности. Данные качества называются профессионально важными качествами - ПВК.
Термин « психограмма » был введен в начале XX в. немецким психологом В. Штерном, разработавшим методику составления обобщенного психологического портрета конкретной личности. Штерн предложил также состовлять частичную психограмму , которая отражала не все стороны личности, а только важные для определенной практической задачи. Так сложилась психограмма  личности успешного профессионала, отображающая профессионально важные качества. При этом речь идет не о личности конкретного человека, работающем в профессии, а о типовом портрете успешного профессионала.
Профессионально важные качества (ПВК) – относительно устойчивые, мало подверженные развитию и тренировке индивидуально-личностные свойства, которые существенно сказываются на успешной профессиональной деятельности, а также влияют на освоение профессиональных знаний, умений и навыков.
Составление психограммы  – итог тщательного изучения профессии с разных сторон. Этот процесс называется профессиографированием.

В современной профессиографии существует еще одно важное понятие - системная профессиограмма, рассматриваемая как сама технология психологического изучения субъекта труда, в которой как бы соединяются собственно профессиограмма и психограмма (на основе описательно-технологических характеристик профессии по определенной схеме как раз и выделяются профессионально важные качества для данной профессии) (см. Иванова, 1992).

Профессиографирование-разработка единого профиля должности. Для достижения эффективной работы, необходимо точно определить границы  должности, определив её сферу обязанности и прав.
Целью  профессиографирования , с точки зрения О. Липмана (1931 г.), может быть: выявление сравнительной роли человека, либо машины в производственных показателях; спонтанность трудового процесса или связанность (зависимость от других людей, коллег, механизмов, технологии и пр.); склонности человека, которые могут быть реализованы в профессии; выявление тех черт, качеств работника, которые вкладываются в его труд (Lipmann, 1931).
Итогом профессиографирования  должна была стать психограмма и профессиограмма личности некоторого потенциального субъекта труда, в которой следовало дать характеристику психических и психофизиологических функций профессионала, обозначаемых как профессионально важные признаки

52.Организационная культура: особенности, принцыпы и методы диагностики. Классификация типов организационной структуры.
. Минцберг, используя наработки Г. Хофстеде, создал типологию  организационных  культур на основе совмещения параметров «дистанция власти» и «стремление избежать неопределенности» и пяти конфигураций структуры организации. Им были выделены пять типов культур: 
1) простая структура, в которой главной составляющей является стратегическая вершина, а координирующим механизмом - прямой контроль; 

2) механистическая бюрократия, в которой основной составляющей служит техноструктура, а координирующим механизмом - стандартизация трудовых процессов; 

3) профессиональная бюрократия, в которой первая составляющая - функциональное ядро, а координирующий механизм - стандартизация навыков; 

4) дивизиональная форма, в которой важнейшая составляющая - средний уровень, а координирующий механизм - стандартизация выпуска; 

5) адхократия - форма, зависящая от конкретной цели, в которой основной составляющей является вспомогательный персонал, а координирующим механизмом служит взаимное регулирование. 

Дивизиональная форма занимает промежуточную позицию по рассматриваемым параметрам культуры и включает элементы всех четырех моделей. При прочих равных условиях в разных странах руководители отдают предпочтение какой-то определенной конфигурации, так как это соответствует их неявному представлению о том, какой должна быть организация.
Организацио́нная культу́ра — Совокупность моделей поведения, которые приобретены организацией в процессе адаптации к внешней среде и внутренней интеграции, показавшие свою эффективность и разделяемые большинством членов организации.

Организационная  культуры  включает следующие компоненты:

1.  мировоззрение, направляющее действия членов организации в отношении других сотрудников и ее клиентов и конкурентов, 

2. культурные ценности, доминирующие в организации, такие как "качество продукции" или "оцениваемое лидерство", символы и мифология, 

3. характеристики поведения при взаимодействии людей, такие как ритуалы и церемонии, а также язык, используемый при общении, 

4. нормы, принимаемые повсеместно в организации, например, "заработал - получил" или как обоснованно отказаться от нового задания, к нормам относятся так называемые "правила игры", которые новичок должен освоить в процессе становления членом организации, 

5. психологический климат в организации, с которым сталкивается человек при взаимодействии с ее сотрудниками. 

Организационная  культура  выполняет две основные функции:

• внутренней интеграции: осуществляет внутреннюю интеграцию членов организации таким образом, что они знают, как им следует взаимодействовать друг с другом;

• внешней адаптации: помогает организации адаптироваться к внешней среде.

К типам:

Одна из самых популярных типологий предложена К. Камероном и Р. Куинном. В ее основу положены четыре группы критериев, определяющих стержневые ценности организации: 

• гибкость и дискретность, 
• стабильность и контроль, 
• внутренний фокус и интеграция, 
• внешний фокус и дифференциация.

Типы орг. Культуры:

Клановая организационная культура: очень дружественное место работы, где у людей масса общего. Организации (подразделения) похожи на большие семьи. Лидеры или главы организаций воспринимаются как воспитатели и даже как родители. Организация держится вместе благодаря преданности и традиции.

Адхократическая организационная культура (от лат. ad hoc — «по случаю»): динамичное предпринимательское и творческое место работы. Ради общего успеха работники готовы на личные жертвы и риск. Лидеры считаются новаторами и людьми, готовыми рисковать. Связующей сущностью организации становится преданность экспериментированию и новаторству. Организация поощряет личную инициативу, творчество и свободу.

Иерархическая организационная культура: очень формализованное и структурированное место работы. Часто ее называют бюрократическим типом организационной культуры. Тем, что делают люди, управляют процедуры. Лидеры гордятся тем, что они — рационально мыслящие координаторы и организаторы. Ценится поддержание главного хода деятельности организации. Организацию объединяют формальные правила и официальная политика.

