Вопрос № 1. ПТ как область научного знания и профессия.

ПТ – это система псих-х знаний о Те как деят-ти и о Тящемся че-ке как о ее субъекте. ПТ  изучает проявл-я и развитие психики ч-ка в ходе Та, соотв-ие процесса и рез-та Та, качеств отдельного ч-ка требованиям профессии. ПТ  срасм-ет профориентацию, профотбор, охрану Та, профессиональное обучение и проектирование развития спец-та, профадаПТ ацию, профессиональную аттестацию и т.д.

Виды житейского знания, которые повлияли на накопления знаний в науке:

· Мифологические сказания;
Мифолог-ое знание как разновидность модельных представлений о психической регуляции Та. Орудия Та придавали ч-ку "особую силу", власть над природой, поэтому они часто выступают как "фетиши", обладающие "сверхъестественными силами"; многие божества древних так или иначе связаны с Товой деят-тью (богиня виноградарства, земледелия; божества, покровительствующие войнам, мореходам, купцам…). (В совр-м производстве также по-своему "мифологизируется" каждое новое средство Та. Напр., появление компьютерной техники породило множество надежд и иллюзий относительно всесилия ЭВМ.)
· Сказки, легенды, обряды;
Отражение психологических знаний о Те в сказках, легендах, заговорах, обрядах: образы Марьи-искусницы, Василисы-Прекрасной, Иванушки (ухаживающим за Коньком-Горбунком). В.Я. Пропп отмечал, что "чаще всего колдовские обряды инициации - посвящение юношей в охотники - это не только проверка их "готовности" к Ту, но и приобщение к мифологическому обряду - главному таинству племени". Вместе с коллективными обрядовыми формами важную роль играли индивидуальные формы (заговоры, обереги) как "элементы словесного сопровождения языческого заклинательного, магического обряда": характерно - обязательность выполн-ия всех элем-ов процедуры (похоже на технологическую карту в современном производстве). Смысл всего этого - воспитать уважение к Ту.
· Изобразительные средства
Изобразительные средства фиксации представлений о Те - это, например, изображения животных (объектов охоты), сцен самой охоты (как передача успешного "опыта" другим поколениям, выступающие в качестве своеобразных инструкций) и т.п.
· Песня и ритм;
Песня и ритм - как средство управления функциональным состоянием ч-ка в Те. В Этнограф К. Бюхер в своей книге "Работа и ритм" писал, что само содержание песен часто имело второстепенную роль, главное - это ритм песни. Заметим, что и сейчас ритм расм-ется как важное условие создания особого настроения как в производственной деят-ти, так и вне ее. Ритм особо важен при выполнении коллективных Товых действий. При этом сами песни часто являются средством управления своим состоянием и поддержанием самого настроя на работу. 
Народные пословицы и поговорки
Психол-ое знание о Те в народных пословицах и поговорках соотносится со многими собственно психическими регуляторами Товой деят-ти.

Спец-ты в области психологии Та работают в подразделениях по работе с персоналом (ОК), в промышленных, финансовых, коммерческих орган-циях и образовательных учреждениях, в воинских частях, в различных кабинетах и центрах по Тоустройству граждан и т.д.

Профессиональная деят-ть психолога Та является важнейшим фактором оказания психологической помощи ч-ку в выборе профессии, овладения ею, развития собственной карьеры, в управлении предприятиями и учреждениями и т.д.
Вопрос № 2. ПТ  как отрасль науки и учебная дисциплина. Связь с другими науками. Понятие «эргономика»..
ПТ – это система психологических знаний о Те как деят-ти и о Тящемся ч-ке как о ее субъекте. ПТ изучает проявл-я и развитие психики ч-ка в ходе Та, а также соотв-ие процесса и рез-та Та, качеств отдельного ч-ка требованиям профессии. Кроме того ПТ срасм-ет профориентацию, профотбор, охрану Та, профессиональное обучение и проектирование развития спец-та, профадаптацию, профессиональную аттестацию и т.д.

Психология профессионализма – это один из разделов психологии Та.

Новая психологическая наука акмеология имеет своим предметом наиболее творческие периоды в жизни ч-ка; этапы зрелости, сопровождающиеся повышением эффективности профессиональной деят-ти; профессионализм зрелых людей; закономерности психического развития личности в период его расцвета (акме); многовершинность процесса восхождения к профессионализму.

Психол-я профессионализма выявляет условия и закономерности продвижения ч-ка к профессионализму в его Те, изменение психики ч-ка в процессе восхождения к профессионализму. Психол-я професс-зма в нашем понимании обсуждает психол-ие критерии и уровни профессионализма, этапы и ступени на пути ч-ка к профес-зму, показатели профес-зма, возрастные и индивид-ые особенности становления профессионала; факторы, вызыв-е снижение профес-ма (профессиональное старение, профессиональные деформации и т.д.), пути их преодоления. Находится на стыке психол-и Та и акмеологии.

Ряда других наук изучают те или иные аспекты Та. Так, профессиоведение, профессиография занимаются описанием профессий, их классификацией, профессиология выявляет закономерности изменений в мире профессий, в строении Тового процесса.

Социология Та срасм-ет общественный Т, функционирование социальных общностей, объединенных профессиональными признаками; социально-профессиональный контекст и фон Та; социология профессий изучает социальную престижность профессий и т.д.

Статистика Та охватывает массовые явления и процессы в области Та с помощью системы различных количественных показателей (состав и численность Товых ресурсов, состав и численность занятых в народном хозяйстве по отраслям, показатели рабочего времени, уровня и динамики производительности Та, качества Та и его эффективности).

Профессиональная экология приступает к изуч-ю влияния профессиональной среды на ч-ка, возможностей создания комфортной профессиональной среды.

Физиология Та исследует функциональные сдвиги в организме в процессе Та, разрабатывает рекомендации по орган-ции Та в оптимальном режиме Та. Психогигиена Та осуществляет изучение и предупреждение психотравмирующих факторов, связанных с профессиональной деят-тью.

Гигиена Та срасм-ет санитарные условия и факторы Тового процесса, рабочего места.

Профессиональная патология как отрасль медицины изучает профессиональные заболевания, а также условия Та, которые могут стать причиной профессиональных болезней.

Товое право имеет своим предметом юридическое оформление Товых отношений, формы оплаты, меры взыскания за нарушения Товой дисциплины, Товые конфликты.

Эргономика (эргология) изуч-т оптимизацию содержания условий и средств Та, выявляет факторы повышения эффективности Та при одновременном облегчении Та, уменьшении усилий, сохранении здоровья и обеспечении развития личности ч-ка, включает вопросы проектирования техники с учетом психофизиологических возможностей ч-ка, создания эффективных систем, управляемых человеком. Эргономика изучает особенности и возможности функционирования человека в системах: человек, вещь, среда. Изучает движение человека в процессе производственной деятельности, затраты его энергии, производительность и интенсивность при конкретных видах работ.

Со всеми науками о Те психология профессионализма безусловно должна контактировать, уделяя вместе с тем главное внимание качественным (позитивным и негативным) изменениям психики ч-ка при тех или иных его профессиональных переходах и превращениях.

Вопрос № 3. Предмет и задачи психологии Та. 

Деят-ть – сознательная целенаправ-ая активность по преобразованию действит-ти, усвоению знаний, умений и навыков, созд-я матер-х и дух-х ценностей.

Объектом психологии Та  является ч-к как участник процесса создания материальных и духовных ценностей, их развитие и обеспечение.

Предмет – психологические закономерности Тового процесса, особенности личности субъекта деят-ти в их взаимосвязи со средствами Та, процессом, условиями и орган-цией Товой деят-ти. Предметом психологии труда является психологическая сущность трудовой деятельности, особенности личности работающего (профессиональные способности) и его взаимодействие с производственной средой. Предметом психологии труда являются психологические особенности деятельности человека в трудовых условиях в таких аспектах, как становление его как профессионала, профессиональная ориентация и самоопределение, мотивация трудового процесса, механизм трудового опыта, качество труда, адаптация человека к трудовым условиям.

Задачи (по Карпову); он выделяет 2 основных макрозадачи:
1. повышение производительности Та и эффективности Товой деят-ти

2. Гуманизация Товой деят-ти и развитие личности в ней.

Микрозадачи: исследовательские и практические задачи.

Исследовательские задачи (которые тесным образом связаны с психологическими особенностями человека (субъекта): *Исслед-ие особенностей психических процессов в Товой деят-ти; *Исслед-ие психических свойств субъекта Та; *Изуч-е проблемы Товой мотивации; *Изуч-е эмоционально-волевой сферы личности; *Изуч-е закономерностей структуры способностей и влияние их в процессе овладения деят-тью.
Прикладные задачи (направлены на достижение конечного практического результата): *Разработка основ профотбора;*Оптимизация процедур профподготовки и профобучения;*Разработка оПТ имальных режимов Та и отдыха;
*Разработка норм правил техники безопасности

Вопрос № 5. История развития отечественной психологии Та.

Анализируя состояние психологии Та в России на рубеже ХIХ-ХХ вв., Е.А. Климов и О.Г. Носкова выделяют следующие линии ее развития:

1. Развитие идей учета субъектных факторов Та при проектировочных подходах к сфере Та:
      Технико-психол-ое проектирование сред-в Та в промышленности. Обозн-ся постепен-й переход от интуитивных мет-в орган-ции Та к их науч. обоснован-ти.
Н.А. Шевелев впервые предложил термин "техника безопасности Та". В.И. Михайловский составил "Проект обязательных постановлений о мерах» …для сохранения жизни и здоровья рабочих во время работы и при помещении их в фабричных зданиях"и т.п. Идеи орган-ционно-психол-го проектирования.
2. Идеи оценки и прогнозирования профессиональной пригодности людей:
          Учет субъективных факторов Та при беспроцедурном подборе ч-ка для работы.Учет субъектных факторов Та с применением некоторых процедур оценки профессиональной пригодности ч-ка. Идеи подбора - "приискания" - работы, профессии для ч-ка. 
3. Идеи проектирования и формирования субъектных факторов Та:
          Формирование специального профессионального мышления.
4. Исследования, обслуживающие сферу Та (психологический аспект).
   С.М. Богословский в 1913 г. в книге "Система профессиональной классификации" упорядочил 703 вида производств и промыслов. В его "Системе" выделяются семь ярусов, где соотносятся представители населения и их профессиональные занятия.
Возникновение и развитие психотехники в СССР связано с созданием в 1921 г. (по прямому указанию В.И. Ленина) Центрального института Та – ЦИТ. 
Два основных течения в научной орган-ции Та - НОТ: 1) "тейлористы" (А.К. Гастев, Л.А. Левенстерн, В.А. Несмеянов, В.М. Толстопятов и др.); 2) "антитейлористы" (О. Ерманский, В.М. Бехтерев, Л.В. Грановский). Кроме того, П.М. Кержанцев выд-л и третье движение - "файолизм" (по имени А. Файоля).

К 1923 году в Советской России было около 60 орган-ций, так или иначе изучающих проблемы Та. Самые крупные Цент-й инст-т Та в Москве, Цент-ая лаб-я по изучению Та при институте мозга в Петрограде, Институт НОТ в Казани, Всеукраинский институт Та в Харькове и др.
   С 1928 г. началась активная подготовка психотехников на МГУ. В 1930 г. на VI Международной конференции психотехников в Барселоне Президентом международной психотехнической ассоциации был избран Исаак Нафтулович Шпильрейн, что несомненно, было свидетельством признания заслуг отечественной психотехники. Но в 1937 г. он погиб в ГУЛАГе, реабилитирован посмертно.
основные направления работ отечественных психологов Та в 20-30 гг. 
1.рефлексология Та В.М. Бехтерева,Эргология и эрготехника В.Н. Мясищева; Учение о доминанте А.А. Ухтомского; Проблемы утомления и работоспособности ч-ка (Л.Л. Васильев, А.А. Ухтомский, Д.И. Шатенштейн). Проблемы индивидуально-психологических различий (Лазурский А.Ф., Шпильрейн И.Н., Геллерштейн С.Г.) и связанные с ними проблемы профподбора и профессиональной консультации (Ф.А. Ковтунова, К.И. Сотонин, А.М. Мандрыка). Проблемы развития профессионала, Тового обучения и воспитания (А.С. Макаренко - о соединении Та и игры). Психотехника травматизма и аварийности.  Вопросы психологии воздействия (проблемы пропаганды, агитации, рекламы…).

1. Психологическое профессиоведение.
2. Вопросы теории и мет-ологии психологии Та.
Рос-я пс-я Та в период ВОВ, в послевоенные годы и в настоящее время. Можно выделить следующие направления работ, по которым проводились исследования.
1. Проблемы повышения эффективности воинского Та.
          Использование психологии в маскировочной технике. Проб-ы повышения зрит-й и слух-й чувст-ти бойцов. Подготовка военных летчиков. Псих-я восстановительной Тотерапии после операций.
2. Тенденции развития прикладной психологии в хозяйственной жизни в послевоенный период. С 1957 г. ПТ вновь обрела государственный статус. ПТ была обозначена как преемница психотехники. Основные направления развития современной психологии Та: область хозяйственных задач остается самой представительной;   усложнение техники стало проблемой не только одной страны, но всего человечества; В настоящее время вопросы "орган-ционной психологии" часто "поглощают" другие проблемы психологии Та, т.е. в "моде" психология управления, менеджмент; в организ-й псих-и все больше сближаются традиц-ые вопросы псих-ии Та с проблемами соц-й псих-и; 
Вопрос № 4. История развития зарубежной психологии Та.

Ф.У.Тейлора, считают основателем научного менеджмента. С его именем связывают качественный прорыв в изучении Товой деят-ти в условиях реального производства. Ф. Тейлор первым поставил на научную основу проблему управления людьми в условиях производства.

Главная задача, выделяемая в системе Тейлора, - это "обеспечение максимальной прибыли предпринимателя в соединении с максимальным благосостоянием для каждого рабочего".
Выдел-ся четыре основных принципа системы Ф.Тейлора: обобщение и классиф-я умений и навыков всех рабочих; тщательный отбор на основе научно установленных признаков; админист-ое осуществление "сердечного соТничества" с рабочими (например, с помощью ежедневных надбавок за скорую работу и т.п.); почти равное разделение Та и ответственности между рабочим и управляющим. 
Выделяют две основные школы, которые, возникнув раньше других, стали непосредственными предшественницами новейших теорий управления:                    1) "классические подходы" и 2) концепции "человеческих отношений".

1. "Классические подходы", - центральное место занимали концепция "научного менеджмента" Ф. Тейлора, социологическая теория научной орган-ции Та М. Вебера, административная теория А. Файоля и синтетическая концепция управления Л. Гьюлика, Дж. Муни и Л.Ф. Урвика. 

Социологическая концепция бюрократии М. Вебера, являясь развитием основных положений подходов Ф. Тейлора, исходила из того, что орган-ция срасм-ется как некий безличный механизм, основное правило которого - четкое и безошибочное функционирование, направленное на максимизацию прибыли. Предпол-сь, что: орган-ция свободна в выборе любых средств для достижения своей устойчивости; индивиды могут быть взаимозаменяемы; Т в орган-ции представл-т собой наиболее подходящую меру успеха индивида и явл-ся для него основой существования; повед-е исполнителей полностью детерминировано рациональной схемой, кот-я обеспеч-ет точность и однозначность действий, позволяет избежать предубежденности и личных симпатий во взаимоотношениях.

В административной концепции А. Файоля выделяются "14 максим" (принципов), которым должен следовать предприниматель. При этом сам А. Файоль, в отличие от Ф. Тейлора, не считал управление привилегией только высшего звена менеджеров, а полагал, что каждый работник на своем месте должен быть хозяином, уметь управлять, или управляться со своей работой.
     Благодаря усилиям Л. Гьюлика, Дж. Муни и Л.Ф. Урвика теория "классической" школы приоб-ет относительную целост-ть и завершен-ть. Данными исследов-ми были по-новому разраб-ны и предлож-ы три знаменитых принципа орган-ции производства: специализация, диапазон контроля и единоначалия.
      2. Концепции "человеческих отношений". Другим важным направлением являются концепции "человеческих отношений", где рассматриваются факторы удовлетворенности Том, лидерство, сплоченность (Э. Мейо, Ф. Ротлисберг, А. Маслоу и др.). В дальнейшем все это получило развитие в концепциях "обогащения Та", "гуманистического вызова", где на первое место вышли психологические факторы Та, в доктрине "качества рабочей жизни", в концепциях "гуманизации Та" как попытке синтеза тейлоризма и "человеческих отношений". 

Концепции "гуманистического вызова" (50-60-е гг.) развивались на фоне относительно устойчивого эконом-го положе-я в США и Зап. Европе, на фоне оптимизма по поводу исслед-ий "человеческих отношений" в новом варианте. Данные концепции характеризуются особым вниманием к социально-психологическим нововведениям, часто оставляя неизменными материальные процессы, их структуру и содержание, а также орган-цию рабочих мест.
          В 70-е гг. в США концентрируется внимание на концепциях "качества жизни" (термин был введен еще в 50-е гг. Д. Рисманом и Дж. Гелбрейтом), "обогащения Та" (термин ввел еще в 60-е гг. Л. Дэвис), которые в свою очередь связаны с теориями "постиндустриального общества".