Рыночная культура. Этот тип организационной культуры доминирует в организациях, ориентированных на результаты. Ее главная забота — выполнение поставленной задачи. Люди целеустремленны и соперничают между собой. Лидеры — твердые руководители и суровые конкуренты. Стиль организации — жестко проводимая линия на конкурентоспособность.
Принципы:
Зарубежные и отечественные исследования по проблематике организационной  культуры  позволяют выделить ряд ценностных принципов :

· ориентация на действия, достижение целей;

· самостоятельность и предприимчивость (поощрение лидеров, новаторов);

· производительность от человека (рядовой персонал рассматривается как главный источник достижений в области качества и производительности);

· простота форм управления, немногочисленность управленческого штата;

· одновременное сочетание свободы и жесткости в управлении (фирма предстает одновременно и централизованной, и децентрализованной).
Основными методами  диагностики  являются индивидуальные и групповые интервью, наблюдение за деятельностью организации изнутри, знакомство с документами и историей организации.

53.Этапы и кризисы профессионального развития человека.
Профессиональное  развитие  – это процесс, в результате которого человеку удается сохранить качество и уровень своих профессиональных  навыков и умений в течение всей своей жизни. Другими словами, недостаточно стать профессионалом один раз. Чтобы оставаться профессионалом, необходимо постоянное профессиональное  развитие  личности.

Маркова выделяет также следующие, более конкретные этапы  освоения профессии:

1) адаптация человека к профессии;
          2) самоактуализация человека в профессии (приспособление человека к профессии - "выработка индивидуальной профессиональной  нормы", "планки" самореализации, которую в дальнейшем работник пытается приподнять);
          3) гармонизация человека с профессией (близко к уровню "мастерства" - по Е.А. Климову). Человек работает как бы "играючи", легко выполняя задания по освоенным технологиям;
          4) преобразование, обогащение человеком своей профессии. Это уровень творчества, когда, например, некоторые мастера начинают даже переживать и волноваться из-за того, что, освоив какие-то действия, могут успокоиться и остановиться в своем развитии .

 5) этап  свободного владения несколькими профессиями. Здесь предполагается, что на высоких уровнях освоения профессии специалист выходит за рамки своей формальной деятельности и все больше становится культурным существом

 6) этап  творческого самоопределения себя как Личности (!). Это предполагает, что профессионал в своей работе стремится реализовать свою главную жизненную идею и даже находит для этого возможности и силы.

Сама периодизация Д. Сьюпера включает следующие этапы :
          1. Этап  роста, когда происходит развитие  основных интересов и способностей (от рождения до 14 лет). 
          2. Этап  исследования своих сил и устремлений, этап  "разведки". Здесь происходит апробация своих сил в различных видах трудовой и учебной деятельности (от 14 до 25 лет). В переходный период (18-21 год) продолжается активный поиск профессионального  учебного заведения в условиях освоения способов самостоятельной жизни, включая и временные подработки. Завершается этот этап  апробированием избранной профессии в процессе реальной трудовой деятельности, часто совмещаемой с учебой (примерно 22-24 года

          3. Пробный этап . Здесь человек "пробует" себя в качестве полноценного специалиста, способного "конкурировать" с более опытными работниками (25-30 лет). При этом предполагается, что стремление к успеху - это важнейший стимул и высокопроизводительного труда, и личностного развития …
          4. Этап  стабилизации, утверждения себя в качестве надежного и преуспевающего специалиста. Этот этап  часто предполагает дальнейшее профессиональное  образование и упрочение своих позиций в обществе и в своей фирме (от 30 до 44 лет);
          5. Этап  поддержания, сохранения достигнутых позиций (в ходе карьерных усилий). Человек на данном этапе  стремится создать устойчивое профессиональное  и социальное положение. (от 45 до 64 лет).
          6. Этап  спада, ухода, уменьшения профессиональной  и социальной активности (от 65 лет и более).
          При этом сами кризисы  и  связанные с ними переживания имеют два основных возможных «исхода»: 1) кризис  может способствовать личностному развитию ; 2) кризис  может привести к личностной деградации, когда человек  не может справиться со своими внутренними противоречиями и  эти противоречия буквально «разъедают» его изнутри (а если к этому добавляются и  внешние неблагоприятные обстоятельства, то кризис  вообще может закончиться печально

Применительно к профессиональному  развитию  можно привести остроумное замечание В.П. Зинченко: «Каждый этап  кризиса должен исчерпать себя, тогда он обеспечит благоприятные условия перехода к новому этапу  и  останется на всю жизнь. Классическая тупость чиновника объясняется игровой дистрофией в детстве» [3].

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

 Кризис  профессионального  выбора (16-18 лет)

 Кризис  профессиональных  экспектаций (18-20 лет)

 Кризис  профессионального  роста (23-25 лет)

 Кризис  профессиональной  карьеры (30-33 года)

 Кризис  социально-профессиональной самоактуализации (40-42 года)

 Кризис  утраты профессиональной  деятельности (55-- 60 лет)

 Кризис  социально-профессиональной адекватности (65-70 лет

 кризисы  профессионального  развития  личности.

1. Предкритическая фаза обнаруживается в неудовлетворенности существующим профессиональным  статусом, содержанием деятельности, способами ее реализации, межличностными отношениями. Эта неудовлетворенность не всегда отчетливо осознается, но проявляется в психологическом дискомфорте на работе, раздражительности, недовольстве организацией, оплатой труда, руководителями и т.п.

1. Критическая фаза отличается осознанной неудовлетворенностью реальной профессиональной  ситуацией. Намечаются варианты ее изменения, проигрываются сценарии дальнейшей профессиональной  жизни, усиливается психическая напряженность. Противоречия усугубляются, и возникает конфликт, который становится ядром кризисных явлений.

54.Проблема управления стрессом. Взаимосвязь диагностической и профилактической работы как снова современных технологий стресс-мнеджмента.

55.Классификации, типологии и модели профессиональной карьеры: общий и сравнительный анализ, принципы построения, составляющие элементы, практическое использование.
Профессиональная карьера — рост знаний, умений, навыков. Профессиональная карьера может идти по линии специализации (углубление в одной, выбранной в начале профессионального пути, линии движения) или транспрофессионализации (овладение другими областями человеческого опыта, связанное, скорее, с расширением инструментария и областей деятельности).

Внутриорганизационная карьера — связана с траекторией движения человека в организации. Она может идти по линии:

· вертикальной карьеры — должностной рост; 

· горизонтальной карьеры — продвижение внутри организации, например работы в разных подразделениях одного уровня иерархии; 

· центростремительной карьеры — продвижение к ядру организации, центру управления, все более глубокое включение в процессы принятия решений. 
Модели развития карьеры:

практические исследования служебной карьеры  показывают, что все многообразия видов карьеры  получаются за счет сочетания четырех ее основных моделей: "трамплин"; "лестница"; "змея"; "перепутье".(егоршин)

 Карьера "трамплин" широко распространена среди руководителей и специалистов. Жизненный путь работника состоит из длительного подъема по служебной лестнице с постепенным ростом его потенциала, знаний, опыта и квалификации. Соответственно меняются занимаемые должности на более сложные и лучше оплачиваемые. На определенном этапе работник занимает высшую для него должность и старается удержаться в ней в течение длительного времени. А потом "прыжок с трамплина" ввиду ухода на пенсию.

 Карьера  "трамплин" наиболее характерна для руководителей периода застоя в экономике, когда многие должности в центральных органах и на предприятиях занимались одними людьми по 20-25 лет. С другой стороны, данная модель является типичной для специалистов и служащих, которые не ставят перед собой целей продвижения по службе. В силу ряда причин: личных интересов, невысокой загрузки, хорошего трудового коллектива, приобретенной квалификации - работников вполне устраивает занимаемая должность, и они готовы оставаться в ней до ухода на пенсию. Таким образом, карьера  "трамплин" может быть вполне приемлемой в условиях рыночной экономики для большой группы специалистов и служащих.
Модель карьеры  "лестница" предусматривает, что каждая ступенька служебной карьеры  представляет собой определенную должность, которую работник занимает фиксированное время, например, не более 5 лет. Такого срока достаточно для того, чтобы войти в новую должность и проработать с полной отдачей.

Психологически эта модель очень неудобна для первых руководителей из-за их нежелания уходить с "первых ролей". Поэтому она должна поддерживаться вышестоящим органом управления (советом директоров, правлением) с гуманных позиций сохранения здоровья и работоспособности работника. После занятия верхней должности начинается планомерный спуск по служебной лестнице с выполнением менее интенсивной работы

Модель карьеры  "змея" пригодна для руководителя и специалиста. Она предусматривает горизонтальное перемещение работника с одной должности на другую путем назначения с занятием каждой непродолжительное время (1-2 г.). Например, мастер после обучения в школе менеджеров работает последовательно диспетчером, технологом и экономистом, а затем назначается на должность начальника цеха. Это дает возможность линейному руководителю более глубоко изучить конкретные функции управления, которые ему пригодятся на вышестоящей должности. Прежде чем стать директором предприятия, руководитель в течение 6-9 лет работает заместителем директора по кадрам, коммерции и экономике и всесторонне изучает важные участки деятельности.
При несоблюдении ротации кадров карьера  "змея" теряет значимость и может иметь негативные последствия, т.к. часть работников с преобладанием темперамента меланхолика и флегматика не расположены к смене коллектива или должности и будут воспринимать ее очень болезненно
Модель карьеры  "перепутье" предполагает по истечении определенного фиксированного или переменного срока работы прохождение руководителем или специалистом комплексной оценки (аттестации), по результатам которой принимается решение о повышении, перемещении или понижении в должности. ориентированная на индивидуализм человека.
II-я типология : по характеру карьерной стратегии карьера  бывает:

а) типичная карьера.

Последовательное изменение должностного статуса в организации по мере распредмечивания профессионального  опыта в одной профессиональной области.

б) устойчивая карьера.

На определенном этапе жизни человеку пришлось либо временно, либо навсегда сменить содержание профессиональной деятельности, а также занимать должности, специализация которых не соответствовали профилю полученного образования. Но одновременно есть относительное постоянство в профессиональной деятельности и должностном продвижении.

в) прерывная карьера.

Характеризуется неустойчивостью профессионального и должностного продвижения, неоднократной сменой профиля и формы деятельности, работой в многочисленных организациях и занятием должностей, которые не соответствовали приобретенному профессиональному опыту.

В реальной жизни наиболее часто встречаются шесть типов подхода к построению карьеры .

1. Альпинист (высокая самооценка, высокий уровень притязаний, внутренний локус контроля). Нормальный человек, делающий карьеру сознательно, с полной внутренней отдачей. Как правило, проходит все ступени, снизу доверху, отрабатывает свое продвижение. Хороший профессионал и менеджер, делает следующий шаг, только хорошо закрепившись и подстраховавшись. Хорошо технически оснащен. Полон решимости дойти до вершины и будет ее штурмовать до победы. Впрочем, победа будет заслуженной. Ему почти не надо специально помогать, надо просто не мешать. Он не склонен к резким, необдуманным решениям, и если не вставлять ему палки в колеса, не бросит компанию в трудную минуту. О том, что ему необходимо, он скажет сам и добьется получения желаемого.

2. Иллюзионист (высокая самооценка, высокий уровень притязаний, внешний локус контроля). Тоже стремится к высотам и верит в свои силы, но склонен в большей степени использовать благоприятные обстоятельства, чем отрабатывать ситуацию. Мастер создавать видимость, предпочитает казаться в большей степени, чем быть. Легко усваивает внешние признаки имиджа успешного человека и хорошо умеет его эксплуатировать. Ждет самую высокую волну, которая подняла бы его наверх. Может манипулировать окружающими, не склонен брать на себя большую ответственность. Без угрызений совести уйдет к конкуренту при более выгодном предложении. Удержать его может только высокая успешность компании в целом и внешние знаки его собственного высокого статуса в компании, поскольку очень ориентирован на имидж. Может хорошо выполнять представительские функции, если это не требует глубокого анализа и ответственных решений. В качестве лица компании может быть весьма полезен, эта деятельность будет удовлетворять его самолюбие и поддерживать ощущение принадлежности к высокому социальному кругу.

3. Мастер (высокая самооценка, низкий уровень притязаний, внутренний локус контроля). Ему интересно осваивать новые области в своей профессии или даже смежные профессии. Почувствовав себя уверенно и получив результат, может потерять интерес. Продвижение по социальной лестнице его интересует мало. Главное - интересная, насыщенная жизнь, ощущение движения вперед (а не вверх). Может принимать неожиданные для окружающих решения об уходе или смене деятельности. Но если вы дадите ему развиваться, повышать свою квалификацию, он будет ваш. Если вы почувствуете, что он охладел, предложите ему развивать новое направление или поставьте перед ним интересную проблему. Даже если его нагрузка удвоится, он справится, а его интерес к жизни вновь проснется.