· Концепции Товой мотивации. Основываясь на подходах Э. Мейо, А. Маслоу предложил восходящий принцип потребностей, которые, по его мнению, во многом определяли и мотивацию самого Та: 

· физиологические и сексуальные потребности; 

· экзистенциальные потребности (в безопасности, в стабильности, в том числе и по отношению к своей работе); 

· социальные потребности (в привязанности, в принадлежности к коллективу, потребность в совместном Те...); 

· потребность в престиже (служебный рост, статус, уважение); 

· высшие духовные потребности (самовыражение через творчество). 

Д. Макгрегор предложил "теорию икс" и "теорию игрек". "Теория икс" основана на авторитарном стиле руководства (основная предпосылка - ч-к ленив и его надо заставить работать). В "теории игрек" хорошая работа изначально приемлема для работника, это позитивная установка по отношению к Ту, которая позволяет вовлекать работника в управление производством. Была также предложена и "Зет"-концепция (У. Оучи), где цель работы с персоналом – максим-о эффективное использ-ие человеческих ресурсов, в основе которого лежали прежде всего моральные механизмы регуляции Та (интерес к работнику как к личности, а не просто как к спец-ту, внимание к неформальным взаимоотношениям и т.п.).

Психотехника выросла из психологии. Сам термин "психотехника" предложил еще в 1903 г. В. Штерн. Один из основателей психотехники Г. Мюнстенберг писал: "Психотехника - есть наука о практическом применении психологии к задачам культуры". В дальнейшем понимание психотехники сузилось до современного понимания психологии Та. До 1939 г. (времени свертывания психотехники) было организовано и проведено восемь международных психотехнических конференций. В начале ХХ в. психотехника была одним из самых популярных направлений в психологии, о чем многие сейчас как-то забыли. Причиной такого забвения является, скорее всего, быстрое разочарование в способности психотехников решать те грандиозные задачи, которые были ими поставлены. Причина же ее первоначальной популярности - в смелой ориентации на широкую общественную практику. В начале ХХ в. лишь психотехники могли похвастаться столь широким размахом работ в сфере производства.

Вопрос № 7. Понятие и структура профессиональной деят-ти.

Профессиональная деят-ть - это, прежде всего, Товая деят-ть. Вместе с тем Товая деят-ть отличается от других видов деят-ти тем, что она всегда имеет направленность на создание продукта (материального или идеального), нужного людям, тем самым на достижение социально значимого рез-та. Это отличает Т от других видов деят-ти.

Существует 2 основных направления в структуре профессиональной деят-ти:

* структурно-морфологический подход    * функционально-динамический подход

В структурно-морфологическом подходе основным компонентом является действие.

Существует 3 уровня орган-ции деят-ти:

1операции, 2действие,  3деят-ть
Функционально-динамическая структура:

*мотивы *цели *программы деят-ти *информационная основа деят-ти *процессы принятия решения *психомоторные процессы *профессионально важные качества

Профессиональная деятельность определяется как сложный многопризнаковый объект, представляющий собой систему. Интегрирующим компонентом данной системы, обеспечивающим ее жизнедеятельность, является субъект труда, осуществляющий взаимодействие всех компонентов системы, с учетом многообразия признаков, отражающих ее специфику. 

Любая деятельность имеет свою структуру, которая обуславливает взаимосвязь и взаимообусловленность элементов деятельности. Структура любой профессиональной деятельности, предполагает наличие следующих компонентов: субъекта (того, кто её осуществляет); объекта (того, для кого она специально организована, на кого направлена); цели (к чему она стремится, идеальный предполагаемый результат деятельности); функций (какие при этом функции или виды деятельности выполняются); средств (при помощи каких методов и технологий достигается её цель).

Любая деятельность осуществляется в направлении от субъекта к объекту, хотя объект является главным, определяющим содержанием деятельности.

Профессиональная деятельность является одной из основных форм жизнедеятельности человека. От того, как человек воспринимает и оценивает свою работу, свои достижения в определенной деятельности и себя в профессиональной ситуации, зависит и его общее самочувствие, и эффективность его деятельности. Профессиональное самосознание личности является и основным источником и механизмом профессионального развития и усовершенствования

Вопрос № 6.Мет-ы психологии Та. Традиционно в психологии Та выделяют следующие основные мет-ы профессиографирования :

1. Орган-ционные мет-ы, целью которых является планирование, построение самого исследования Товой деят-ти. Среди орган-ционных мет-ов выделяются: 

· сравнительный мет-д (исслед-ся проблемы формир-я профессионала при выполнении конкретных видов Та в разных возрастных группах - для "сравнения"); 

· лонгитюдный мет-д ("срезовый", часто многолетнее исследование, которое проводится с целью выявления динамики развития субъекта Та; используется при прогнозировании эффективности Та данных людей, в решении кадровых вопросов и др.); 

· комплексный подход, объединяющий различные междисциплинарные исследования. 

2. Мет-ы сбора эмпирических данных, среди которых выделяют: 

· изучение документации по данной профессии; 

· наблюдение за работой спец-тов; 

· опрос спец-тов (экспертный мет-); 

· изучение продуктов (рез-тов) данного Та, анализ ошибок; 

· Товой мет-д (мет- "включенного эксперимента", который называют иногда "мет-ом Петра I"), предполагающий работу исследователя по данной профессии с целью лучшего ее познания и даже "прочувствования" изнутри; 

· мет-д искусственной деавтоматизации. Суть мет-а - исследовать не столько сформированные - автоматизированные - навыки работника, сколько саму Товую деят-ть, которую осваивает обучающийся рабочий. Этот мет- может быть положен в основу более тонкого профотбора. 

· биографический мет-д, позвол-й исслед-ть профессион-й путь данного профессионала (профессионалов) на основании опроса и изучения документации; 

· мет-д эксперимента, где сам эксперимент понимается как исслед-ие влияния на Товой процесс (влияния естеств-х факт-в или влияния, спец-но организ-го); 

· мет- моделирования Тового процесса, позволяющий выделить и анализировать наиболее существенные характеристики данного Та. 

3. Мет-ы обработки эмпирических данных: 

· качественные мет-ы анализа: экспертная оценка; сравнительный анализ эмпирических данных; анализ ошибок; различные процедуры описания наблюдаемых Товых процессов или своих впечатлений от выполняемой работы; 

· количественные мет-ы анализа: статистический анализ; графический анализ (часто позволяет выстроить визуальный образ изменений). 

4. Интерпретационные мет-ы, позвол-ие осмыслить получ-е рез-ты и выявить определ-ые закономер-ти Тового процесса. Среди этих мет-ов условно выд-ют: 

· структурно-системный анализ, который предполагает психологический анализ операционно-технологической структуры Та, в рез-те которого можно строить гипотетические модели конкретной Товой деят-ти; 

· функционально-структурный анализ, предполагающий психологический анализ функциональной структуры Товой деят-ти (на основе предшествующего структурно-системного анализа выявляются мотивационные, когнитивные, операторные и эмоционально-волевые процессы, актуализируемые у ч-ка в процессе формирования и исполнения Товой деят-ти на макро- и микроструктурном уровнях, т.е. выявляются психологические функции, обеспечивающие данный Товой процесс). 

Вопрос № 9. Эргатическая система и эргатическая функция.

Е.А. Климовым выделены основные "эргатические функции", которые являются основой для различных видов Товой и профессиональной деят-ти. 

Под эргатической системой понимается взаимодействие субъекта и объекта Та, а в более развернутом виде - это система "ч-к - машина - среда - социум - культура- природа". Эргатическая система - это сложная система управления, составной элемент которой - человек-оператор (или группа операторов), например, система управления самолетом, диспетчерская служба вокзала, аэропорта. 

Сама эргатическая функция определяется как "любое уменьшение неопределенности связи элементов внутри эргатической системы и ее связей с внешними обстоятельствами, рассматриваемыми с точки зрения тех целей, ради которых эта система создана, т.е. - это любая Товая функция (функция эргатической системы). Например, работник не может найти нужный инструмент (нужный документ) - у него нет порядка (условия не соответствуют работе). Следовательно, надо навести порядок, т.е. привести в соотв-ие цели Та, средства и условия.
       Можно выделить следующие основные группы эргатических функций: 

· духовное производство (построение идеологий, образование, искусство, наука); 

· производство упорядоченности социальных процессов (законотворчество, средства массовой информации - СМИ, планирование - экономика, управление крупными социально-экономическими и политическими системами); 

· производство полезных действий обслуживания и самообслуживания (жизнеобеспечение субъектов Та, орган-ция Товой деят-ти, медицинское обслуживание, ремонтное обслуживание, совершенствование эргатических систем); 

· материальное производство (оперативно-гностическое - обработка информации, принятие решения; оперативно-практическое - орган-ция рабочего места, орган-ция социальной среды; оперативная самоорган-ция субъекта Та - транспортирование, управление средствами Та, воздействие на предметы Та).

      Е.А. Климовым выделены эргатические функции, кот-е являются основой для различных видов трудовой и профессиональной деятельности. Сама эргатическая функция определяется как "любое уменьшение неопределенности связи элементов внутри эргатической системы и ее связей с внешними обстоятельствами, рассматриваемыми с точки зрения тех целей, ради которых эта система создана, т.е. - это любая трудовая функция (функция эргатической системы). 

Вопрос № 8. Т как вид деят-ти. Психологические признаки Та.

Т – разновидность деят-ти ч-ка. Как и во всякой другой деят-ти, ч-к в Те взаимодействует с окружающей действительностью, в ходе чего у него складывается образ, ориентирующий ч-ка в предметном мире, ставится и достигается сознательно поставленная цель, реализуются мотивы и отношения ч-ка к окружающему миру. Вместе с тем Товая деят-ть отличается от других видов деят-ти тем, что она всегда имеет направленность на создание продукта (материального или идеального), нужного людям, тем самым на достижение социально значимого рез-та. Это отличает Т от других видов деят-ти. 

Виды Та ч-ка могут анализироваться по разным основаниям.

Различают виды Та по продукту – создающие материальные блага (производственная сфера) и конструирующие новые идеальные продукты-идеи, новые технологии, новые системы управления, обслуживания населения (непроизводственная сфера). Каждый вид Та вносит свой важный вклад в общественный прогресс, хотя их соотношение может со временем меняться. 

По содержанию Та различают Т простой и сложный, ручной и автоматизированный (см. ниже), строго регламентированный и свободный творческий, а также требующий высокой, средней, низкой квалификации. Сопоставим виды Та по степени включенности в него активного творческого ч-ка.

– Каждому ч-ку приходится выполнять Т по самообслуживанию. Здесь ч-к выступает как индивид.

– Каждому ч-ку требуется также осуществлять потребительный Т, направленный на удовлетворение собственных потребностей. Здесь ч-к – работник, создающий (обычно опосредованно) продукт для поддержания своей жизни. 

– Люди так или иначе участвуют в общественно-полезном Те, выступают как социальные индивиды, добровольно выполняя Т для общества.

– Подавляющее большинство людей включено в исполнительный производительный Т (в производственной и непроизводственной сфере). Здесь ч-к – деятель, производящий реальный продукт .
- Значительная часть людей осуществляет квалифицированный производительный Т, используя при этом специальную подготовку, совокупность знаний и умений. Здесь ч-к выступает как спец-т.

– Многие люди стремятся участвовать в свободном самостоятельном производительном Те, где ч-к сознательно ставит себе цели, выбирает средства, достигает и оценивает рез-т. Здесь ч-к – субъект Та, в своих целях он начинает реализовывать («опредмечивать») свои индивидуальные потребности, цели, задачи, средства.

– Зрелая личность стремится участвовать в профессиональном производительном Те, где ч-к, освоив нормы профессии, выполняет их на высоком уровне, превращая тем самым Т в профессиональную деят-ть, стремится развивать себя средствами профессии. Здесь ч-к выступает как профессионал, компетентный деятель, при этом его компетентность распространяется на собственно профессиональную деят-ть, на профессиональное общение, на развитие личности, индивидуальности.

– Относительно небольшая часть работающего населения участвует в творческом производительном Те, где наиболее полно выявляются («опредмечиваются») характерные для данной личности и значимые для общества цели и рез-ты Та. Здесь ч-к – творец, новатор, изобретатель, суперпрофессионал.
– В отдельных случаях общество включает ч-ка в принудительный исполнительный Т (например, в местах лишения свободы, что не мешает некоторым отдельным людям сочетать этот Т с мастерством и даже творчеством).

Е.А. Климовым выделены были также более конкретные психологические признаки Та: 

· сознательное предвосхищение социально ценного рез-та (знание о продукте - рез-те Та; осознание его социальной значимости; аффективный тон соответствующего знания - отношение к этому знанию); 

· сознание обязательности достижения заданного рез-та (понимание ответственности; переживание ответственности); 

· сознательное выделение и владение внешними и внутренними средствами деят-ти (знание средств деят-ти; практическое владение средствами деят-ти; переживания, связанные с применением средств деят-ти); 

· осознанная ориентировка в межлюдских производственных отношениях (понимание-знание вариантов взаимоотношений; переживание взаимоотношений). 

Таким образом, Т – целенаправленная деят-ть, осознанная, которая носит общественный характер, а в контексте психологического Та – Т – функциональная психическая система, характеризующаяся данными признаками.

Вопрос № 10. Товой пост в орган-ции и его компоненты. Рабочее место.

Товой пост - это не то, что можно "очертить конкретно"..., - это "многомерное, разно- и многопризнаковое системное образование, основными составляющими которого являются:

*цели, представление о рез-те Та;  *заданный предмет Та; *система средств Та; 

*система профессиональных служебных обязанностей;  *система прав работника; 

Основные составляющие трудового поста:

- заданные цели, представления о результате труда

- заданный предмет (исходный материал - возможно, вещь, ситуация неопределенности, любая система: биологическая, техническая или неживая природная, социальная, знаковая, понятийная, художественно - эстетическая)

- система средств труда (в зависимости от предмета они существенно различны)

- система профессиональных служебных обязанностей (заданных трудовых функций)

- система прав работника (на справедливую и своевременную оплату труда, безопасные для здоровья и жизни условия работы и другие в соответствии с существующим трудовым законодательством)

-  производственная среда (предметные. информационные, социальные условия труда)

Например, рабочее место почтальона определяется не его конкретным местом (стол и стул) в конкретном помещении, а целой системой разнообразных условий, обеспечивающих выполнение его основных обязанностей (а не просто "отсиживание" на конкретном стуле и, по сути, имитацию работы). Такое понимание "Тового поста", возможно, поможет многим работникам, особенно творческих профессий, проще отвечать на несправедливые упреки начальства в том, что их "не видно на рабочем месте"…
        Рабочее место является подсистемой трудового поста. Рабочее место — это неделимое в организационном отношении (в данных конкретных условиях) звено производственного процесса, обслуживаемое одним или несколькими рабочими, предназначенное для выполнения одной или нескольких производственных или обслуживающих операций, оснащённое соответствующим оборудованием и технологической оснасткой.

В ходе реализации профессиональных функций (или выполнения обязанностей), субъект не всегда находится на рабочем месте.

Рабочее место, в свою очередь, в некоторых случаях может перемещаться в физическом пространстве.

  Для орган-ции работы психолога Та важно выделить главный принцип его деят-ти, который отражен в "золотом правиле психологии Та"производственная среда (предметные и социальные условия Та).

"Золотое правило" - это правило орган-ции взаимосоответствия элементов системы: "ч-к - предмет Та - средства Та - среда" (если, например, вводятся новые требования к ч-ку-работнику, то это необходимо компенсировать в других элементах эргатической системы).

Вопрос № 11. Профессия. Специальность. Должность. Квалификация.

Е.А. Климов выделил следующие значения употребления понятия "профессия":

· область приложения сил ч-ка (как субъекта Та); 

· общность людей-профессионалов; 

· подготовленность ч-ка, позволяющая выполнять определенную работу; 

· деят-ть, сам процесс реализации Товых функций. 

Позднее Е.А. Климов выделяет более конкретные аспекты понятия "профессия":
      1. Профессия как общность людей, занимающихся близкими проблемами и ведущих примерно одинаковый образ жизни (известно, что профессия все-таки накладывает свой "отпечаток" на всю жизнь ч-ка). 
      2. Профессия как область приложения сил связана с выделением (и уточнением) самого объекта и предмета профессиональной деят-ти психолога. Здесь также решается вопрос, в каких сферах жизнедеят-ти ч-к может реализовать себя как профессионал.
 3. Профессия как деят-ть и область проявл-я личности. 
      4. Профессия как исторически развивающаяся система.
5. Профессия как реальность, творчески формируемая самим субъектом Та. Это означает, что даже культурно-историческая ситуация (эпоха) не является тотально доминирующей, поскольку многое зависит от конкретных спец-тов. Именно они должны сами определять место своей профессии (и свою личную "миссию") в общественной системе, а не просто выполнять работу "по инструкции". Именно благодаря конкретным спец-там данная наука и данная практическая сфера развиваются. Можно выделить следующие основные характеристики профессии: 

· это ограниченный вид Товой деят-ти (вследствие исторического разделения Та); 

· это общественно-полезная деят-ть. 
· это деят-ть, предполагающая специальную подготовку.
· это деят-ть, выполняемая за определенное вознаграждение (моральное и материальное), дающее ч-ку возможность не только удовлетворять свои насущные потребности, но и являющееся условием его всестороннего развития (сейчас в качестве такого вознаграждения выступают в основном деньги); 

· это деят-ть, дающая ч-ку определенный социальный и общественный статус (чем ч-к занимается, дело ч-ка, его работа - это его главная "визитная карточка"); 

Наконец, можно вспомнить определение профессии, данное еще в 1913 г. С.М. Богословским: "Профессия - есть деят-ть, и деят-ть такая, посредством которой данное лицо участвует в жизни общества и которая служит ему главным источником материальных средств к существованию", но при условии, что эта деят-ть "…признается за профессию личным самосознанием данного лица". Последнее обстоятельство позволяет понять самую главную психологическую характеристику профессии - отношение конкретного работника к данной работе как к своей "профессии". Заметим, что данное понимание профессии было предложено С.М. Богословским задолго до Э. Фромма, который позже рассуждал об "отчужденном характере", когда ч-к не воспринимает свою работу как личностно значимую. 