4. Муравей (низкая самооценка, низкий уровень притязаний, внешний локус контроля). Вполне может быть хорошим профессионалом. Работает строго по задачам, которые должны быть конкретно сформулированы, но не оттого, что глуп, а из-за боязни совершить ошибку. Как исполнитель очень ценен. Если хотите его удержать, не грузите его полномочиями и принятием ответственных решений, не предлагайте ему резких повышений - может уйти испугавшись. Четкие инструкции, отсутствие свободы выбора и похвала руководства будут ему лучшей наградой. Если вы все же хотите его продвигать, делайте это постепенно и давайте ему опору в качестве компетентных заместителей или грамотного руководителя более высокого звена.

5. Коллекционер (низкая самооценка, высокий уровень притязаний, внешний локус контроля). Хочет достичь вершин, но слишком долго готовится начать профессиональную деятельность. Получает иногда несколько образований, заканчивает массу курсов. На собеседование приходит с горой дипломов и удостоверений, при этом реального опыта работы, как правило, почти не имеет. Считает, что знает все, но не решается приступить к работе, поскольку это может подорвать его неустойчивое внутреннее равновесие и слабую веру в свои силы. Весьма туманно представляет себе свой карьерный путь, но четко знает, что хотел бы стать начальником. Его денежные притязания, как правило, намного выше его реальной стоимости. Однако если он умерит свои амбиции и начнет работать с невысокой должностной ступеньки, постепенно может стать хорошим сотрудником, особенно при наличии грамотного наставника. Предоставьте ему возможность дальше обучаться на престижных курсах. Перед продвижением по службе также нуждается в адаптационном тренинге или курсе повышения квалификации.

6. Узурпатор (низкая самооценка, высокий уровень притязаний, внутренний локус контроля). Надеется в жизни в основном на себя, движется по карьерной лестнице, подгоняемый самолюбием, но недоверие к окружающим и склонность к самоугрызениям ему очень мешают. Чувствует себя ответственным за происходящее на фирме, поэтому старается контролировать не только свою работу, но и работу соседних подразделений, часто выходя за рамки собственных полномочий. Успешно работает в стабильной ситуации. В условиях нестабильности решения принимает хаотично. Неуверенность заставляет его примыкать к сильным группам, но недоверие не дает использовать открывающиеся возможности. Ориентирован на вертикальную карьеру, авторитарный стиль управления. Ему важно видеть перспективы, которых он может достичь на фирме, а также возможность профессионального обучения. Умеет принимать ответственные решения, но доведением дела до результата должны заниматься его подчиненные. Продвигать его следует тогда, когда вы можете предоставить ему всю полноту полномочий. Для людей этого типа успешным для карьеры может быть тренинг личностного роста.

56.Предмет исследования и уровни исследования в психологии профессиональной деятельности.
Психология профессиональной деятельности

, несомненно, относится к научно-практическому направлению. Она изучает трудовые и профессиональные взаимоотношения людей, индивидуальные особенности личности работника, характеристику профессиональной деятельности.

Изучение профессиональной деятельности проводится в двух направлениях. Первое направление — описательное — имеет своей целью составление профессиограммы

, описывающей основные характеристики профессиональной среды и требования, предъявляемые данной профессией к психике человека. Второе направление предполагает углубленный психологический анализ взаимосвязей внутри компонентов «субъект труда» и «профессиональная среда», оценку структурного взаимного соответствия этих компонентов системы «человек — профессиональная среда».

57.Методы и программы психопрофилактики неблагоприятных состояний человека.
Психопрофилактика—это раздел общей профилактики, включающий совокупность мероприятий, которые обеспечивают психическое здоровье, включая профилактику личностных и профессиональных кризисов, предупреждение возникновения и распространения нервно-психических заболеваний. 

ПСИХОПРОФИЛАКТИКА  

(ncиxo + профилактика). Раздел общей профилактики, включающий в себя мероприятия по предупреждению психических заболеваний. П. первичная охватывает систему мероприятий, направленных на изучение психических воздействий на человека , свойств его психики и возможностей предупреждения психогенных и психосоматических болезней; П. вторичная - мероприятия, направленные на предупреждение опасного для жизни или неблагоприятного  течения уже начавшегося психического или другого заболевания, она включает в себя раннюю диагностику, прогноз и предупреждение опасных для жизни больного состояний , раннее начало лечения и применение адекватных методов коррекции с достижением наиболее полной ремиссии, длительной поддерживающей терапии, исключающей возможности рецидива болезни; П. третичная направлена на предупреждение возникновения инвалидности при хроническом течении заболевания.

Понятие функционального состояния  вводится для характеристики эффективностной стороны деятельности или поведения человека 

Функциональное состояние  человека  понимается как интегральный комплекс наличных характеристик тех функций и качеств человека , которые прямо или косвенно обуславливают выполнение деятельности. (Леонова 1984, с.10)

В самом общем смысле под профилактикой неблагоприятных  функциональных состояний  понимается комплекс мероприятий, направленных на предупреждение развития или на ликвидацию уже возникших состояний  (Леонова А.Б., Кузнецова А.С.,  с.12)

Для психопрофилактики используются:

Методы саморегуляции состояний 
 

·нервно-мышечная релаксация

·аутогенная тренировка 

 

·      Вспомогательные средства повышения трудоспособности:

 

·Цветомузыкальные воздействия

·Специализированные виды гимнастики

·Приемы самомассажа

 

·      Организация кабинетов психологической разгрузки
Также для оптимизации ФС можно использовать:

Рационализация процесса труда: 

 

·составление оптимальных алгоритмов работы

·типологизация схем решения трудовых задач

·обеспечение оптимального распределения временных лимитов 

 

·      Усовершенствование орудий и средств труда

в соответствии с психофизиологическими особенностями человека  и с целью облегчения выполнения наиболее трудоемких операций

 

·      Рациональная организация рабочих мест (рабочих зон)

и формирование оптимальной рабочей зоны

 