Все это позволяет совершенно по-новому анализировать профессиональную деят-ть с собственно психологических позиций. Например, даже если работник работает хорошо и им вполне довольно начальство, в психологическом плане у него могут возникать серьезные проблемы, когда он ненавидит то, что делает и т.п.
Специальность конкретизируется в профессии. Соответственно, профессия - это группа родственных специальностей (например, профессия - врач, специальность - врач-терапевт; профессия - учитель, специальность - учитель физкультуры).
     Квалификация - это уровень профес-го мастерства. Традиционно выделяют: 1) формальную квалификацию, выраженную в официально фиксированных разрядах, классах, званиях, категориях и 2) реальную квалификацию, т.е. тот уровень мастерства, который данный ч-к может действительно проявить.
   А.К. Маркова выдел-т близ-е понятие - "профес-ю компетентность", поним-ю как "индивид-ая готовность ч-ка выполнять данную работу на высоком уровне".
          Должность является более размытым и путаным понятием, поэтому определить это понятие сложнее. Например, иногда под должностью понимают разновидность руководящей работы (фраза: "меня на должность поставили" нередко и переводится так, что "из меня начальника сделали"). Иногда должность совпадает с пониманием квалификации (старший, младший соТник). Более распространенное понимание должности - это любая фиксированная работа и профессия (нередко в анкетах можно даже увидеть графу: "место работы и должность").
          

Вопрос № 12. Ч-к как субъект Та.
Субъект Та – это те психологические характеристики, которые необходимы конкретному ч-ку для усвоения и эффективного выполнения Та. Сюда относится ряд профессионально-важных качеств (ПВК): направленность личности, мотивы и цели включения ч-ка в данную Товую деят-ть, потребности в творчестве в ходе Та, профессиональные притязания, удовлетворенность Том, а также профессиональное самосознание, необходимые для осуществления Та профессиональные способности, профессиональный тип мышления. Эти психологические качества являются как предпосылкой Та, так и его рез-том, ибо они меняются местами, шлифуются у ч-ка в ходе Та.

Срезовую" характеристику структуры субъекта Та в каждый данный момент его развития можно представить в виде уровней его возможного рассмотрения: уровень деяний, т.е. целостной деят-ти в единстве с личностью, уровень действий, уровень макроэлементов и уровень микроэлементов действий.
          Уровень деяний. Деяние - целостный цикл Товой деят-ти, характеризующейся полной психологической структурой и включающей ряд промежуточных целей, подчиненных некоторой более или менее перспективной цели. Деяние - категория прежде всего субъективная; она определяется иерархией целей, особенностями мысленных перспектив, которые задает себе сам ч-к.
          В состав этого уровня 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 деят-ти; сознание своего "Я", своих возможностей, состояний в реальной ситуации; волевые качества, способности, обеспечивающие исполнение замыслов; специальные способности, конкретные мотивы деят-ти; общая Тоспособность, особенности соматического и нервно-психического здоровья, общей гражданской воспитанности, подготовленности.
          Уровень действия. Действие - совокупность процессов познания и исполнения, направленных (благодаря мотивации) на достижение ближайшей осознанной цели. Действие - категория субъективная; она определяется динамикой непосредственных целей. Так, например, для начинающего водителя автотранспортного средства действием может быть переключение рычага управления коробкой передач, а для опытного, выполняющего это переключение привычным движением, здесь уже нет действия (так как нет особой цели - переключить передачу); действие опытного водителя может состоять в другом - "сменить ряд движения", "совершить обгон" и пр. Таким образом, делая одно и то же дело, разные люди могут выполнять при этом разные системы действий и разное их количество.
          Основные компоненты рассматриваемого 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-перцеПТ ивном (чувственном), или интеллектуальном (отвлеченном), или социально-коммуникативном уровнях, а также на уровне самооценки своих состояний и саморегуляции их (понятно, что и социальная коммуникация и саморегуляция предполагают сложные синтезы как чувственного, так и мысленного познания).
          Уровень макроэлементов действия: способность отображения действительности на сенсорном, перцеПТ ивном 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 (изменения на уровне микроинтервалов времени, микроамплитуд движений, тремора). 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.          В общем виде под субъектом Та можно понимать системную разноуровневую орган-цию психики, включающую ряд свойств ч-ка как индивида и как личности, соответствующих социальной ситуации развития, предмету, цели, средствам и условиям деят-ти (Товой).

Вопрос № 13. Общие и специальные способности.

(ПС).Профес-ые способности – инд-но-псих-кие св-ва лич-ти чел-ка, отличающие его от других, отвечающие треб-м данной профес-ной деят-ти и явл-ся условием ее успешного выполн-я. (ПС) не сводимы к конкретным знаниям, умениям, навыкам, приемам. П.С. формируются у чел-ка на основе анатомо-физол-че-х особенностей ч-ка, задатков, но в большинстве профессий жестко не определяются ими.
Способности разными авторами рассматриваются:

– в связи с деят-тью (способность как свойство, влияющее на эффективность деят-ти, Б.М. Теплов);– в связи с психическими процессами (С,Л. Рубинштейн) и уровнем их функциональных систем (В.Д. Шадриков), как деят-тные характеристики личности (Т.И. Артемьева).

Успешное выполнение деят-ти чаще м.б. обеспечено не отдельной способностью, а их своеобразным сочетанием, характеризующим данную личность. Поэтому п.с. определяются через успешность профессиональной деят-ти и развиваются в ней, но зависят и от зрелости личности, системы ее отношений. Способности, деят-ть, личность в ходе жизни ч-ка постоянно меняются местами, выступая то причиной, то следствием. Деят-ть в ходе своего осуществления вызывает психические новообразования в личности и ее способностях, стимулируя их дальнейшее. При изменении задач, ужесточении условий деят-ти может происходить включение разных систем способностей в деят-ть. Потенциальные способности являются основой новых видов деят-ти, ибо деят-ть подтягивается до уровня способностей. Таким образом, профессиональные способности являются и условием, и рез-том профессиональной деят-ти, профессионального типа личности.

Целесообразно выделять общечеловеческие способности, которые являются необходимым фоном для выполнения профессиональной деят-ти, а также общие профессиональные и специальные способности.

Общечеловеческие способности – это психологические свойства, необходимые для включения ч-ка в любую Товую и профессиональную деят-ть. К ним относят:

– способность к жизни (жизнеспособность),– способность к Ту (Тоспособность),

– способность к активности и саморегуляции, включающая прогнозирование, целеполагание, предвосхищение рез-та,– способность к общению, к соТничеству с другим ч-ком и сопереживанию, способность к духовному обогаще нию других средствами своей профессии,– способность к профессиональной этике, к ответственности за социальные рез-ты своего Та,– способность к помехоустойчивости, к преодолению препятствий, к противостоянию неблагоприятным воздействиям среды, и др.

На фоне общечеловеческих способностей возникают специальные способности (технические, гуманитарные, художественные, музыкальные и др.) как индивидуально-психологические характеристики, обеспечивающие успешность выполнения ч-ком конкретных видов деят-ти.

П.С формируются на основе общечеловеческих способностей и позднее их, а также с опорой на специальные способности, если те возникли раньше или одновременно с профессиональными. 
Общие п.с.– это психол-ие св-ва личности, требуемые от ч-ка данной конкретной проф-й деят-тью. Они определяются предметом Та в профессии. Спец-ые п.с. – это псих-ие св-ва лич-ти, требуемые от ч-ка в рамках данной профессии, но при более узкой специализации. Спец-е п.с. опред-тся конкретными условиями Та, в том числе особыми (дефицит времени, информации, перегрузки). Спе-е п.с.возникают при наличии повыше-х треб-й  к специальным качеством ч-ка, которые для др.профессий не яв-ся важными. 
Названные виды спос-й м.б.актуальными и потенциальными. Актуальные п.с. – это те, которые уже сегодня реализуются в деят-ти. Потенциальные способности проявляются при возникновении перед ч-ком новых проблем, требующих новых решений, а также при поддержке ч-ка со стороны окружающих, что стимулирует актуализацию потенциальных способностей. Задача каждого ч-ка – осознавать и развивать свои потенциальные профессиональные способности.

Различают также многосторонние, полимодальные спец-е способности (например, инженер-поэт, математик-скульПТ ор) и одномодальные способности. Общим для полимодальных способностей является творческость, наличие ярких образов, способность к представливанию, чувство материала, легкость образования ассоциаций, перенос и др.

П,С. соотносимы с профессиональными знаниями и умениями. Реальное выполнение Та невозможно без запаса профес-х знаний  и псих-х знаний (знаний о структуре Та, о способностях, о мышлении). Из знаний спец-т черпает эталоны для своего профессионального развития. Выполнение Та опирается также на профессиональные умения и навыки, то есть профессиональные действия, доведенные до определенного уровня автоматизма, они образуют «техники» в Те спец-та. Профессиональные способности – это свойства ч-ка, исполняющего деят-ть, а профессиональные умения – характеристики выполнения деят-ти данным конкретным ч-ком; способности более характеризуют личность, а умения – деят-ть; способности реализуются в умениях и навыках.
Вопрос № 14. Профессионально-важные качества.
Для реального выполнения профессиональной деят-ти ч-к должен обладать рядом психологических качеств, необходимых для данной профессии. Профессионально важные качества (ПВК) – это качества ч-ка, влияющие на эффективность осуществления его Та по основным характеристикам (производительность, надежность и др.). ПВК являются предпосылкой профессиональной деят-ти и, с другой стороны, они сами совершенствуются, шлифуются в ходе деят-ти, являясь ее новообразованием; ч-к в ходе Та изменяет и самого себя. В качестве ПВК могут выступать психические процессы (мыслительные, сенсорные, речевые, мнемические), психические состояния, а также мотивы, отношения (к Ту, к другим людям). Справедливо отмечается, что роль профессионально важных признаков различна по мере перехода от уровня непригодности к профессии до уровня мастерства в этой профессии; значимость ряда признаков растет до определенного уровня, начиная с которого данный признак оказывается безразличным по отношению к профпригодности.

Мотивы, цели, интересы являются первой группой ПВК, необходимых для профессионального Та. Важными являются такие ПВК как профессиональные способности, профессиональное сознание, профессиональное мышление и т.д.

Важным психологическим ресурсом, который вкладывает ч-к в процесс Та, являются его профессиональные способности.

Профессиональные способности – индивидуально-психологические свойства личности ч-ка, отличающие его от других, отвечающие требованиям данной профессиональной деят-ти и являющиеся условием ее успешного выполнения. Профессиональные способности не сводимы к конкретным знаниям, умениям, навыкам, приемам. Профессиональные способности формируются у ч-ка на основе анатомо-физиологи-ческих особенностей ч-ка, задатков, но в большинстве профессий жестко не определяются ими.

Наряду с профессиональными способностями следующим компонентом операциональной сферы явялется профессиональное сознание и самосознание, оперирование ч-ком образами профессиональной деят-ти при ее осуществлении. Профессиональное самосознание строится на базе общего самосознания личности. Профессиональное самосознание – это комплекс представлений ч-ка о себе как профессионале, это целостный образ себя как профессионала, система отношений и установок к себе как профессионалу.

Другим компонентом операциональной сферы, важным ПВК можно считать профессиональное мышление, состоящее в использовании мыслительных операций как средств осуществления профессиональной деят-ти. Профессиональный тип (склад) мышления – это преобладающее использование принятых именно в данной профессиональной области приемов решения проблемных задач, способов анализа профессиональных ситуаций, принятия профессиональных решений, способов вычерпывания содержания предмета Та; профессиональные задачи нередко обладают неполнотой данных, дефицитом информации, ибо профессиональные ситуации быстро меняются. Поскольку в человеческой деят-ти существует специализация Та, различия в предметах, средствах Та, постольку возникает необходимость в способах осмысления (4) этого своеобразия видов Та. Развитие профессионального мышления – важная сторона процесса профессионализации ч-ка и предпосылка успешности профессиональной деят-ти.

Профессиональное мышление включает в себя: процесс обобщенного и опосредованного отражения ч-ком профессиональной реальности (предмета Та, задач, условий и рез-тов Та); пути получения ч-ком новых знаний о разных сторонах Та и способах их преобразований; приемы постановки, формулирования и решения профессиональных задач; этапы принятия и реализации решений в профессиональной деят-ти; приемы целеобразования и планообразования в ходе Та, выработку новых стратегий профессиональной деят-ти.

Вопрос № 15. Профессиональная пригодность.

Каждый ч-к в разной степени пригоден к тем или иным работам. Профессиональная пригодность – это совокупность психологических и психофизиологических особенностей ч-ка, необходимых и достаточных для достижения им при наличии специальных знаний, умений, навыков общественно приемлемой эффективности Та. В понятие профпригодности включают также удовлетворенность ч-ком в процессе его Та и при оценке его рез-тов, таким образом, профпригодность определяют по объективному критерию – успешное овладение профессией и субъективному

– удовлетворенность Том. Формирование пригодности к профессии обусловлено природными свойствами ч-ка, его мотивацией к профессии и профессиональной подготовленностью. Профессиональную подготовленность психологи определяют как совокупность специальных знаний, умений, навыков, обуславливающих способность ч-ка выполнять определенную профессиональную деят-ть с тем или иным качеством. Профпригодность нельзя отождествлять с профессиональными способностями, с подготовленностью, ибо она кроме способностей включает мотивацию, удовлетворенность Том.

Профпригодность – это гибкое, динамичное образование, которое складывается и шлифуется в ходе самой профессиональной деят-ти. Подчеркивается, что профпригодность это не простое соотв-ие некоторых свойств организма определенным требованиям профессии, а рез-т некоторого процесса, в ходе которого психологические качества ч-ка, сталкиваясь с препятствиями, выдвигаемыми профессией, претерпевают ряд изменений, так или иначе формирующих профессиональный тип; если профпригодность рассматривать как категорию динамическую, то она оказывается близка к понятию профприспособляемость.

Психолог Е.А. Климов выделяет четыре степени выраженности профессиональной пригодности. Процитируем их по:
1) непригодность к профессии – временная или практически непреодолимая, когда имеются отклонения в состоянии здоровья, несовместимые с точки зрения медицины с работой в данной области;
2) годность к профессии (или группе профессий) – в этом случае говорят: нет противопоказаний, но нет и показаний;
3) соотв-ие данной области деят-ти – противопоказаний к профессии нет, присутствуют некоторые личностные качества и интересы, способности;
4) призвание – налицо явные признаки соответствия ч-ка всем основным требованиям профессии деят-ти. В этом случае говорят: «В этой и именно в этой области деят-ти ты будешь наиболее нужным людям».

Различают абсолютную профпригодность, когда ч-к должен соответствовать жестким требованиям профессии, и относительную профпригодность, что характерно для большинства профессий. Иногда профпригодность определяют как отсутствие противопоказаний (соматических или психологических к Данной профессии). Формирование профпригодности происходит по-разному у различных людей в зависимости от их возможностей компенсации, от пластичности способностей. Психологи отмечают, что неправомерно судить о профпригодности в данной профессии по качествам зрелых спец-тов, ибо их профессиональные способности безусловно изменились и к началу овладения профессией были иными. Вместе с тем ч-ку в ходе жизни надо постоянно работать над своей профпригодностью, ибо требования со стороны профессии меняются вследствие обновления содержания профессии, роста запросов общества.

В некоторых профессиях требования к профпригодности велики, если имеют место некоторые абсолютные противопоказания к профессии. Например, абсолютно противопоказаны водительские профессии всех видов транспорта людям с повышенной сонливостью в монотонной обстановке. Противопоказаны профессии, требующие самообладания, людям неуравновешенным, забывчивым, для таких лиц не рекомендуются профессии учителя, пилота, хирурга и др. Абсолютные противопоказания чаще присутствуют в тех профессиях, где могут возникнуть неожиданные ситуации, требующие срочных решений, связанных с ответственностью за жизнь и безопасность людей, за большие материальные ценности. Для определения соответствия людей требованиям некоторых групп профессий используется профотбор.

Вопрос № 16. Психологические классификации профессий. Формула профессии.

Можно выделить две группы оснований при классификации профессий:

– содержание Та в этих профессиях (по предмету, цели, средствам, способам, условиям), то есть характеристика объекта Та;

– характер требований к психике ч-ка, то есть характеристика субъекта Та.

Классификация профессий по содержанию Та наиболее полно в отечественной психологии разработана Е.А. Климовым: так, по объекту Та различаются профессии: ч-к – живая природа (инженер, механик и др.), ч-к – ч-к (врач, учитель, продавец и др., см. также, ч-к – знаковая система (чертежник, редактор и др.), ч-к – художественный образ (артист, писатель и др.). Все названные профессии могут различаться по целям: гностические (эксперт, ревизор и др. см. также; преобразующие (токарь, учитель и др.), изыскательские (биолог-исследователь, композитор и др.). Профессии могут различаться по средствам их осуществления: профессии ручного Та (представители ремесел), профессии машинно-ручного Та (машинист, водитель), профессии, связанные с применением автоматизированных систем (оператор и др.) Профессии различаются по условиям: профессии с работой в микроклимате, близкому к комфортному (бухгалтер и др.), связанные с работой на открытом воздухе в любую погоду (агроном, инспектор ГАИ), с работой в необычных условиях (водолаз, пожарный и др.), с работой в условиях повышенной ответственности за жизнь и здоровье людей (учитель, следователь и ДР.); профессии, связанные с экстренными и экстремальными ситуациями или с повторяющимися монотонными условиями Та.

Возможно различение профессий в связи с известной классификацией Та: автоматический Т (строго регламентированный, с однотипными мелкими операциями в течение дня, задания и приемы однообразны, например, рабочий-сборщик деталей); полуавтоматический Т, где действия не всегда строго регламентированы, (где перечень заданий и приемов однообразен, но возможно разнообразие в ритме, в стиле, например, машинистка); шаблонный исполнительный Т (задания и приемы однообразны, но строго оговорены инструкциями, например, швея); самостоятельный Т, (где в пределах задания предоставляется простор для самостоятельного выбора приемов работы, например, конструктор, инженер); свободный творческий Т, (где работник выбирает не только приемы, но и задания, например, изобретатель, писатель, научный работник и др.) (там же).

Профессии могут классифицироваться и прямо по характеру требований к психофизиологическим особенностям ч-ка, то есть по характеристикам субъекта Та. Так, описаны профессии, для которых необходимы определенные природные данные (быстрота реакции у водителя и др.), то есть профессии, требующие абсолютной профессиональной пригодности, и профессии, где отсутствие необходимых качеств может компенсироваться мотивацией, опытом ч-ка, что означает относительную профпригодность. . Профессии отличаются друг от друга необходимой для их осуществления степенью квалификации; профессии, требующие высококвалифицированного Та и длительной дорогостоящей подготовки кадров; профессии с простым квалифицированным Том, с простым неквалифицированным Том, а также профессии, не требующие специальной подготовки.

Авторы различают профессии по степени активности и уровню ответственности личности, по профилю саморегуляции, по степени удовлетворенности ч-ка в этой профессии, по необходимости сочетания у ч-ка многих качеств (универсальные профессии широкого профиля или монопрофильные). Возможны классификации профессий по типу личности («профессиональный тип личности»), по характеру негативных психических качеств и деформаций личности в профессии и др.

Сама "Формула профессий" срасм-ется как основа построения "Схемы анализа профессий". В традиционной "Формуле профессии" выделяются следующие обобщенные характеристики профессий, позволяющие в закодированном виде представлять разные профессии и специальности:
· типы профессий выделяются по предмету Та: природа - П; техника - Т; ч-к - Ч; знаковые системы - З; художественный образ - Х; 

· классы профессий - по целям Та: гностические - Г; преобразовательные - П; изыскательные - И; 

· отделы профессий - по средствам Та: ручные - Р; механические - М; автоматические - А; функциональные, т.е. возможности и функции организма, а также - теоретические средства - Ф; 

· группы профессий - по условиям Та: бытовой микроклимат - Б; открытый воздух - О; необычные - Н; моральная ответственность - М; экстремальные условия - Э. 

Например, с помощью "Формулы профессий" можно было бы так "закодировать" профессию "повар": предмет Та - природа (П) и художественный образ (Х), цели Та - преобразовательные (П) и изыскательные (И), средства Та - ручные (Р) и функциональные (Ф), условия Та - необычные (Н).
Вопрос № 17. Модель спец-та. Профессиограмма. Психограмма.

В психологии Та разрабатывается модель спец-та – как отражение объема и структуры профессиональных и социально-психологических качеств, знаний, умений, в совокупности представляющих его обобщенную характеристику как члена общества.

Различают:– модель спец-та (работающего, функционирующего);– модель подготовки спец-та; считается, что модель подготовки строится для орган-ции профессионального обучения и исходит из модели спец-та.

Профессиограмма это – научно обоснованные нормы и требования профессии к видам проф-ой деят-ти и качествам личности спец-та, которые позволяют ему эффективно выполнять требования профессии, получать необходимый для общества продукт и вместе с тем создают условия для развития личности самого работника. Профессиограмма – это обобщенная эталонная модель успешного спец-та в данной области, хотя иногда отмечается, что в профессиограмме надо учитывать и варианты выполнения профессиональной деят-ти на «среднем» уровне. Из профессиограммы ч-к получает сведения об объективном содержании Та, о психологических качествах, требуемых от ч-ка. Вместе с тем профессиограмма – это не жесткая стандартная схема, а гибкая ориентировочная основа развития спец-та. Профессиограмма должна/не сковывать индивидуальное творческое развитие спец-та, а лишь давать ориентиры объективных требований профессии к ч-ку. Профессиограмма может меняться по мере изменения профессии, поэтому обращаться к профессиограмме необходимо так или иначе в течение всей профессиональной жизни как спец-ту психологу, так и каждому работающему ч-ку для того, чтобы осуществлять коррекцию психологических качеств с учетом современных требований профессии. 

В схему профессиограммы входят: описание внешней картины Та, Тового поведения (фотография рабочего дня, хронометраж, временная динамика производственной активности, рабочее место, типичные ошибки и др.) и внутренняя картина Та (реакции личности, ее интегральные образования – направленность, способности, структуры научения и опыт, характер, темперамент, а также психические состояния – интеллектуальные, эмоциональные, процессы – воля, внимание, память, мышление и психомоторика).

В целом профессиограмма должна отвечать следующим требованиям:

– четко выделять предмет и основные рез-ты Та (на что направлены главные усилия ч-ка в Те);

– подчеркивать направленность каждого Та в конечном счете на благо конкретного ч-ка (гуманистический челове-коцентризм): все, в том числе технические профессии должны, хотя и в опосредованной форме, облегчать жизнь конкретного ч-ка;– выделять не отдельные компоненты и стороны профессии, а описывать ее целостно в системе характеристик, особо подчеркивая при этом стержневые, приоритетные, ядерные составляющие и отличая их от производных, второстепенных, вспомогательных;– показывать возможные линии развития ч-ка средствами профессии, динамику психических новообразований в ходе Та, из которых ч-к может выбрать направления роста с учетом своей индивидуальности;– показывать перспективы изменения в самой профессии (каким может быть спец-т завтрашнего дня, ближайшего будущего);– иметь направленность на решение практических задач (профессиональное обучение, профотбор, рационализацию новых видов Та и др.);– описывать необходимые некомпенсируемые психологические профессиональные качества, а также психологические Свойства ч-ка, которые хотя и отсутствуют у него, но могут быть компенсированы,

Психограмма (описание ч-ка Та в профессии).

Психологические качества, желательные для эффективного выполнения профессиональной деят-ти, общения, для профессионального роста, преодоления экстремальных ситуаций в Те. Сюда относятся:

– характеристики мотивационной, волевой, эмоциональной сферы спец-та:

1. Мотивы, цели, задачи, потребности, интересы, отношения, ценностные ориентации ч-ка, психологические позиции.2. Профессиональные притязания, профессиональная самооценка, самоосознание себя как профессионала.3. Эмоции, психические состояния, эмоциональный облик.4. Удовлетворенность ч-ка Том, его процессом и рез-том.– характеристики операциональной сферы спец-та:

5. Психологические знания о Те, о профессии.6. Психологические действия, способы, приемы, умения, техники, психотехнологии (в их влиянии на себя и на других людей).7. Профессиональные способности, профессиональная обучаемость, открытость к профессиональному росту.8. Профессиональное мышление, в том числе творческость, возможность обогатить опыт профессии. 9. Профессиональное саморазвитие, умение проектировать и реализовать планы своего профессионального роста.10. Психологические противопоказания (то есть психические качества, абсолютно или относительно несовместимые с профессией), а также качества, отсутствие которых может бьиь компенсировано. Желательно определение противопоказаний в мотивационной и операциональной сфере.11. Линии профессионального роста и линии распада профессиональной деят-ти и личности спец-та, пути их реабилитации.

Вопрос № 18.  Разработка профессионально-психологических требований к спец-там.

В психологии Та разрабатывается модель спец-та – как отражение объема и структуры профессиональных и социально-психологических качеств, знаний, умений, в совокупности представляющих его обобщенную характеристику как члена общества.

Различают:

– модель спец-та (работающего, функционирующего);

– модель подготовки спец-та; считается, что модель подготовки строится для орган-ции профессионального обучения и исходит из модели спец-та.

При построении модели спец-та возможны варианты:

– модель деят-ти спец-та, куда Может входить описание видов профессиональной деят-ти, сферы и структуры профессиональной деят-ти, ситуаций профессиональной деят-ти и способов их решения, в том числе типовые, профессиональные задачи и функции, профессиональные заТнения, типичные учреждения и рабочие места;

– модель личности спец-та, куда включаются необходимые качества и свойства работника. Модель личности спец-та – это описание совокупности его качеств, обеспечивающих успешное выполнение задач, возникающих в производственной сфере, а также самообучение и саморазвитие работника. К каждому виду профессиональной деят-ти желательно подбирать, разрабатывать личностные качества.

Отмечается ряд пожеланий к модели спец-та и к модели подготовки спец-та:

– модель спец-та может быть различной для молодого, начинающего спец-та и опытного, успешного спец-та, ибо по мере профессионализации и на разных ее стадиях для спец-та будет характерно разное соотношение качеств. Одни авторы считают, что лучше строить модель деят-ти и личности уже сложившегося спец-та, другие отмечают, что ошибочно, например, в профессиограмме завышать требования и рассчитывать только на идеального, а не на среднего работника;

– модель спец-та должна включать компоненты, определенно влияющие на эффективность деят-ти и обеспечивающие контроль за ней, легко диагностируемые, создающие возможность вмешательства и коррекции;

– модель спец-тов, имеющих одну и ту же специальность, но получивших разные специализации, могут очень отличаться;

– модель подготовки спец-та исходит из модели спец-та и включает виды учебной и познавательной деят-ти по овладению профессиональной деят-тью, учебные планы и программы, воспитательные меры, формы связи с производством, квалификационные характеристики спец-тов. Надо уметь построить модель спец-та и переводить ее в модели подготовки спец-та.

Квалификационная характеристика спец-та отражает специальность (специализации) и уровень квалификации. Данная характеристика может иметь вид профиля спец-та. В профиле указываются виды профессиональной деят-ти, обычно не более двух- трех, например, инженер-исследователь-конструктор или инженер-конструктор-технолог. Возможны модели спец-тов узкого и широкого профиля. Квалификационную характеристику называют еще нормативной моделью – это обобщенные требования к деят-ти и личности спец-та, паспорт спец-та. Квалификационный профиль – это выражение необходимых работнику качеств в количественном выражении.

В целом модель спец-та может включать следующие компоненты:

– профессиограмму как описание психологических норм и требований к деят-ти и личности спец-та;

– профессионально-должностные требования (ПДТ) – описание конкретного содержания деят-ти спец-та, определяющего, что и как он должен делать при решении профессиональных задач в условиях конкретной должности. ПДТ содержит перечисление минимума профессиональных умений, которыми должен владеть спец-т для обеспечения необходимого уровня профессиональной деят-ти;

– квалификационный профиль – сочетание необходимых видов профессиональной деят-ти и степени их квалификации, квалификационные разряды для оплаты.

Вопрос № 19.  Основные этапы развития субъекта Та.

Субъект Та – это те психологические характеристики, которые необходимы конкретному ч-ку для усвоения и эффективного выполнения Та. Сюда относится ряд профессионально-важных качеств (ПВК): направленность личности, мотивы и цели включения ч-ка в данную Товую деят-ть, потребности в творчестве в ходе Та, профессиональные притязания, удовлетворенность Том, а также профессиональное самосознание, необходимые для осуществления Та профессиональные способности, профессиональный тип мышления. Эти психологические качества являются как предпосылкой Та, так и его рез-том, ибо они меняются местами, шлифуются у ч-ка в ходе Та.

Традиционно в психологии Та рассматривают развитие профессионально важных качеств, которые определяют успешность Та, его производительность и т.п. Но спецификой собственно психологического подхода является перенесение акцента на проблему развития самой личности ч-ка-работника. Поэтому рассмотрение ценностно-смысловых, личностных аспектов развивающегося субъекта Та становится достаточно перспективным направлением. При этом важно понять, как происходит формирование ценностно-нравственной, смысловой, личностной структуры его профессионального сознания.
В целом можно условно выделить следующие этапы развития самосознания личности (по Ю.Б. Гиппенрейтер): 

· усвоение норм, опосредствующих физическое развитие (формирование "физического Я" личности); 

· формирование "социального слоя личности"; 

· формирование "духовного центра личности" (ценностно-нравственное самоопределение.

Для понимания специфики развития личности спец-та еще предстоит выделить особенности формирования его самосознания с учетом специфики данной профессии и особенностей ситуации развития самого ч-ка. Но центральной проблемой развития личности спец-та остается развитие его ценностно-смысловой сферы, развитие его готовности поставить перед собой и дать ответ на вопрос: ради чего я живу и работаю, зачем я вообще являюсь таким-то и таким-то профессионалом?
          Наиболее известной в России является периодизация развития ч-ка как субъекта Та Е.А. Климова (1996):
          1. Стадия предыгры (от рождения до 3 лет), когда происходит освоение функций восприятия, движения, речи, простейшие правила поведения и моральные оценки, которые становятся основой дальнейшего развития и приобщения ч-ка к Ту.
          2. Стадия игры (от 3 до 6-8 лет), когда происходит овладение "основными смыслами" человеческой деят-ти, а также знакомство с конкретными профессиями (игры в шофера, во врача, в продавца, в учителя... ).

3. Стадия овладения учебной деят-тью (от 6-8 до 11-12 лет), когда интенсивно развиваются функции самоконтроля, самоанализа, способности планировать свою деят-ть и т.п. 
          4. Стадия "оптации" (optatio - от лат. - желание, выбор) (от 11-12 до 14-18 лет). Это стадия подготовки к жизни, к Ту, сознательного и ответственного планирования и выбора профессионального пути; соответственно, ч-к, находящийся в ситуации профессионального самоопределения называется "оПТ антом". Парадоксальность этой стадии заключается в том, что в ситуации "оПТ анта" вполне может оказаться и взрослый ч-к, например, безработный; как отмечал сам Е.А. Климов, "оПТ ация - это не столько указание на возраст", сколько на ситуацию выбора профессии.
          5. Стадия адепта - это профессиональная подготовка, которую проходит большинство выпускников школ.
          6. Стадия адаптанта - это вхождение в профессию после завершения профессионального обучения, продолжающаяся от нескольких месяцев до 2-3 лет.
          7. Стадия интернала - это вхождение в профессию в качестве полноценного коллеги, способного стабильно работать на нормальном уровне.

8. Стадия мастера, когда о работнике можно сказать: "лучший" среди "нормальных", среди "хороших", т.е. работник заметно выделяется на общем фоне.
          9. Стадия авторитета означает, что работник стал "лучшим среди мастеров". Естественно, не каждый работник может похвастаться этим.
          10. Стадия наставника - высший уровень работы любого спец-та. Эта стадия интересна тем, что работник являет собой не просто великолепного спец-та в своей отрасли, но превращается в Учителя, способного передать лучший свой опыт ученикам и воплотить в них часть своей души (лучшую часть души). Таким образом, высший уровень развития любого спец-та - это педагогический уровень. Заметим, что именно педагогика и образование являются стержнем человеческой культуры, поскольку обеспечивают преемственность и сохранение лучшего опыта человечества. Профессионал, ставший Наставником-Учителем, по-своему тоже является культурным существом в лучшем смысле этого слова.

Вопрос № 20. Уровни и этапы развития профессионализма и профкарьеры.

1. Допрофессионализм. Здесь ч-к осуществляет некоторую работу и виды Та, не обладая названными выше качествами профессионала. Иными словами, ч-к работает, но как новичок, дилетант, не овладев еще нормами и правилами профессии, тем более не достигая в Те высоких и творческих рез-тов. Этот этап проходит обычно каждый ч-к в своей Товой деят-ти, но некоторые (пассивные, нездоровые) люди могут задержаться здесь на длительное время,

2. Профессионализм. Этот уровень охватывает большую часть жизни людей, относящихся к активной части населения. Здесь ч-к последовательно овладевает качествами профессионала. Так, ч-к усваивает нормы и правила профессии и выполняет сначала работу по образцу, по инструкции в ходе исполнительного Та, затем приобретает специальность, квалификацию и осуществляет квалифицированный Т. Далее по мере развития мотивационной сферы, целеполагания ч-к все более сознательно выбирает свои цели в Те, превращая свою работу в свободный самостоятельный груд. Усвоив нормы профессии, ч-к начинает достигать в ней достаточно высоких рез-тов, а также начинает осознавать себя в профессии, самоутверждаться в профессии, развивать себя средствами профессии. На уровне профессионализма ч-к превращается из деятеля, спец-та в субъекта Та, в профессионала. 