·      Разработка оптимальных режимов труда и отдыха

для компенсации своевременным и полновесным отдыхом истощения внутренних резервов человека  в течение одного трудового цикла

 

·      Использование рациональных форм чередования различных трудовых заданий и обогащение содержания труда

для  снижения однообразия работы и устранения перегрузки отдельных психофизиологических систем

 

·      Нормализация условий работы 

по отношению к естественным для человека  условиям среды обитания

 

·      Создание благоприятного социально - психологического климата

в коллективе, повышение материальной и моральной заинтересованности, формирование сознательной дисциплинированности и др. (А.С.Кузнецова, А.Б.Леонова., с.14)

 

58.Понятие «субъект труда». Индивидуальный и коллективный субъект трудовой деятельности. Психологические признаки сознания субъекта труда.
Субъекты организаторской деятельности

Организаторская деятельность (ОД) – это создание или усовершенствование механизма управления в соответствии с целями и задачами организационных систем. Организаторская деятельность аналогична общей функции управления – «Организация». Данная функция может выполняться объектами и субъектами организаторской деятельности. В теории управления объекты и субъекты управления определяются по их отношениям к управленческим воздействиям. Субъект – это источник управленческого воздействия, а объект – приемник и исполнитель всего или части управленческого воздействия, представленного в виде набора функций или задач. Аналогично и в теории организации. Субъект организаторской деятельности является источником воздействия на подчиненных по функциям организаторской деятельности. Субъект организаторской деятельности выполняет в рамках требуемых функций следующие процедуры: «принимает решение», «утверждает», «организует выполнение». Объект организаторской деятельности в рамках порученных функций выполняет процедуры «подготовка решения» и «согласование решения» или все операции, относящиеся к этим процедурам. К операциям процедур относятся: получение задания или его формулирование, проведение информационной работы, проведение совещания, сдача выполненной работы заказчику или использовать ее в своей организации и т.д. Таким образом, субъекты организаторской деятельности выполняют действия из набора функций, подфункций, процедур и операций. Субъектами организаторской деятельности на уровне страны в Российской Федерации являются: Президент, члены Совета Федерации и депутаты Государственной Думы, Председатель Правительства, федеральные министры и т.д. Субъектами организаторской деятельности в компании могут быть отдельные лица (главный механик, начальник цеха и др.), коллективный орган компании (отдел по совершенствованию управления, отдел кадров и др.), внешний орган (пожарная служба города, МЧС и др.). В зависимости от объекта организационного воздействия субъектами могут быть руководители государства, лидеры общественных объединений, руководители компаний или их подразделений, неформальные лидеры, организационные комитеты и др.
Характеристику структуры субъекта  труда  в каждый данный момент его развития можно представить в виде уровней его возможного рассмотрения: уровень деяний, т.е. целостной деятельности в единстве с личностью, уровень действий, уровень макроэлементов и уровень микроэлементов действий. 

Также есть ряд промежуточных уровней. входят следующие основные компоненты: общие способности (активность, саморегуляция); ориентировка в человеческой картине мира, мировоззрение, жизненные цели, идеалы, ценностные представления, профессиональные личные планы; характер как система отношений к разным сторонам действительности; ориентировка в конкретной жизненной ситуации - ее отображение в виде мысленных образов разного уровня; ориентировка в области своей непосредственной деятельности; сознание своего «Я», своих возможностей, состояний в реальной ситуации

В общем виде под субъектом  труда  можно понимать системную разноуровневую организацию психики, включающую ряд свойств человека как индивида и как личности, соответствующих социальной ситуации развития, предмету, цели, средствам и условиям деятельности (трудовой).
Субъект  труда  и его структура

 Субъект  труда  как главный, осознанно преобразующий, регулирующий и оценивающий компонент системы «трудовой процесс».

 Субъект  труда  как «многопризнаковая» разноуровневая система. Структура субъекта  труда  – мотивационные, когнитивные, операторные и эмоционально-волевые составляющие профессиональной деятельности человека.

Внешняя структура: деяние ("отдельная деятельность") как целостный цикл (этап) трудовой деятельности; психологические действия и операции (навыки, умения).

Внутренняя структура (внутренние условия деятельности субъекта  труда ) – знания, представления, образы (общие и специальные), ценностные ориентации, интересы, цели и мотивы (профессиональные), профессиональное самосознание индивидуально-типологические особенности и профессионально обусловленные способности (психические процессы и профессионально-важные качества, актуализируемые у человека в процессе труда ), функциональные состояния.

   Уровень действия. Действие - совокупность процессов познания и исполнения, направленных (благодаря мотивации) на достижение ближайшей осознанной цели. Действие - категория субъективная; она определяется динамикой непосредственных целей Таким образом, делая одно и то же дело, разные люди могут выполнять при этом разные системы действий и разное их количество.
          Основные компоненты уровня: способность построить адекватное «логике вещей» представление цели; способность произвольной регуляции, саморегуляции мотивов, элементов действий, актов внимания, ориентировки, контроля; способность усвоить и осуществить определенные исполнительские операции на двигательном, или сенсорно-перцептивном (чувственном), или интеллектуальном (отвлеченном), или социально-коммуникативном уровнях, 
          Уровень макроэлементов действия: способность отображения действительности на сенсорном, перцептивном и репрезентативном уровнях; способность к осуществлению исполнительных актов на познавательном, исполнительно-практическом уровне, уровне самооценки и саморегуляции параметров действия («ускорить темп», «усилить нажим» и т.п.).
          Уровень микроэлементов действия. Это уровень важных, но малоподотчетных, бессознательных и ускользающих от произвольной регуляции особенностей познавательных и исполнительных действий, процессов мотивации действий. Здесь мы сталкиваемся как с природными, так и с приобретенными регуляторными механизмами, обеспечивающими физиологический баланс организма с внешней средой, баланс функций внутри организма, автоматическую саморегуляцию.
и как личности, соответствующих социальной ситуации развития, предмету, цели, средствам и условиям деятельности (трудовой).
Эта структура состоит в компонентах:

Деятельность конкретного индивида может быть охарактеризована как трудовая при условии, что сознание позитивной общественной ценности результата выступает как регулятор его активности. В структуру этого признака  Е.А.Климов включает компоненты: а) более или менее ясное знание о будущем результате деятельности; б) знание о его социальной ценности; в) аффективный шум (эмоциональное переживание) соответствующих знаний, представлений. Этот признак предполагает наличие у человека понимания того факта, то он потребляет плоды труда других людей и требует соответствующего эмоционального отношения к ним.