3. Суперпрофессионализм (высший профессионализм). Этот уровень характеризует профессиональную деят-ть в ее расцвете («акме»), в ее высоких достижениях и творческих успехах, Здесь ч-к из субъекта Та и профессионала превращается в творца, новатора, суперпрофессионала, в профессионала высокой квалификации. Главной особенностью этого уровня является «выход ч-ка за пределы профессии», то есть творческое ее обогащение своим личным вкладом. 

4. Непрофессионализм (псевдопрофессионализм). Этот уровень не совпадает с допрофессионализмом, когда у ч-ка отсутствуют необходимые профессиональные знания и умения. На уровне псевдопрофессионализма ч-к осуществляет внешне достаточно активную Товую деят-ть, но при этом наблюдаются какие-либо деформации в становлении его как профессионала: 

5. Послепрофессионализм. Через этот уровень проходят все люди, дожившие до пенсионного возраста, и каждый переживает его с разной степенью достоинства. На этом уровне ч-к может оказаться просто «профессионалом в прошлом» (экспрофессионалом), а может остаться желанным консультантом, советчиком, наставником, экспертом, щедро и в то же время ненавязчиво делящимся своим профессиональным опытом, опытом достижений и ошибок, неудач, чтобы помочь молодому поколению избежать этих ошибок. Этот уровень может дать возможность обрести ч-ку новые грани профессионализма, состоящие в помощи и духовном обогащении других людей.

Таков общий, в целом характерный для большинства людей путь восхождения от одного к другим уровням профессионализма.

Рассмотрим этапы внутри главных интересующих нас уровней – профессионализма и суперпрофессионализма.

Внутри уровня профессионализма мы выделяем следующие этапы:

– этап адаПТ ации ч-ка к профессии, первичное усвоение ч-ком норм, менталитетов, необходимых приемов, техник, технологий профессии; этот этап может завершиться быстро за первые 1-2 года начала работы или растянуться на годы, проходить болезненно;

– этап самоактуализации ч-ка в профессии; осознание ч-ком своих возможностей выполнения профессиональных норм, начало саморазвития себя средствами профессии, осознание ч-ком своих индивидуальных возможностей выполнения профессиональной деят-ти, осознанное усиление своих позитивных качеств, сглаживание негативных, укрепление индивидуального стиля, максимальная самореализация своих возможностей в профессиональной деят-ти;

– этап свободного владения ч-ком профессией, проявляющегося в форме мастерства, гармонизации ч-ка с профессией; здесь происходит усвоение высоких стандартов, воспроизведение на хорошем уровне кем-то ранее созданных мет-ических рекомендаций, разработок, инструкций.

Внутри уровня суперпрофессионализма выделим следующие этапы:

– этап свободного владения профессией в форме творчества: обогащение спец-том опыта своей профессии за счет личного творческого вклада, внесение авторских находок, усовершенствований, достижение вершин («акме») в профессиональной деят-ти, творческое преобразование профессиональной среды или проектирование новой професси-ональой среды, иногда создание ч-ком новой профессии;

– этап свободного владения несколькими профессиями и приемами перехода, переключения от одной к другой;

– этап творческого самопроектирования себя как личности профессионала, то есть формирование ч-ком у себя ранее отсутствующих психологических и профессиональных качеств (а не просто упрочение имеющихся качеств, как на предыдущих этапах), самостроительство, самосозидание; достижение вершин («акме») в развитии своей л-ти
Вопрос № 21. проблема формирования индивидуального стиля деят-ти.

Под индивидуальным стилем принято понимать обусловленную природными особенностями ч-ка устойчивую систему способов и тактик деят-ти, которая складывается у ч-ка, стремящегося к наилучшему осуществлению данной деят-ти. Эта устойчивая система способов деят-ти ч-ка тесно связана с особенностями его личности в целом. Иными словами, индивидуальный стиль профессиональной деят-ти определяется природными, врожденными особенностями ч-ка (состояние организма, нервной системы, высшей нервной деят-ти), а также прижизненно сложившимися качествами личности, возникшими в ходе взаимодействия ч-ка с предметной и социальной средой.В структуре индивидуального стиля Е.А. Климов выделяет два компонента:

– «ядро» стиля включает в себя качества ч-ка, которые базируются на свойствах нервной системы и проявляются непроизвольно или без заметных усилий; в это ядро включаются две группы особенностей ч-ка – одни природные особенности благоприятствуют успеху, другие препятствуют ему; – «пристройка» к ядру вкл-т в себя кач-ва, кот-е выраб-тся ч-ком в рез-те сознательных или стихийных поисков; 

Как складывается индивидуальный стиль профессиональной деят-ти? Ч-к,– учитывая (осознанно или не осознанно) свои позитивные природные качества, стремится приспособиться этими своими качествами к условиям Та (адаПТ ация);– анализируя (осознанно или не осознанно) свои негативные природные качества, предпринимает усилия к тому, чтобы уравновесить их за счет способов своей деят-ти (компенсация);– принимая во внимание недостаточность адаПТ ации и компенсации, пытается сформировать у себя наиболее адекватные и рациональные способы, для этого что-то изменяет в себе (коррекция).

Т. о., механизмами становления индивидуального стиля является адаПТ ация, компенсация, коррекция.

АдаПТ ация при установлении индивидуального стиля профессиональной деят-ти состоит в том, что ч-к применяет в своей деят-ти такую систему средств, такие формы взаимодействия с профессиональной средой, которые в наибольшей степени соответствуют его внутреннему складу, склонностям. Ч-к стремится создать условия деят-ти, наиболее удобные, соответствующие своим индивидуальным особенностям. Компенсация заключается в выборе ч-ка таких условий Та, которые помогали бы ему избежать тех ситуаций, где могли бы проявиться их неблагоприятные качества.Кроме механизмов адаПТ ации и компенсации авторы выделяют механизм коррекции, благодаря чему обеспечивается выполнение Товых действий ч-ка в оПТ имальных границах.Различаются стили по соотношению требований деят-ти и возможностей ч-ка:– стиль, формируемый с учетом требований деят-ти, здесь ч-к приспосабливается, адаПТ ируется к профессии, этот стиль обычно рез-тивный;– стиль, выбираемый исходя из удобства для ч-ка, здесь деят-ть приспосабливается, адаПТ ируется к ч-ку, этот стиль может быть и не рез-тивным;– наиболее оПТ имальный стиль, когда стиль выбирается в соответствии со склонностью ч-ка и в то же время не вступает в противоречие с требованиями деят-ти; здесь и эффективность возрастает, и ч-к работает без излишнего напряжения своих психических сил.– стиль, включающий как способы и тактики, не отвечающие психофизиологическим особенностям ч-ка и поэтому требующие от ч-ка психических затрат, но делающие его универсальным, так и сугубо предпочитаемые способы, вызывающие удовлетворенность ч-ка;– стиль компенсаторный, означающий наличие способностей к замещению, достраиванию недостающих качеств с учетом требований деят-ти;– стиль, маскирующий недостатки ч-ка без возможности компенсации;– стиль корректирующий, когда ч-к перестраивает свои имеющиеся природные особенности с учетом прижизненно сложившихся у него способов деят-ти и поведения;– стиль преодолевающий, когда ч-к выходит за пределы своих возможностей, находя в себе новые ресурсы;– стиль творческий, когда ч-к выходит за пределы требований профессии и обогащает ее, опережая современников;– стиль избыточный, когда ч-к добровольно отдает больше своих сил и возможностей, чем это требует профессиональная деят-ть и социум.

Наряду с этим явно различаются стили по степени преобладания у чел-ка той или иной стороны проф-й деят-ти и проф-го общения:– стиль осторожный (с преобладанием контрольной части деят-ти над ориентировочной), стиль импульсивный (- исполнительной части деят-ти над ориентировочной), рискующий (с преобладанием исполнительной части деят-ти над контрольной) ;– атакующий, контратакующий и защитный стили в спорте;– рассуждающе-мет-ический (с четкой орган-цией всех сторон педагогической деят-ти) и эмоционально импровизационный стиль у педагогов. На определенном этапе выполнения Товой деят-ти у ч-ка складывается индивид-сть в проф-й деят-сти.. Обсуждают ряд признаков инд-сти: неповторимость, целостность, относительную закрытость и автономность, непроницаемость для внешней среды, самость и самобытность, активность и ее высший уровень – творчество и т.д.. Инд-ть складывается в рез-те уникального инд-но неповторимого сочетания обстоятельств жизни ч-ка, в которых он реализует и развивает свои возможности и способности. Становлению инд-ти нередко способ-т спецификация, приобретение ч-ком спец-х псих-х кач-в, знаний и умений.
Вопрос № 22. Кризисы профессионального становления.
1. Профессиональное становление личности начинается со стадии оптации - формирования профессиональных намерений. В 14-16 лет, в возрасте ранней юности, оптанты начинают профессионально самоопределяться. К 14 годам у девушек и юношей уже сформированы разносторонние знания о мире профессий, имеется представление о желаемой профессии. Нужен конкретный профессионально ориентированный план: продолжить ли учебу в общеобразовательной или профессиональной школе. Кардинально изменяется социальная ситуация развития. При этом неизбежно столкновение желаемого будущего и реального настоящего, которое приобретает хар-р кризиса учебно-проф-й ориентации.

2. На стадии профе-го обр-я многие учащиеся и студенты переживают разочарование в получаемой профессии. Возникает недовольство отдельными учебными предметами, появляются сомнения в правильности проф-го выбора, падает интерес к учебе. Наблюдается кризис профессионального выбора.         
3. После завершения проф-го обр-я наступает стадия проф-й адаПТ ации. Молодые спец-ты приступают к самост-й Т-й деят-ти. 
Несоотв-ие профес-ой деят-ти ожиданиям вызывает кризис профессиональных экспектаций.
Переживание этого кризиса выражается в неудовлетворенности орган-цией Та, его содержанием, должностными обязанностями, производственными отношениями, условиями работы и зарплатой.  Возможны два варианта разрешения кризиса:-конструктивный: активизация проф-х усилий по скорейшей адаПТ ации и приобретению опыта работы; -деструктивный: увольнение, смена специальности; неадекватное, некачественное, непродуктивное выполнение профессиональных функций.

4. Следующий нормативный кризис профессионального становления личности возникает на завершающей стадии первичной профессионализации, после 3-5 лет работы. При отсутствии перспектив профессионального роста личность испытывает дискомфорт, психическую напряженность, появляются мысли о возможном увольнении, смене профессии. Кризис профессионального роста может временно компенсироваться разного рода непрофессиональными, досуговыми видами деят-ти, бытовыми заботами или же кардинально решаться путем ухода из профессии. Но вряд ли такое разрешение кризиса можно считать продуктивным.Стабилизация же всех сторон профессиональной жизни способствует профессиональной стагнации личности: смирению и проф-й апатии. Стагнация может длиться годами, иногда до ухода на пенсию.
     5. Дальнейшее профессиональное развитие спец-та приводит его к вторичной профессионализации. Сформировавшееся к этому времени профессиональное самосознание подсказывает альтернативные сценарии дальнейшей карьеры, и не обязательно в рамках данной профессии. Личность испытывает потребность в самоопределении и самоорган-ции. Противоречия между желаемой карьерой и ее реальными перспективами приводят к развитию кризиса профес-й карьеры. При этом серьезной ревизии подвергается "Я-концепция", вносятся коррективы в сложившиеся производственные отношения. Можно констатировать: идет перестройка профес-й ситуации развития. Возможные сценарии выхода из кризиса: увольнение, освоение новой специальности в рамках той же профессии, переход на более высокую должность.Одним из продуктивных вариантов снятия кризиса является переход на следующую стадию профессионального становления - стадию мастерства. 
6. Профессиональная самоакт-я личности приводит к неуд-ти собой, окружающими людьми. Кризис нереализованных возможностей, или, точнее, кризис социально-профессиональной самоактуализации, - это душевная смута бунт против себя. Продуктивный выход из него - новаторство, изобретательство, стремительная карьера, социальная и профес-я сверхнормативная активность. Деструктивные вар-ты разр-я кризиса - увольнение, конфликты, профес-й цинизм, алкоголизм, создание новой семьи, депрессия.
7. Следующий нормативный кризис проф-го разв-я обусловлен уходом из проф-й жизни. Острота протекания кризиса утраты проф-й деят-сти зависит от хар-ра Т-й деят-ти, семейного пол-я и здоровья.
     8. После ухода на пенсию начинается социально-псих-ое старение. Оно прояв-ся в ослаблении интел-х процессов, повышении или снижении эмоц-х переживаний.  Неуд-сть современной жизнью обусловлена укорочением жизненной перспективы, аморфностью профес-й идентичности, социальной изоляцией и одиночеством. Назовем это кризисом социально-психол-й адекватности. Условием преодоления развивающегося кризиса может стать определение областей приложения накопленного опыта, в которых можно получить подтверждение своей полезности, нужности. Главное - насытить жизнь активной деят-ю.

Помимо нормативных кризисов профессиональное становление сопровождается ненормативными, обусловленными жизненными обстоятельствами. Такие события, как вынужденное увольнение, переквалификация, смена места жительства, перерывы в работе, связанные с рождением ребенка, потеря Тоспособности, вызывают сильные эмоциональные переживания и часто приобретают отчетливо выраженный кризисный характер. Кризисы профессионального развития могут также стать следствием внедрения новой орган-ции Та, новых технологий, аттестации, тарификации и т.п. Но они не являются предметом нашего анализа, как и кризисы, вызванные крупными жизненными неудачами и провалами.

Вопрос № 23. Проблема профессиональных деструкций.

Профессиональные деструкции - это постепенно накопившиеся изменения сложившейся структуры деят-ти и личности, негативно сказывающиеся на продуктивности Та и взаимодействии с др-ми участниками этого процесса, а также на развитии самой личности".А.К. Маркова выделяет основные тенденции развития профессиональных деструкций: -отставание, замедление профес-го развития сравнительно с возрастными и социальными нормами; -несформиров-ть профес-ой деят-ти; дезинтеграция проф-го развития, распад профе-го сознания и как следствие - нереалистические цели, ложные смыслы Та, профес-ые конфликты; низкая профес-ая мобильность, неумение приспособиться к новым условиям Та и дезадаптация; рассогласован-ть отдел-х звеньев профес-го развития, когда одна сфера как бы забегает вперед, а другая отстает; свертывание ранее имевшихся профес-х данных, умен-ние профес-х способ-тей, ослабление профес-го мыш-я; искажение профес-го развития, появление ранее отсутствовавших негативных качеств, отклонения от социальных и инд-х норм профес-ного развития, меняющих профиль личности; появление деформаций личности (например, эмоционального истощения и выгорания, а также ущербной профес-ой позиции - особенно в профессиях с выраженной властью и известностью); прекращение профес-го развития из-за профес-ых заболеваний или потери трудоспособности. 
Т. о, профес-е деформации нарушают целостность личности; снижают ее адаптивность, устойчивость; отрицательно сказываются на продуктивности деят-ти. 
Основные концеПТ уальные положения, важные для анализа развития профессиональных деструкций:  
1. Профессиональное развитие - это одновременно и приобретения, и потери (совершенствование и деструкции).
2. Профессиональные деструкции в самом общем виде - это: нарушение уже усвоенных способов деят-ти; но это и изменения, связанные с переходом к последующим стадиям профессионального становления; и изменения, связанные с возрастными изменениями, физическими и нервными истощениями. 
3. Преодоление профессиональных деструкций сопровождается психической напряженностью, психологическим дискомфортом, а иногда - и кризисными явлениями (без внутреннего усилия и страдания личностного и профессионального роста не бывает).
 4. Деструкции, вызванные многолетним выполнением одной и той же профессиональной деят-ти, порождают профессионально нежелательные качества, изменяют профессиональное поведение ч-ка - это и есть "профессиональные деформации": это - как болезнь, которую вовремя не смогли обнаружить и которая оказалась запущенной; самое страшное, что и сам ч-к незаметно смиряется с этой деструкцией. 
5. Любая профессиональная деят-ть уже на стадии освоения, а в дальнейшем при выполнении деформирует личность… многие качества ч-ка остаются невостребованными… По мере профессионализации успешность выполнения деят-ти начинает определяться ансамблем профессионально важных качеств, которые годами "эксплуатируются". Отдельные из них постепенно трансформируются в профессионально нежелательные качества; одновременно исподволь развиваются профессиональные акцентуации - чрезмерно выраженные качества и их сочетания, отрицательно сказывающиеся на деят-ти и поведении спец-та.
          6. Многолетнее выполнение профессиональной деят-ти не может постоянно сопровождаться ее совершенствованием… Неизбежны, пусть временные, периоды стабилизации. На начальных стадиях профессионализации эти периоды недолговременны. На последующих стадиях у отдельных спец-тов период стабилизации может продолжаться достаточно долго. В этих случаях уместно говорить о наступлении профессиональной стагнации личности.
          7. Сензитивными периодами образования профес-ых деформаций явл-ся кризисы профес-го становления личности. Непродуктивный выход из кризиса искажает профессиональную направленность, способствует возникновению негативной профессиональной позиции, снижает профессиональную активность.