Идеальное представление результата труда, служащего удовлетворению какой-либо потребности субъекта, является обязательным условием успешности трудовых усилий человека. ловом Сознание обязательности достижения результата - второй признак.
Четыре психологических  признака  труда , по Е.А.Климову.

признак  1.

 

Сознательное предвосхищение социально ценного результата.

Чтобы деятельность можно было назвать трудовой, предвосхищаемый результат должен мыслиться как ценный для широкой общности людей, коллектива, т.е. как социально ценный, и притом имеющий положительную ценность. (Е.А.Климов, с. 104)

 

компоненты первого признака  труда :

 

а.) более или менее ясное знание о продукте деятельности

специфика некоторых разновидностей труда  состоит (...) в том, что результат деятельности в конкретных чертах неизвестен (...). В этих случаях знание будущего продукта - это знание требований, критериев, которым должен соответствовать искомый результат. (Е.А.Климов, с. 107)

в действительности знание о результате (т.е. о том, чего пока нет) включает и конкретно образные, и понятийные компоненты, соотношение которых различно в зависимости от специфики предмета труда  и типа мышления человека. (там же)

 

б.) более или менее четкое осознание его социальной ценности 

 

в.) более или менее выраженный аффективный тон соответствующих знаний, представлений, образов

 

Употребляя во всех трех случаях выражение “более или менее”, (...) имеем в виду, что возможна градуальная (по крайней мере, порядковая) шкала, с которой можно соотносить эмпирические проявления рассматриваемого признака  труда 
 признак  2. 

 

 Сознание  обязательности достижения социально фиксированной цели.

Деятельность становится трудом  тогда, когда при прочих равных условиях имеются не только идея обязательности, но и внешние по отношению к субъекту  формы фиксации целей его деятельности и формы социального санкционирования, одобрения этих целей. (Е.А.Климов, с. 108)

 

компоненты:

 

а.) когнитивный компонент

ответственность - перед кем? Людьми, окружающими здесь и теперь, далекими потомками или богом, другой эталонной группой.

 

б.) аффективно - волевой компонент

В эмоциональных реакциях, состояниях, отношениях, связанных с параметрами “стабильности - изменчивости” условий и процессов осуществления деятельности, соотносимыми с ее целью. (Е.А.Климов, с. 109)

признак  3.

 

Сознательный выбор, применение, совершенствование или создание орудий, средств деятельности.

 

компоненты:

 

а.) когнитивный

знание средств труда , их особенностей

 

б.) операторный

владение средствами труда 
 

в.) аффективный

соответствующие эмоциональные переживания, состояния
 признак  4.

 

Осознание межлюдских производственных зависимостей, отношений (“живых” и овеществленных).

 

 Субъект  труда  обращается в ходе изготовления продукта труда  к средствам труда , пребывает внутри предметной области труда . Как предмет, так и средства труда , не появляются здесь и теперь как однажды определенные и вечно идентичные сами себе объекты, они могут быть рассмотрены как компоненты системы.

 

компоненты четвертого признака  труда :

 

а.)когнитивный

знание о “соответствующих межлюдских отношениях” (Климов)

 

б.)аффективный

то или иное эмоциональное сопровождение его (Е.А.Климов, с. 112)

Индивидуальная психологическая  структура труда  - своеобразное, характеризующее данного человека в данное время (на данном этапе его развития как субъекта  труда ) сочетание уровней выраженности рассмотренных выше четырех психологических  признаков  труда . (Е.А.Климов, с. 113)

59.Методы опосредованного и неопосредованного воздействия на состояние человека. Характеристика методов активного изменения состояния человека.

60.Работоспособность и функциональное состояния человека. Методы психодиагностики функционального состояния человека.
Функциональное состояние.

Функциональное состояние —Является общей, интегральной характеристикой работы мозга, обозначающей общее состояние множества его структур. Функциональное состояние зависит от особенностей характера выполняемой деятельности; значимости мотивов, побуждающих к выполнению конкретной деятельности; величины сенсорной нагрузки, которая может достигать высоких значений или резко падать в условиях сенсорной депривации; исходного уровня активности нервной системы, как отражения предшествующей деятельности субъекта; индивидуальных особенностей нервной системы; воздействий, выходящих за рамки естественной среды обитания организма (фармакологических, химических, электрических раздражений и т. д.). Функциональное состояние не совпадает с уровнем бодрствования, которое является его поведенческим проявлением. Существуют собственные индикаторы функционального состояния, не сводимые к показателям уровня бодрствования и эффективности деятельности. К ним относятся характеристики биоэлектрической активности мозга, отражающие активность модулирующей системы мозга.

D  Функциональное состояние человека понимается как интегральный комплекс наличных характеристик тех функций и качеств человека, которые прямо или косвенно обуславливают выполнение деятельности. (Леонова 1984, с.10)

Эффективность деятельности характеризуется на основании: 

      количественного и качественного соответствия реализуемого ответа

содержанию решаемой задачи 

      оптимальности способа функционирования

каждой из включенных в деятельность систем и их

согласованности друг с другом 

      минимального расхода психофизиологических ресурсов

на основании использования оптимальных способов регуляции 

Актуальное состояние человека (...) -всегда уникально. (там же)
Физиологические основы построения режимов труда и отдыха

Разработка режима труда и отдыха основана на решении следующих вопросов: когда должны начинаться перерывы и сколько; какой продолжительности должен быть каждый; каково содержание отдыха.

Динамика   работоспособности  человека  - это научная основа разработки рационального режима труда и отдыха. Физиологами установлено, что работоспособность  - величина переменная и связано это с изменениями характера протекания физиологических и психологических функций в организме. Высокая работоспособность  при любом виде деятельности обеспечивается только в том случае, когда трудовой ритм совпадает с естественной периодичностью суточного ритма физиологических функций организма. В связи с установившейся суточной периодикой жизнедеятельности в различные отрезки времени организм человека  неодинаково реагирует на физическую и нервно-психическую нагрузку, его работоспособность  и производительность труда в течение суток подвержены определенным колебаниям. В соответствии с суточным циклом наивысший уровень работоспособности  отмечается в утренние и дневные часы - с 8 до 20 часов. Минимальная работоспособность  - в ночные часы. Особенно неблагоприятен промежуток от 1 до 3 - 4 часов ночи.