Психологические детерминанты профессиональных деструкций: 

1. Основные группы факторов, детерминирующих профессиональные деструкции: 

· объективные, связанные с социально-профес-ой средой (социально-экономич-я ситуация, имидж и характер профессии, профес-но-пространственная среда); 

· субъективные, обусловленные особенностями личности и характером профессиональных взаимоотношений; 

· объективно-субъективные, порождаемые системой и орган-цией профессионального процесса, качеством управления, профессионализмом руководителей. 

2.Более конкретные психологические детерминанты профессиональных деструкций: 

· неосознаваемые и осознаваемые неудачные мотивы выбора (либо несоответствующие реальности, либо имеющие негативную направленность); 

· пусковым механизмом часто становятся деструкции ожидания на стадии вхождения в самостоятельную профессиональную жизнь (первые же неудачи побуждают искать "кардинальные" мет-ы работы; 

· образование стереотипов профессионального поведения; с одной стороны, стереотипы придают работе стабильность, помогают в формировании индивидуального стиля Та, но, с другой стороны, они мешают адекватно действовать в нестандартных ситуациях, которых достаточно в любой работе; 

· разные формы психологических защит, позволяющих ч-ку снижать степень неопределенности, снижать психическую напряженность - это: рационализации, отрицание, проекция, идентификация, отчуждение; 

· эмоциональная напряженность, часто повторяющиеся отрицательные эмоциональные состояния (синдром "эмоционального сгорания"); 

· на стадии профессионализации (особенно - для социономических профессий) по мере становления индивидуального стиля деят-ти снижается уровень профессиональной активности и возникают условия для стагнации профессионального развития; 

· снижение уровня интеллекта с ростом стажа работы, что часто вызвано особенностями нормативной деят-ти, когда многие интеллектуальные способности остаются невостребованными (невостребованные способности быстро угасают); 

· индивидуальный "предел" развития работника, который во многом зависит от изначального уровня образования, от психологической насыщенности Та; причинами образования предела может быть неудовлетворенность профессией; 

· акцентуации характера (профессиональные акцентуации - это чрезмерное усиление некоторых черт характера, а также отдельных профессионально обусловленных свойств и качеств личности); 

· старение работника. Виды старения: а) социально-психологическое старение; б) нравственно-этическое старение; в) профессиональное старение 

Уровни профессиональных деструкций:
          1. Общепрофессиональные деструкции, типичные для работников данной профессии. 
          2. Специальные профессиональные деструкции, возникающие в процессе специализации.

3. Профессионально-типологические деструкции, обусловленные наложением индивидуально-психологических особенностей личности на психологическую структуру профессиональной деят-ти. В рез-те - складываются профессионально и личностно обусловленные комплексы: 1) деформации профессиональной направленности личности (искажение мотивов деят-ти, перестройка ценностных ориентаций, пессимизм, скеПТ ическое отношение к нововведениям); 2) деформации, развивающиеся на основе каких-либо способностей: организаторских, коммуникативных, интеллектуальных и т.д. (комплекс превосходства, гипертрофированный уровень притязаний, нарциссизм…); 3) деформации, обусловленные чертами характера (ролевая экспансия, властолюбие, "должностная интервенция", доминантность, индифферентность…). Все это может проявляться в самых разных профессиях.
          4. Индивидуальные деформации, обусловленные особенностями работников самых разных профессий, когда отдельные профессионально важные качества, как впрочем, и нежелательные качества, чрезмерно развиваются, что приводит к возникновению сверхкачеств или акцентуаций. 

Вопрос № 24. Психология профессионального самоопределения. 
Профессиональное самоопределение – это определение ч-ком себя относительно выработанных в обществе (и принятых данным ч-ком) критериев профессионализма. Один ч-к считает критерием профессионализма просто принадлежность к профессии или получение специального образования, соответственно и себя оценивает с этих позиций, другой ч-к полагает, что критерием профессионализма являемся индивидуальный творческий вклад в свою профессию, обогащение своей личности средствами профессии, соответственно он иначе с этой более высокой «планки» себя самоопределяет и далее самореализует.

Профес-ое самооп-е начинается с выбора профессии, но не заканчивается на этом, ибо ч-к в течение жизни сталкив-ся с непрерывной серией профессиональных выборов (в ходе профес-го обучения, при специализации, при определении путей повыш-я квалиф-ии и творчества, при потере работоспособности или работы и др.)

Динамика профес-го самоопределения состоит в изменении отношения к себе и в изменении критериев этого отношения. Часто по мере роста профессионализма ч-ка у него вырастают требования к себе, изменяются критерии оценки, например, молодой ч-к после окончания вуза считает себя почти профессионалом, а спустя ряд лет работы начинает в этом сомневаться, что становится стимулом его дальнейшего самосовершенствования. Иногда, напротив, не добившись реального профессионального успеха, ч-к снижает требования к себе, маскируя отсутствие успехов своим нежеланием (я этого не добился, но я этого и не хотел).

В течение всей профессиональной жизни ч-ка происходит продолжение, углубление, уточнение профес-го самоопред-я, это выражается в том, что расширяется образ профессионала, корректируется в ходе самоанализа принятие себя как профессионала, пересматривается отношение к профессии и себя в ней и т.д.

Профес-ое самоопред-е имеет временной аспект – построение концепции будущего и соотнесение с опытом прошлого. 
 Е.А. Климов выделяет два уровня профессионального самоопределения: 1) гностический (перестройка сознания и самосознания); 2) практический уровень (реальные изменения социального статуса ч-ка).
   Сущность профессионального самоопределения как поиск и нахождение личностного смысла в выбираемой, осваиваемой и уже выполняемой Товой деят-ти, а также - нахождение смысла в самом процессе самоопределения.
В процессе профессионального становления личности различают четыре стадии (этапа):

· формирование профессиональных намерений; 

· профессиональное обучение; 

· профессиональная адаптация; 

· частичная или полная реализация личности в профессиональном труде.

25. Подходы к исследованию профессионального самоопределения

Традиционно выделяют две основные стратегии (подходы) в профессиональном самоопределении: диагностическую (диагностико-рекомендательную) и развивающую. Но можно представить и несколько дифференцированные направления работы, разбив их условно на две группы: допустимые подходы и недопустимые, нежелательные подходы (которые мало представлены в профориентационной литературе).

Допустимые стратегии:

- тестологическая (в основе — стандартизированные испыта-ния профпригодности);

•
информационно-просветительская (главная идея — вооружить кли¬ента необходимой информацией, а там уж он «сам разберется»);

•
рационалистическая. Предполагается, что профессиональный выбор и вообще самоопределение можно «ра-ционально просчитать». 

•
«глубинная», психоаналитическая стратегия, основанная на выявлении «внутренних» стремлений самоопределяющегося человека и направление этих стремлений в позитивное русло (через сублимацию и т.п.);

•
«гуманистическая-психотерапевтическая», основанная на уважительном отношении к уникальности и целостности самоопределяющегося человека. 

•
«частичные услуги», предпол-ие огранич-ю помощь, например только профдиагностика или только про-финформирование, или помощь в принятии решения;

•
идеологическая (мировоззренческая). В основе —  предполож-е о том, что на жизненные выборы оказыв-т сильное влияние господствующие в обществе идеи;

•
«принудительная». Подобная стратегия — для особых случаев, например: при выборе рода войск для призывника, при распредел-и работ среди заключенных; 

•
активизирующая стратегия, в основе которой лежит реальное взаимодействие с клиентом и выведение его на уровень субъекта построения своей жизни.

Нежелательные стратегии:

•
стратегия «обмана»; 

•
стратегии «самообмана»; 

•
директивное консультирование, особенно наиболее коварная его форма, когда психолог ласково улыба-ется клиенту, но про себя думает: «Все равно, ты ни-чего не понимаешь и сделаешь так, как я тебе ска-жу»;

•
«деструктивно-рекомендательная» выражается в стремлении «кру¬то менять судьбы людей» и часто самоутверждаться таким образом, самому (характерно для начинающих рофконсультантов);

•
«адаптивно-манипулятивная». Главная проблема здесь: как проф-консультанту не позволять манипу-лировать самим собой. Напри¬мер, в случае, когда клиент или мама клиента уже решили сделать какой-то явно неудачный выбор и буквально навязывают его психологу (сам приход к психологу — это скорее подтверждение соб¬ственной правоты и одновременно перенесение ответственности I на психолога-консультанта, если он «согласится» с клиентом).

Вопрос № 26. Профориентация.

Успешность профессионального обучения существенно зависит от характера профориентационной работы. Профориентация– это комплекс психолого-педагогических, медицинских, социальных мероприятий, направленных на формирование профессионального самоопределения молодого ч-ка, на оПТ имизацию Тоустройства ч-ка с учетом его склонностей, интересов, способностей, а также с учетом потребностей общества в спец-тах. Профориентация, захватывает как мотивационную сферу (склонности, интересы, цели, намерения), так и операциональную сферу (способности, знания, умения и др,). Профессиональное развитие ч-ка – это непрерывная цепь профессиональных выборов. На каждом этапе на эти выборы могут оказывать влияние профориентационные факторы, исходящие как от социальной среды, так и от самого ч-ка.

Проведение профориентации – это осуществление широкой программы действий. Назовем основные вехи этой программы:

– необходимо иметь описание и классификацию профессий, а также профессиограммы отдельных профессий, включающих подробное описание ее сторон – предмета Та в профессии, задач, условий Та, производственных отношений, средств, орудий Та, характера рез-тов. Особо следует указать условия Та и характеристики рез-та, требующие от ч-ка значительных психологических усилий. Знакомя школьников с профессиями, важно увязать эту работу с реальными потребностями спец-тов в данном регионе.
– надо опереться далее на подробное изложение требований к субъекту Та – психограмму, то есть на описание сочетания необходимых для данной профессии ПВК. Особо надо указать те качества, которые обусловлены природными особенностями ч-ка, мало меняются в течение жизни и отсутствие которых может быть основанием для невыбора профессии. Следует отметить те психологические качества, которые являются противопоказанием к профессии и не совместимы с ней (например, нелюбовь к детям у педагога, замедленная реакция у водителя).

-  Необходимо собрать данные психологического обследования, беседы о ч-ке, выбирающем профессию. Важно выявить, понимает ли молодой ч-к социальную значимость профессии, ее место в обществе, а также какой стиль жизни связан с данной профессией;

– необходимо располагать приемами помощи ч-ку в понимании самого себя как целостной личности с осознанием своей мотивационной сферы (интересов, склонностей, притязаний, ожиданий) и операциональной сферы (знаний, умений, способностей, типа мышления), своих преимуществ и недостатков, того, что может помочь и помешать его работе в данной профессии;

– целесообразно использовать ряд процедур профконсультации: выяснение альтернатив в профессиях, облегчение выбора среди них и поиска профессий среди других (по ее графической модели, в ходе профконсультационных игр; соотнесение профессий с возможностями выбирающего ч-ка; приемы развития у ч-ка «ощущения профессии», которая принесет ему максимальный профессиональный успех и удовлетворение в жизни.

В ходе профконсультации важно учитывать:

– общую профессиональную направленность личности, называемую иногда профессиональной валентностью личности. Наблюдаются моновалентные, поливалентные относительно мира профессий типы людей, а также неопределенные типы.

– соотношение мотивационной и операциональной сферы у данного молодого ч-ка, а также затраты усилий и возможные потери на пути получения профессии; 

Центральное внимание надо уделить анализу типа личности, а не только отдельных ее качеств. Соответственно профессию желательно подбирать не к отдельным ПВК ч-ка, а к целостной личности. Готовность к выбору и к овладению профессией определяется знанием требований профессии к ч-ку и адекватной оценкой ч-ком необходимых ПВК у себя, успешным решением учебно-профессиональных задач. Выбор профессии считается удачным, если ч-к эффективно осуществляет профессиональную деят-ть, приносит пользу обществу, получает удовлетворенность от этого, а также если его психофизиологические затраты на получение профессионального образования и на осуществление профессиональной деят-ти не являются чрезмерными.

– Необходимо располагать и системой приемов по продолжению профориентационной работы с ч-ком в условиях его профессиональной адаПТ ации на этапе начала учебы и работы, в условиях его переквалификации на последующих этапах. Профориентация сопровождает и раннее, и позднее профессиональное самоопределение ч-ка, продолжающееся всю жизнь.

Вопрос № 27. Подбор кадров. Набор персонала. Отсеивание поступающих на работу. Отбор соТников.  Мет-ы формирования кадрового состава орган-ции :
Планирование структуры орган-ции, где сама орган-ционная структура - это совокупность взаимосвязанных элементов, отражающая отношение орган-ции к своему персоналу. Планирование структуры предполагает выделение следующих типов этих структур: 

· линейная - звенья связаны друг с другом последовательно; 

· кольцевая - звенья связаны последовательно, но "выход" последнего звена одновременно является "входом" первого (например, медкомиссия - с "бегунком" по всем кабинетам и опять к главному врачу); 

· "колесо" - близко к кольцевой, но в центре - звено, связанное со всеми остальными; 

· звездная - нет линейных связей и все элементы структуры замыкаются только на "центр"; 

· многосвязная - каждое звено связано со всеми многочисленными связями; 

· сотовая - каждое звено связано лишь с несколькими другими (с тремя-четырьмя) и имеет один внешний "выход" (или "вход"), либо связана с двумя звеньями и имеет два "входа" ("выхода"); 

· иерархическая - с четкой иерархией (ступенями) управления; 

· смешанная - в различных подсистемах возможны перечисленные выше виды структур. 

Выделяются следующие этапы проектирования орган-ции: 

· определение целей и рез-тов деят-ти; 

· определение связей с внешней средой; 

· разделение процессов (по стадиям, по иерархическим уровням); 

· группирование функций и выделение оснований для объединения отдельных этапов работ в более обобщенные цепочки - в соотв-ие со всем этим формируется и структура (конкретные подразделения и рабочие группы) орган-ции. 

Оценка потребности в персонале предполагает следующие основные действия: 

· общая потребность в кадрах определяется в соответствии с базовой и дополнительной потребностью в кадрах; 

· базовая потребность определяется из объема работ и выработки на одного работника; 

· дополнительная потребность определяется как различие между общей потребностью и наличием персонала на начало расчетного периода; 

· при долговременном планировании кадров охватывается перспектива на период более трех лет. 

Основные стадии оценки кандидатов при приеме на работу: 

· предварительная отборочная беседа; 

· заполнение бланка заявления; 

· беседа по найму (интервью); 

· тестирование (в соответствии с ранее выделенными профессионально важными качествами, полученными на основе профессиографирования конкретных Товых постов); 

· проверка рекомендаций и послужного списка претендента. 

Особую заботу руководства и менеджеров по персоналу представляет орган-ция конкурсного набора персонала на работу. Цели конкурса: поднятие престижа должности; привлечение большего числа кандидатов; повышение объективности решения о приеме на работу, демократизация отбора и т.п. Необходимые элементы конкурсного отбора: наличие претендентов; конкурсная комиссия; механизмы оценки достоинств конкурентов и принятия решения по итогам конкурса; механизм информирования участников конкурсной процедуры о ходе и рез-тах конкурса. Основ-е подходы к конкурсу:
          1) выборы - наиболее простой и традиционный способ (претендент не подвергается специальным испытаниям, все решается мнением большинства членов комиссии на основании изучения его документов и оценки опыта предшествующей работы);
          2) подбор - с использованием собеседования и психологического тестирования (а не только на основе изучения документов претендента);
          3) отбор - на основе тщательного изучения индивидуальных особенностей каждого претендента и прогнозирования его профес-ой деят-ти.

Важным эле-том работы менеджера по персоналу является участие в орган-ции адаПТ ации персонала, где выделяются следующие основные этапы: 

· оценка уровня подготовленности новичка; 

· ориентация - практическое знакомство нового работника со своими обязанностями и правами; 

· действенная адаПТ ация - помощь в освоении своего нового статуса; 

· функционирование - постепенное преодоление производственных и межличностных проблем и переход к стабильной работе (нередко это происходит через 1-1,5 года после начала работы). 

Вопрос № 28. Аттестация и расстановка кадров.

Важнейшим событием в жизни любой орган-ции является аттестация персонала. Главное назначение аттестации - это не только контроль исполнения, а выявление резервов повышения уровня отдачи работника. Основные задачи аттестации: 

· контроль рез-тов Та и способностей соТника (контрольная функция); 

· инициирование коммуникации между руководителем и подчиненным (коммуникативная функция); 

· принятие решения об изменениях в карьере работника и оплате его Та (функция отбора); 

· стимулирование работника к профессиональному росту (стимулирующая, развивающая функция). 

Э.Ф. Зеер выделяет следующие основные этапы аттестации:
          1) Подготовка аттестации (осуществляется кадровой службой): разработка принципов и мет-ики проведения аттестации; издание нормативных документов по подготовке и проведению аттестации (приказ, список аттестационной комиссии, план проведения аттестации и др.); подготовка специальной программы по проведению аттестации (если она проводится в первый раз).
          2) Проведение аттестации: аттестуемые и руководители самостоятельно готовят отчеты (по специально разработанной схеме); аттестуемые, руководители и коллеги заполняют оценочные листы (при определении рейтингов успешности и ранжирования конкретных способностей аттестуемых); анализируются рез-ты; проводятся заседания аттестационных комиссий.
          3) Подведение итогов аттестации: анализ кадровой информации, ввод и орган-ция использования персональной информации; подготовка рекомендаций по работе с персоналом; утверждение рез-тов аттестации.Общий анализ рез-тов аттестации предполагает следующие действия: -оценка Та: выявление работников, не удовлетворяющих стандартам Та; выявление работников, удовлетворяющих стандартам Та; выявление работников, существенно превышающих стандарты Та; -оценка персонала: диагностика уровня развития профессионально важных качеств - ПВК; сопоставление индивидуальных рез-тов со стандартными требованиями работы (по условиям и специфике конкретных должностей); выявление соТников с отклоняющимися от стандартов качествами; оценка перспектив эффективной деят-ти; оценка профессионального и служебного роста; оценка возможных ротаций (перестановок кадров); -сведение (обобщение) и обработка данных: составляются сравнительные таблицы эффективности работников; выделяются группы риска (неэффективно работающие соТники или имеющие недостаточный уровень развития ПВК); выделяются группы роста (работники, ориентированные на успех и способные к профессиональному развитию); готовятся рекомендации по использованию данных аттестации; -проведение собеседования по рез-там аттестации: уточняются некоторые данные; собирается дополнительная информация о соТниках; -орган-ция хранения данных: разработка особых форм ввода, хранения и оперативного извлечения информации (по персоналиям, отделам, уровням иерархии, направлениям деят-ти подразделений). -Расстановка кадров - рациональное распределение состава кадров орган-ции по структурным подразделениям, участкам, рабочим местам и т.д. При этом преследуются две цели: 
- формирование активно действующих Товых коллективов в рамках структурных подразделений; - создание условий для профессионального роста каждого работника. 

Подбор и расстановка кадров основывается на принципах соответствия, перспективности, сменяемости.

Принцип соответствия означает соотв-ие нравственных и деловых качеств претендентов требованиям замещаемых должностей.

Принцип перспективности основывается на учете следующих условий:- установление возрастного ценза для различных категорий должностей; - определение продолжительности периода работы в одной должности, на одном и том же участке работы; - возможность изменения профессии или специальности, орган-ция систематического повышения квалификации; - состояние здоровья. 

Принцип сменяемости заключается в том, что лучшему использованию персонала должны способствовать внутриорган-ционные Товые перемещения, под которыми понимаются процессы изменения места работников в системе разделения Та, а также смены места приложения Та в рамках орган-ции, так как застой (старение) кадров, связанный с длительным пребыванием в одной и той же должности, имеет негативные последствия для деят-ти орган-ции.Основная задача подбора и расстановки персонала заключается в решении проблемы оПТ имального размещения персонала в зависимости от выполняемой работы. 

Целью рациональной расстановки кадров является распределение работников по рабочим местам, при котором несоотв-ие между личными качествами ч-ка и предъявляемыми требованиями к выполняемой им работе является минимальным без чрезмерной или недостаточной загруженности.

Вопрос № 29. Мотивация и эффективность работы. Основные психологические теории мотивации Та. 
Непосредственно связана с проблемой удовлетворенности Том проблема мотивов Товой деят-ти. А.И. Зеличенко и А.Г. Шмелев предлагают следующую систему внешних и внутренних мотивационных факторов Та, которые могут быть использованы не только для выявления готовности ч-ка эффективно Титься, но и в целях профессиональной ориентации самоопределяющихся клиентов: 
1. Внешние факторы: -факторы давления: рекомендации; советы; указания со стороны других людей, а также примеры героев кино, литературных персонажей и др.; требования объективного характера (служба в армии, материальное положение семьи...); индивидуальные объективные обстоятельства (состояние здоровья, способности...); -факторы притяжения-отталкивания: примеры со стороны непосредственного окружения ч-ка, со стороны других людей; обыденные эталоны "социального преуспевания" (мода, престиж, предрассудки); -факторы инерции: стереотипы наличных социальных ролей (семейные, членство в неформальных группах...); привычные занятия (возникшие под воздействием школьных предметов, увлечений...). 
2. Внутренние мотивационные факторы: -собственные мотивационные факторы профессии: предмет Та; процесс; рез-ты Та; -условия Та: физические; территориально-географические; орган-ционные условия; социальные условия (Тность-легкость получения профессионального образования, возможности последующего Тоустройства; надежность положения работника). -возможности для реализации непрофессиональных целей: возможности для общественной работы; для достижения желаемого общественного положения; для создания материального благополучия; для отдыха и развлечений; для сохранения и укрепления здоровья; Эффективность – соотв-ие полученного рез-та поставленным целям и задачам; При оценке эффективности Та целесообразно различать:– объективные, предметно-технологические показатели эффективности: производительность, качество,  надежность качественная (способность выполнять требуемые операции в заданный интервал времени), надежность количественная (вероятность выполнения требуемых функций в течение заданного времени и в заданных условиях):– субъективные, психологические, личностные показатели эффективности: вкладываемость ч-ка, вовлеченность разных сторон и уровней психики ч-ка в осуществление деят-ти. Мотивационные компоненты Та. Часто обследуемым предлагаются перечни мотивационных факторов Та - например, перечень значимых функций Та (по Каплану и Тайсни): положение и престиж профессии; необходимый доход; обеспечение занятости; интересные социальные контакты; хороший способ служения обществу; интересное содержание Та; удовлетворение от Та. Любопытно, что самым значимым фактором оказался "необходимый доход". Другой способ оценки мотивационных компонентов - различные характеристики Та: техника безопасности; сочетание требований деят-ти 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" Та в целом (основано на понимании значимости Та); 2) "предпочтительность" отдельных сторон Та (отражает более конкретные и частные требования к Ту).Существуют два подхода к изучению теорий мотивации. Первый подход основывается на исследовании содержательной стороны теории мотивации. Такие теории базируются на изучении потребностей ч-ка, представ.А. Маслоу, Фредерика Герцберга и Д.Мак Клелланда. Второй подход к мотивации базируется на распределении усилий работников и выборе определенного вида поведения для достижения конкретных целей. К таким теориям относятся теория ожиданий, или модель мотивации по В. Вруму, теория справедливости и теория или модель Портера-Лоулера. Теория мотивации по А. Маслоу изучение потребностей ч-ка.Тео-я мот-и Дэвида Мак Клелланда.Он утверждает, что любая орган-ция предоставляет работнику возможности реализовать три потребности высшего уров​ня: во власти, успехе и принадлежности. На их основе возникает и четвертая потребность, а именно потребность в том, чтобы избе​гать неприятностей, т.е. препятствий или противодействий в реа​лизации трех названных потребностей, например, ситуаций, не позволяющих добиться успеха, способных лишить ч-ка власти или группового признания. Теория мот-и Фредерика Херцберга. (Теория двух факторов) Ф. Херцберг выявил две группы факторов не одинаково влияющие на мотивацию Та: - факторы гигиены (гигиена как предупреждение, предотвращение болезни, а не ее лечение), - мотиваторы.Теория ожиданий В. Врума. Согласно теории ожиданий не только потребность является необходимым условием мотивации ч-ка для достижения цели, но и выбранный тип поведения.Теория справедливости.Основные постулаты теории справедливости: -Люди оценивают свои взаимо-я путем сравнения (что я вкладываю и что получаю).2. Неэквивалентность вклада и отдачи является источником дискомфорта (вины или обиды).3. Люди, не удовл-е своими отношениями, стремятся восст-ь справедливость.Тео-я мот-и Л. Портера - Э. Лоулера.Эта теория построена на сочетании элементов теории ожиданий и теории справедливости.Теория мотивации Л. С. Выготского утверждает, что в психике чел-ка имеются два парал-х уровня развития - высший и низший, которые и опред-т высокие и низкие потр-ти чел-ка и развиваются параллельно. => удовлетворение потребностей одного уровня с помощью средств другого невозможно.
Вопрос № 30. Виды стимулирования Та и их психологическая характеристика.
В нахождении компромисса между ожиданиями наемного работника и работодателя и состоит суть стимулирования работников в рыночной экономике.Стимулирование наемных работников - это меры, направленные на повышение прибыли предприятия за счет повышения эффективности и качества Та наемных работников.Для эффективного стимулирования, рассматриваются три ее функции: - экономическая, 

- социальная,-  психологическая. Виды стимулирования:I. Материальное:1. материально-денежное – это поощрение работников денежными выплатами по рез-там Товой деят-ти. Применение материально-денежных стимулов позволяет регулировать поведение объектов управления.А. денежные выплаты (заработная плата состоит из двух частей постоянной (тарифная ставка или тарифный разряд)  и переменной (доплаты, надбавки, компенсации, премии)Б.  санкции.

Необходимо на начало каждого полугодия пересмотр всех ставок подвергшихся инфляции. Это будет способствовать своевременному преодолению отставания тарифной заработной платы от изменений в валовой оплате Та и розничных ценах, обеспечить постепенность, поэтапность введения новых тарифов по мере достижения определенных рез-тов производства, а вместе с тем препятствовать углублению противоречия между денежными доходами и их рыночным товарным покрытием.

Руководитель должен учитывать некоторые псих-ие тенденции, которые проявляются при стимулировании. Во-первых, вероятность эффективного поведения работника тем выше. Чем выше ценность и регулярность вознаграждения, получаемого в рез-те такого поведения; во-вторых, при запоздалом вознаграждении ниже, чем при его немедленном; в третьих, эффективное Товое поведение которое заслуженно не вознаграждается, постепенно ослабевает, теряет черты эффективности.2. материально-неденежное (содержит часть социальных стимулов - комплекс мероприятий, направленных на сохранение здоровья и повышение работоспособности соТников. 3. Социальное 1)социальные льготы в денежном выражении;2)обеспечение соТников дополнительной пенсией по старости;3)предоставление соТникам права пользования учреждениями социальной сферы предприятия;4)социальная помощь семье и орган-ция досуга работников и членов их семей.II. Духовное:- социальное – это предоставление социальных льгот, оказание социальной помощи, участие работников в управлении коллективом. - моральное  – это стимулирование, действие которого основывается на потребности ч-ка в общественном признании. Сущностью морального стимулирования является передача информации о заслугах ч-ка, рез-тах его деят-ти в социальной среде. Оно имеет информационную природу, являясь информационным процессом. в котором источником информации о заслугах работников выступает субъект управления; приемником – объект стимулирования, работник и коллектив, каналом связи – средства передачи информации.- эстетическое, - социально-политическое, - информационное. Все виды стимулирования должны применяться не по отдельности, а в совокупности, что дает значительное повышение эффективности и качества работы, согласно следующим принципам:

1. Принцип комплексности, т.е. проведение указанных мероприятий не по отношению к одному или нескольким соТникам, а по отношению ко всему коллективу предприятия. 

2. Системность, т.е. выявление и устранение противоречий между факторами, их увязку между собой. 
3. Регламентация, т.е. установление определенного порядка в виде инструкций, правил, нормативов и контроль за их выполнением. 

4. Специализация – это закрепление за подразделениями предприятия и отдельными работниками определенных функций и работ в соответствии с принципом рационализации. Специализация  является   стимулом   к   повышению производительности Та, возрастанию эффективности и улучшению качества работы.

5. Стабильность предполагает наличие сложившегося коллектива, отсутствие текучести кадров, наличие определенных задач и функций, стоящих перед коллективом и порядке их выполнения. 

6. Целенаправленное творчество, т.е. система стимулирования на предприятии должна способствовать проявлению работниками творческого подхода. Сюда можно отнести и создание новых, более совершенных изделий, технологий производства и конструкций применяемой техники или видов материалов, и поиск новых, более эффективных решений в области орган-ции производства и управления.

7. Принцип гибкости системы. Гибкие системы  стимулирования позволяют предпринимателю, с одной стороны, обеспечить работнику определенные гарантии получения заработной платы в соответствии с его опытом и профессиональными знаниями, а с другой стороны, поставить оплату Та работника в зависимость от его личных показателей в работе и от рез-тов работы предприятия в целом.

Любые виды стимулирования должны быть целевыми и гласными, потому что ожидать от соТников улучшения эффективности и качества выполняемой работы можно только тогда, когда они знают, что их Т оплачивается справедливо.
Вопрос № 31. Проблема удовлетворенности Том. Факторы удовлетворенности Том.

К. Замфир предлагает систему, позволяющую оценивать удовлетворенность Та в соответствии с его содержанием. Система включает следующие основные показатели, каждый из которых можно оценить по 5-балльной шкале: 

· Общие условия: транспорт до предпр-я; удоб-й график работы; соци-е льготы (столовая, ясли и др.); возможн-ти заработка; возможности продвижения по работе. 

· Физические условия Та: безопасность Та; эстетика места работы; шум, температура, вибрация и т.п. 

· Содержание Та: разнообразие-монотонность; сложность Та, требуемая квалификация; необходимость решения новых, интересных проблем; элементы руководства и ответственности; соотв-ие личным способностям. 

· Отношения между людьми в Те: отношения с коллективом; отношения с непосредственными руководителями. 

· Орган-ционные рамки Та: уровень орган-ции на предприятии; состояние общественного мнения; социально-психологический климат. 

М. Аргайл выделяет следующие факторы удовлетворенности Том:
          1. Заработная плата. Удовлетворены своим высоким заработком больше те люди, которых и другие стороны их жизни вполне удовлетворяют (по данным исследований). Мужчины чаще оказываются менее удовлетворенными, чем женщины. Люди образованные, квалифицированные, более старшего возраста высказывают меньшую удовлетворенность своим заработком. Часто свой заработок сравнивается с прежними доходами (в условиях постоянной инфляции эти сравнения не очень приятны…).
          2. Отношения с соТниками. По значимости этот фактор стоит рядом с зарплатой. Основные ожидания от соТников - материальная и социальная поддержка. Но еще важнее - помощь в достижении совместных целей. Основные виды дружеских связей на работе: дружба, выходящая за пределы работы (например, в общении дома); дружба только по работе (с кем можно выпить чашечку кофе, но не возникает желания переносить это во внерабочую обстановку); приятельские отношения, но без стремления перейти на неформальный уровень. 
          3. Отношения с руководством. Основные ожидания от руководителей: справедливость при поощрении и наказании, протекция по службе, улучшение условий Та… Исследования показывают, что роль руководителей в преодолении Тностей на работе оценивается даже выше, чем роль сослуживцев и супругов.
          4. Возможности продвижения по службе. Достижение и признание - это два наиболее часто называемых источника удовлетворенности работой (по Херцбергу). Важнейшими показателями повышения по службе являются: зарплата и служебный статус. Но такое "признание" часто ведет к увеличению времени рабочего дня и ответственности. Но все равно, многие стремятся к повышению по службе.
          5. Другие факторы удовлетворенности: удовлетворенность условиями; удовлетворенность фирмой (гордость за фирму); орган-ция времени (позволяет ли работа быть хозяином своего времени, насколько оно тратится с пользой); предоставление свободного статуса и личной идентичности (быть на работе самим собой); дальние, перспективные жизненные цели (может ли работа помочь в их реализации); чувство общности деят-ти, разделяемое с другими людьми; вынужденная активность (чтобы работа дисциплинировала ч-ка, не создавала условий для "стагнации" и "безделья").
          М. Аргайл выделяет также основные проявл-я неудовлетворенностью работой: уход (увольнение, поиск новой работы); выражение протеста (переговоры с руководителем, написание писем, забастовки и т.п.); лояльность (терпеливое перенесение Тностей); пренебрежение (прогулы, опоздания, невысокая производительность…).

Особой проблемой при анализе удовлетворенонсти Том является безработица в ее связи с проблемой удовлетворенностью жизнью. В частности, М. Аргайл пишет: "…существуют и счастливые безработные. Однако нельзя сравнивать счастливого ч-ка, имеющего работу, и счастливого безработного". Многие считают, что презрительное отношение к безработным определяет протестантская этика: безработные - это лентяи, нерасторопные люди, попрошайки (живущие на пособия по безработице)… Но интересно, что склонность к безделью отмечается у двух основных групп людей: 1) занимающихся неквалифицированным физическим Том; 2) владельцев частной собственности, (по данным Келвина и Джаррета).
          В настоящее время "безработицу можно рассматривать как признак неудачи, как социальное клеймо, как форму отклонения". Если безработные могут сами организовать свое свободное время, то они меньше страдают от безработицы: некоторые безработные поддерживают свою квалификацию путем создания контор и мастерских (они легче переносят безработицу); кто-то просто "приспосабливается" к новому образу жизни; многие - деградируют.
     
Вопрос № 32. Социально-психологический климат в Товом коллективе как фактор мотивации Та.
Важным компонентом социальной подсистемы в профессиональной среды является психологический климат. Отмечается, что «климат коллектива представляет собой преобладающий и относительно устойчивый психический настрой коллектива, который находит многообразные формы проявл-я во всей его жизнедеят-ти». Психический настрой имеет два параметра: внимание к сторонам Та – предмету, средствам, условиям, рез-там и к взаимодействиям с коллегами, а также эмоциональные отношения удовлетворенности-неудовлетворенности ч-ка ко всем сторонам Та. Ряд авторов различают психологическую атмосферу (как динамическое явление, ситуативное, эмоциональное состояние, преобладающее на протяжении относительно небольшого отрезка времени) и психологический климат (как более устойчивое образование).