 Работоспособность  человека  в течение рабочей смены характеризуется фазным развитием. Основными фазами являются:

· Фаза врабатывания, или нарастающей работоспособности . В течение этого периода происходит перестройка физиологических функций от предшествующего вида деятельности человека  к производственной. В зависимости от характера труда и индивидуальных особенностей эта фаза длится от нескольких минут до 1,5 часа. 

· Фаза устойчивой высокой работоспособности . Для нее характерно, что в организме человека  устанавливается относительная стабильность или даже некоторое снижение напряженности физиологических функций. Это состояние сочетается с высокими трудовыми показателями (увеличение выработки, уменьшение брака, снижение затрат рабочего времени на выполнение операций, сокращение простоев оборудования, ошибочных действий). В зависимости от степени тяжести труда фаза устойчивой работоспособности  может удерживаться в течение 2 - 2,5 и более часов. 

· Фаза развития утомления и связанного с этим падения работоспособности  длится от нескольких минут до 1 - 1,5 часа и характеризуется ухудшением функционального состояния организма и технико-экономических показателей его трудовой деятельности. 

Динамика работоспособности  человека  за смену, графически представляет собой кривую, нарастающую в первые часы, проходящую затем на достигнутом высоком уровне и убывающую к обеденному перерыву. Описанные фазы работоспособности  повторяются и после обеда. При этом фаза врабатывания протекает быстрее, а фаза устойчивой работоспособности  ниже по уровню и менее длительна, чем до обеда. Во второй половине смены снижение работоспособности  наступает раньше и развивается сильнее в связи с более глубоким утомлением.

Для динамики работоспособности  человека  на протяжении суток характерна та же закономерность, что и для работоспособности  в течение смены. В различное время суток организм человека  по разному реагирует на физическую и нервно-психическую нагрузку. В соответствии с суточным циклом работоспособности , наивысший ее уровень отмечается в утренние и дневные часы: с 8 до 12 часов первой половины дня, и с 14 до 17 часов второй. В вечерние часы работоспособность  понижается достигая своего минимума ночью.

В дневное время наименьшая работоспособность , как правило, отмечается в период между 12 и 14 часами, а в ночное время - с 3 до 4 часов.

При построении недельных режимов труда и отдыха следует исходить из того, что работоспособность  человека не является стабильной величиной в течение недели, а подвержена определенным изменениям. В первые дни недели работоспособность  постепенно увеличивается в связи с постепенным вхождением в работу.

61.Предмет и основные направления исследований в психологии управления персоналом.

62.Участие персонала в управлении организацией. Феномен включенности. Проектная парадигма. 

63.Понятие «карьера». Сравнительный анализ современных понятий «карьера». Основные подходы к изучению и анализу современной карьеры.

64.Кризисы развития профессиональной карьеры: определение, классификации, этапы, способы преодоления.
Потребность и необходимость в антикризисном управлении. Механизмы антикризисного управления

Антикризисное управление – это управление, в котором поставлено определенным образом предвидение опасности кризиса, анализ его симптомов, мер по снижению отрицательных последствий кризиса и использование его факторов для последующего развития. Целями антикризисного управления являются предотвращение кризисных режимов работы и разработка мер по организации деятельности в этих режимах. антикризисный менеджмент – это формирование такой системы управления предприятием, которая обеспечивает его эффективную работу при определенном уровне риска. Профессионализм управляющих проявляется не только в использовании всего комплекса известных инструментов менеджмента (в том числе методов организации бизнес-процессов), но и в умении предвидеть развитие событий во внешней для предприятия среде. Экономический механизм антикризисного управления состоит из следующих основных элементов (подсистем): 1. Диагностика финансового состояния. 2. Оценка бизнеса предприятия. 3. Маркетинг. 4. Организационно-производственный менеджмент. 5. Управление персоналом. 6. Финансовый менеджмент. 7. Антикризисная инвестиционная политика. 8. Антикризисное бизнес-планирование. 9. Организация ликвидации предприятия. К правовым механизмам антикризисного управления относятся: наблюдение, финансовое оздоровление, внешнее управление, конкурсное производство, мировое соглашение. Главная цель внешнего управления – финансовое оздоровление должника, достигаемое за счет продажи части имущества должника, а также при помощи организационных и экономических мероприятий.

65.Стадии развития организации: формирование, рост, стабилизация, кризис.

66.Понятие приверженности к организации: идентификация, вовлеченность и лояльность персонала. Модели приверженности. 
Радикальная ломка ценностей в сфере труда, изменение характера отношений "работодатель - наемный работник" приводит к тому, что для российских организаций все большее значение приобретают вопросы мотивации организационного поведения, особенно лояльности к организации. Большой интерес к этой проблеме высказывают руководители различных российских предприятий, что связано, на наш взгляд, с осознанием того факта, что лояльные сотрудники наряду с грамотным менеджментом, маркетинговой стратегией и качественным товаром или услугой являются основой процветания деловых организаций.
В настоящее время многие российские консультанты предлагают услуги по оценке лояльности персонала, однако в отечественной психологии эта тема пока теоретически и эмпирически мало разработана. Можно указать на ряд эмпирических исследований организационной приверженности, которая понимается как эмоционально положительное отношение работника к организации, предполагающее готовность разделять ее цели и ценности, а также напряженно трудиться в ее интересах (Доминяк, 2001, Доценко, 2001, Магура, 1999). Таким образом, организационная приверженность рассматривается как форма аттитьюда.

В зарубежной организационной психологии около тридцати лет изучаются приверженность (преданность) организации (organizational commitment) и ее взаимосвязи с различными ситуационными характеристиками, аттитьюдами и поведением работников. Понимаемая в качестве общей установки приверженность организации чаще всего определяется как: 1) сильное желание остаться членом данной организации; 2) желание прилагать максимальные усилия в интересах данной организации; 3) твердая убежденность в корпоративных ценностях и принятие целей данной организации. Однако по вопросу о природе приверженности среди исследователей нет согласия. Такие термины, как лояльность, преданность, обязательство и привязанность, часто используются как синонимы для данного понятия. Часто также в литературе по организационному поведению используется понятие "идентификация" для описания связи индивида с организацией, однако соотношение между понятиями организационной приверженности и идентификации не ясно: одни авторы их отождествляют, другие рассматривают идентификацию в качестве компонента организационной приверженности (Wiener, 1982).

В связи с этим необходимо заметить, что существует также европейская традиция исследования организационной идентификации, длительное время развивавшаяся независимо от американских (в основном) исследований приверженности организации, которые в свою очередь "не замечали" исследований, проводившихся в русле теории социальной идентичности. Организационная идентификация понимается как восприятие и чувство единства с организацией или принадлежности к организации, когда индивид определяет себя в терминах организации, членом которой он является. Данный подход базируется на теории социальной идентичности А. Тэшфела и Дж. Тернера, согласно которой индивиды определяют себя в терминах своего членства в социальной группе (или группах), и такое восприятие себя влияет на социальное поведение и межгрупповые отношения. Идеи теории социальной идентичности находят все большее применение в исследованиях организаций (см., например, Haslam, 2001), переосмысляя традиционные проблемы организационной психологии с позиций самоопределения индивидов в социальном (групповом и организационном) контексте и важности этого для понимания большинства организационных процессов. Например, финский исследователь Ю. Липпонен изучал в своем исследовании некоторые предпосылки (размер, престижность группы и т.п.) и следствия (сверхролевое поведение и т.д.) организационной идентификации в условиях морского порта (Lipponen, 2001).

Можно выделить и другие, более широкие социальные факторы, оказывающие существенное влияние на организационную приверженность и идентификацию: в частности, национальную и организационную культуры. Так, результаты кросс-культурных исследований подтверждают гипотезу о соответствии личности и национальной культуры: в азиатских организациях коллективисты более привержены своим организациям и имеют больший стаж работы в них, чем индивидуалисты (по сравнению с австралийскими организациями) (Parkes et al, 2001). Существуют также работы, в которых утверждается, что организационная культура является критическим фактором в развитии и поддержании приверженности организации среди ее работников. (O"Reilly, 1991).

67.Стратегии преодоления стресса и индивидуальные стили «совладающего поведения». Возможности целенаправленного формирования адекватных стратегий преодоления стресса.

68.Организационные изменения. Причины сопротивления персонала при реализации инноваций. Стратегии и методы снижения сопротивления персонала инновациям.
Инновационный менеджмент: возникновение, организация и основные черты.

Инновац. менеджмент - это особый вид деят-ти, направленный на достижение конкретных инноваций, целей, оптимальных результатов на основе рационального использования, научных, трудовых, материальных и финансовых ресурсов, применение методов экономич. механизма менеджмента. Инновац. мен-нт выполняет определ. функции, которые определяют формирование структуры системы управления. Сущ. два типа функций: 1- функции субъекта управления (прогнозирование, планирование, организация, регулирование, координация, стимулирование, контроль), 2- функции объекта управления (рисковое вложение капитала, организация инновац-ого процесса, организация продвижения инноваций на рынке и ее диффузии). Иннов-й менеджмент связан с различными видами иннов-й деят-ти и в зависимости от их специфики осуществляет свою деят-ть в след. направлениях: 1.постоянная корректировка иннов-х целей в зависимости от состояния рынка. 2.ориентация на достижение запланированного конечного результата. 3.использование современной информационной базы при принятии решений. 4.изменение функций стратегического управления от текущего к перспективным. 5.делается упор на все основные факторы изменения иннов-й деят-ти. 6.оценка управления работы в целом на основе конечных результатов. 7.осуществляет управление на основе предвиденных изменений. 8.обеспечение инноваций в каждой системе. 9.проведение глубоко экономического анализа для каждого решения. Важным моментом в решении организационных вопросов инновационного менеджмента в организации является выбор конкретного типа организационной структуры управления. Универсальной организационной формы для всех видов инноваций несуществует. Но в зависимости от сущности и характера определенного новшества можно выбрать наиболее эффективные организационные формы. Выбор будет зависеть от ряда факторов: 1- готовности организации к изменениям; 2- основных тенденций долгосрочной технологической политики; 3- наличия благоприятной среды для возникновения идей и ресурсной базы для их реализации; 4- степени восприятия состояния внешней среды и быстроты реакции на ее изменения; 5- состояния внутренних и внешних коммуникаций; 6- климата, способствующего разрешению внутриорганизационных противоречий и конфликтов. Таким образом, выбор и создание новых организационных форм инновационного мен-нта в организации представляет собой совокупность определенных процессов: - формирование системы служб; - распределение обязанностей и ответственности, одновременно осуществляя распределение конкретных видов работ внутри инновационных служб; - установление межфункци-ональных взаимосвязей как внутри самой системы, так и с другими подразделениями.. 
Управление нововведениями в организации. 

Изменения и нововведения в организациях неизбежны. Источники изменений  - могут появиться как внутри организации, так и извне. Внутренние источники изменений часто связаны с самим организационным развитием. Внешние источники изменений могут быть как благоприятными, так и опасными для организации. От руководителя подчас требуется значительное мастерство в прогнозировании возможных изменений внешней среды и опережении вероятных катаклизмов. Этапы введения изменений: 1. Первая стадия - «размораживание» - осознание всеми сотрудниками организации необходимости и неотвратимости грядущих перемен. Проводятся исследования, групповые дискуссии, анализ рынка; 2. Вторая стадия – изменение - осуществляется введение новшества, изменяются правила игры, устанавливается новое оборудование, внедряются новые способы взаимодействия и взаимоподчинения; 3. Третья стадия  - «замораживания» - устраняются сбои и корректируется направление движения, учитывается новый опыт, полученный сотрудниками в ходе второй стадии. 

69.Модели организационной культуры. Модели Г.Хофстиде и У.Оучи, направленные на анализ национальных особенностей организационной культуры.

70.Основные компоненты в структуре понятия организационной культуры.
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