Чем определяется психологический климат? Есть разные точки зрения. Первая точка зрения состоит в том, что подчеркивается роль предметно-деят-тного опосредования самим содержанием совместной деят-ти людей. Так, показано, что динамика межличностного восприятия в группах зависит и меняется от типа кооперативных взаимосвязей индивидов. Например, удовлетворенность межличностными отношениями увеличивается в коллективах с высоко кооперативной совместной деят-тью. Согласно другой точке зрения, отмечается роль личностной опосредованности межличностных отношений. Здесь деловые отношения в коллективе преломляются через призму личностного восприятия и понимания людьми друг друга; доминируют личностные отношения одного ч-ка к другому, учет индивидуальных особенностей ч-ка, его личностных ожиданий, творческого потенциала и лишь затем – отношения к нему как исполнителю той или иной заданной рамками социальной орган-ции роли.

В целом показателями эффективности в профессиональной общности являются: предметный план ее деят-ти (продуктивное решение заданных извне задач, получение продукта Та) и социально-психологический план ее деят-ти (психологический климат, удовлетворенность членов группы соТничеством, наличие у общности как субъекта совместной деят-ти таких качеств как совместимость, сплоченность, срабатываемость ее членов, ориентация на раскрытие и самореализацию членов общности в ходе совместной Товой деят-ти). К психологическому плану относится и тенденция профессиональной общности работать в режиме развития, переходить к более высоким уровням отношений членов, от простой общности к сообществу единомышленников и к творческому содружеству. Зрелость психологического плана профессиональной общности является залогом эффективности и ее предметной собственно Товой деят-ти. С учетом этих показателей эффективности профессиональной общности конкретному ч-ку желательно формировать и свои специфические способности, социальную компетентность. Соответственно способность ч-ка к работе в профессиональной общности может включать ряд качеств его личности: реальный профессионализм в предметной деят-ти, глубокое проникновение в ценностные ориентации и менталитеты профессиональной общности, приоритетное внимание к духовным ценностям сообщества, соблюдение профессиональной чести и достоинства сообщества, широту и гибкость профессионального сознания и мышления, мотивационную готовность к профессиональному самоизменению, определение степени своего индивидуального вклада с учетом возможной дополнительности с коллегами, быструю ориентировку в нестандартных профессиональных ситуациях, мотивацию к развитию профессиональной общности, содействие к переходу ее от аморфной профессиональной группы к профессиональному сообществу и содружеству, члены которых объединены близкими гуманистическими и творческими целями.
Вопрос № 33. Условия Та и функциональные состояния работников.

На взаимодействие людей в профессиональной общности существенно влияет профессиональная среда – совокупность предметных и социальных условий Та. 
Различают виды среды по характеру воздействия на ч-ка: комфортная рабочая среда, которая обеспечивает оПТ имальную динамику работоспособности ч-ка, хорошее самочувствие и сохранение его здоровья; относительно комфортная рабочая среда, которая обеспечивает нужный уровень работоспособности и сохранение здоровья, но вызывает у ч-ка субъективные ощущения напряженности и приводит к функциональным изменениям, не выходящим за пределы нормы; экстремальная рабочая среда, которая приводит к снижению работоспособности ч-ка, вызывает негативные функциональные изменения, выходящие за пределы нормы, но не ведущие к патологическим нарушениям, примером экстремальной среды является деят-ть в особых условиях – скученность, сенсорная депривация, эмоциональная напряженность и др.; сверхэкстремальная рабочая среда, приводящая к возникновению в организме патологических изменений, в большинстве случаев влечет невозможность выполнения работ.

Спец-ты выделяют три класса условий Та по степени их влияния на здоровье ч-ка:

– оПТ имальные условия и характер Та, при которых исключено неблагоприятное воздействие на работающих людей опасных и вредных факторов, создаются предпосылки для сохранения высокого уровня работоспособности;

– допустимые условия и характер Та, при которых уровень опасных и вредных производственных факторов не превышает устойчивых гигиенических нормативов на рабочих местах, а возможные функциональные изменения, вызванные Товым процессом, восстанавливаются во время регламентированного отдыха в течение рабочего дня или домашнего отдыха к началу следующей смены и не оказывают неблагоприятного воздействия в ближайшем и отдаленном периоде на состояние здоровья рабочих;

– вредные и опасные условия, при которых вследствие нарушения санитарных норм и правил возможно воздействие опасных и вредных факторов производственной среды в значениях, превышающих гигиенические нормы, и психофизиологических факторов Товой деят-ти, вызывающих функциональные изменения организма, которые могут привести к стойкому снижению работоспособности или нарушению здоровья работника. Те же авторы различают три степени вредных и опасных условий и характера Та:

– I степень – условия и характер Та, вызывающие функциональные нарушения, которые при раннем выявлении и после прекращения воздействия носят обратимый характер;

– II степень – условия и характер Та, вызывающие стойкие функциональные нарушения, способствующие росту показателей заболеваемости с временной утратой работоспособности и в отдельных случаях появлению признаков или легких форм профессиональных заболеваний;

– III степень – условия и характер Та с повышенной опасностью развития профессиональных заболеваний, повышенной заболеваемостью и временной утратой работоспособности.

Выделяется две основные группы психических функциональных состояний: 1) стресс (напряженность); и 2) утомление. При этом существуют разные уровни факторов, определяющих функциональные состояния работника: физиологические факторы и психологические факторы.
Как считает Ю.М. Забродин, "проблема функционального (психического) состояния оказывается теснейшим образом связанной с психологическим проектированием профессиональной деят-ти, особенно в той его (психологического проекта) части, которая относится к профессиональной подготовке и функционированию субъекта"
При психологическом проектировании деят-ти следует различать: 

"состояние профессиональной пригодности ч-ка" (здесь обычно оцениваются потенциальные уровни формирования и сформированности ПВК); 

"состояние профессиональной готовности субъекта Та" (здесь подразумевается, что система ПВК уже "готова" действовать эффективно в данный момент времени, в данном месте, при решении данных задач"). 

В № 34. Состояние утомления и состояние монотонии.Временные психические состояния усталости, монотонии, напряженности приводят к негативным изменениям в личности работника.Одним из таких состояний является утомление ч-ка в процессе Та. В литературе Товое утомление понимается как"комплекс соответствующих физиологических сдвигов в организме, вызванных процессом Та, понижающих работоспособность и создающих конфликт между внешними требованиями работы и снизившимися возможностями ч-ка; для преодоления этого конфликта организм мобилизует внутренние ресурсы, переходит на более высокий энергетический уровень функционирования. По мнению ряда авторов утомление как временное снижение работоспособности является естественным, физиологически допустимым состоянием, которое неизбежно возникает на определенном этапе выполнения Товой деят-ти, несет функцию защиты. Утомление переживается субьективно в виде состояния усталости. Усталость – психическое состояние при утомлении. Усталость работника оказывает влияние на эффективность его работы (вспомним, что говорят об усталости металла как о причине отказа работы техники). В психологии различают разные виды утомления. При физическом утомлении уменьшается сила и выносливость мышц, снижается точность движений, ухудшается координация; при умственном утомлении снижается внимание, память, замедляется мышление; при эмоционально-мотивационном утомлении возникают субъективные переживания усталости, мотивационная и эмоциональная неустойчивость.Длительное утомление без периодов восстановления приводит к хроническому утомлению и переутомлению. Переутомление возникает, если за период отдыха работоспособность не восстанавливается, накапливается утомление, ухудшение психофизиологического состояния не компенсируется отдыхом. Хроническое утомление – это уже пограничное состояние, пока обратимое, оно сопровождаются раздражительностью, снижением интереса к работе, угнетенным настроением. Для переутомления характерно возникновение неврозов и соматических нарушений психогенного характера. При переутомлении возникают устойчивые изменения личности – эпизодическая конфликтность, вялость, раздражительность, нежелание общаться, повышенная эмоциональная лабильность, что на стадии выраженного переутомления перерастает в устойчивые черты – интравертность, замкнутость, агрессивность, высокую личностную тревожность, депрессивность, сужение круга значимых мотивов. Профилактикой переутомления является режим чередования Та и отдыха, овладение приемами восстановления, снижающими усталость ч-ка в Те.Наряду с усталостью у ч-ка в профессиональной деят-ти может возникнуть негативное психическое состояние монотонии. Монотония возникает в условиях монотонной работы. Монотонная работа харак-ся однообразным и многократным повторением одних и тех же Товых действий; малой продол-тью цикла Товых движений (до одной минуты и меньше); небольшим числом элементов производственных операций (4-5 и меньше); простотой содержания Товых действий, иногда высоким темпом работы, заданным принудительным темпом работы. Другие признаки монотонной работы: малая длительность операций, большое число повторяемых операций в течение часа, в течение рабочего дня; небольшое число элементов в операции; заданный темп и ритм работы; ограниченное число сенсорных и мышечных систем, участвующих в операции; вынужденная рабочая поза; малая эмоциональная насыщенность Тового процесса, разобщенность работников. Здесь признаки 1-3 означают многократную повторяемость поступающих при работе внешних раздражителей, признаки 4-7 ограниченное число самих раздражителей. Психологически монотония вызывает психические состояния сонливости, скуки, снижения интереса к Ту, а также понижение производительности Та.В зав-ти от условий Та монотония бывает разной. При регулярной повторяемости однотипных внешних раздражителей или движений чел-ка возн-т монотония однообразия, а при недост-ти раздражителей возн-т депривационная монотония! 1-й вид монотонии вызывает объективные показатели снижения работоспособности. Мероприятиями по ее устранению являются нарушение регул-ти, ритмич-ти однотипных движений и операций, чередование опер-й, снятие принуд-го темпа и ритма, укрупнение операций. При принятии этих мер отмечаются объективные признаки пов-я работоспособности, увел-я скорости псих-х процессов, улучшения памяти и др. Второй вид монотонии (депривационной) сопровождается субъективными показателями снижения работоспос-сти. Для ее устранения нужны такие меры как снятие дефицита раздражителей, например, введение функциональной музыки. При этом набл-ся изменения в субъективной стороне работоспособности – улучшается настроение, появляются положительные эмоции, снижаются жалобы на сонливость, усталость, скуку. Для предупреждения монотонии однообразия необходимо изменение орган-ции самого Тового процесса. Для предупреждения же депривационной монотонии м.оказаться дост-ми изм-я в окруж-й обстановке, внешние по отн-ю к Товому процессу. В др-х работах пред-ся меры для снижения монотонии Та: смена Та и отдыха, чередование операций, укрупнение операций, введение в Товой процесс тонизирующих средств типа музыки. Для преод-я монотонии рек-ся также психол-ие приемы: постановка промеж-х производ-х целей, особенно если монотонная работа выполняется инд-но и ее темп м. произвольно регулировать; осознание работниками целей работы, привлечение вним-я в смысловой и содерж-й стороне Та. Меры по преод-ю монот-ти вып-т свое назначение в том случае, если удается достаточно строго учесть «критические» моменты Т-го процесса на основе динамики работоспособности.
Вопрос № 35. Производственный стресс.   Профессиональный стресс - это напряженное состояние работника, возникающее у него при воздействии эмоционально-отрицательных и экстремальных факторов, связанное с выполняемой профессиональной деят-тью. Фактически речь скорее идет о профессиональном дистрессе. К этому можно было бы добавить, что профессиональный стресс (дистресс) - это также реакция на какие-то заТнения, выражающаяся в неспецифических действиях.
Н.В. Самоукина выделяет основные виды профессионального стресса (дистресса) -Информационный стресс возникает в условиях жесткого лимита времени и усугубляется в условиях высокой ответственности задания. Часто информационный стресс сопровождается неопределенностью ситуации (или недостоверной информацией о ситуации) и быстрой переменой информационных параметров. -Эмоциональный стресс возникает при реальной или предполагаемой опасности (чувство вины за невыполненную работу, отношения с коллегами и др.). Нередко разрушаются глубинные установки и ценности работника, связанные с его профессией. -Коммуникативный стресс связан с реальными проблемами делового общения. Он проявляется в повышенной конфликтности, в неспособности контролировать себя, в неумении тактично отказать в чем-либо, в незнании средств защиты от манипулятивного воздействия и т.п. 1.Факторы профес-го стресса, связанные с Товой деят-стью: слишком много работы (перегрузки); плохие физические условия Та; дефицит времени (когда все время чего-то не успеваешь…); необходимость самостоятельного принятия решения. Факторы стресса, связанные с ролью работника в орган-ции: -ролевая неопределенность, например недостаточная информированность о профессиональных обязанностях и соответствующих ожиданиях со стороны коллег и начальства ;-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 орган-ции. 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; -Тности в делегировании полномочий (например, отказ подчиненных выполнять распоряжения руководителя). -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);несоотв-ие уровня притязаний данному профессиональному статусу. Факторы, связанные с орган-ционной структурой и психологическим климатом: неэффективное консультирование (невозможность получить своевременную квалифицированную помощь по ряду важных вопросов); ограничение свободы поведения, интриги и т.п. Внеорган-ционные источники стрессов: 

1.Основные проблемы менеджера, возникающие в семейной жизни: распределение времени; перенесение кризисов из одной ситуации в другую. 2.Мобильность менеджера - ведет к обострению конф-в в семье, когда необходимо менять место жительства и т.п 3.Различия по психометрическим данным: экстерналы более адаПТ ивны 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… 

Купер и Маршалл выделяют основные направления управления производственным стрессом Изменение социального, психологического и орган-ционного окружения на рабочем месте; обеспечение большей автономии работника. -Построение "мостов" между работой и домом (семьей), создание возможностей для жен управленцев лучше понять работу своего мужа и даже "возможностей для включения в процесс принятия решений, касающихся жизни семьи (например, связанных с переездом и т.п.)". Повышение квалификации (в плане осознания своих ролевых позиций и улучшения межличностных отношений). Самое главное - создание в орган-ции благоприятного социально-психологического климата. 

В целом можно выделить две основные линии интерпретации понятия "стресс в Те":
          В более узкой трактовке стресс - это завышенные требования среды к наличным возможностям субъекта, т.е. перегрузка, сверх-стимуляция и т.п. В более широкой трактовке стресс - это неадекватность в целостной системе взаимоотношений "ч-к - среда", которая включает не только приведенное выше толкование, но и связи между потребностями ч-ка и возможностью их удовлетворения в Те (другими словами, неиспользование ч-ком своих возможностей, снижение нагрузки, низкая стимуляция). Кстати, это в немалой степени связано с проблемой справедливости в Те (вклад должен соответствовать вознаграждению), а эта проблема напрямую связана с проблемой чувства собственного достоинства работника.
Вопрос № 36. Профессиональные конфликту и способы их конструктивного разрешения.

В психологии конфликт - это столкновение противоположно направленных, несовместимых друг с другом тенденций в сознании отдельно взятого индивида, в межличностных взаимодействиях или межличностных отношениях индивидов или групп людей, связанное с острыми отрицательными переживаниями.

Существуют два основных подхода к определению конфликта. Первый ориентирован на актуальные действия, где у противоборствующих сторон часто взаимоисключающие или несовместимые ценности, что исключает соревнование, конкуренцию и т.п. по обладанию этими ценностями (поскольку ценности - разные); второй ориентирован на мотивы и действия, где ценности могут и совпадать, но различаются психологические состояния конфликтующих сторон (конфликт идей, ценностей, установок, мотивов …).

Ф.М. Бородкин и Н.М. Коряк выделяют функции конфликта в условиях производства: -балансирование рабочих мест; -формирование необходимых производственных связей (которых не было до конфликта); -выявление и фиксация отд-х частей системы и связей между частями; -отбор рабочей силы необх-го качества. 
Основные структурные мет-ы разрешения конфликта: разъяснение требований к работе (каждому конкретному соТнику); координационные и интеграционные механизмы: например, "цепь команд"; смысл - установление иерархии полномочий упорядочивает взаимодействие работников; общеорган-ционные комплексные цели, требующие объединения усилий нескольких работников (цель - направить усилия персонала на достижение общей цели и, таким образом, повысить степень сплоченности); структура системных вознаграждений - через влияние на поведение людей с целью предотвращения дисфункциональных последствий: Основные принципы и тактики разрешения конфликта. 1.Принципы разрешения конфликта: принцип понимания – осознание реальной проблемы, соотношения сил в конфликте, предмета конфликта, знание потенциально конфликтных личностей, хорошая ориентация в потенциальных условиях возникновения конфликтов и фазах развития конфликта; принцип предвидения – прогнозирование потенциальных конфликтов между соТниками, группировками и своевременная подготовка к ним. 2.Основные тактики разрешения конфликта: Общие рекомендации - при возникновении напряжения между партнерами следует проявлять: внимание к собеседнику; доброжелательность, дружелюбие, расположенность, уважительное отношение; естественность; терпимость к его слабостям; сочувствие к нему, участие; выдержку, самоконтроль; спокойный тон; лаконичность, немногословность (строить фразы так, чтобы они вызывали нейтральную или позитивную реакцию собеседника); постоянно поддерживать обратную связь с собеседником (с помощью вербальных и невербальных средств); чуть затягивать ритм, темп беседы, если собеседник излишне взволнован и слишком быстро говорит; следить за собеседником внимательно, при первой возможности установить с ним контакт и стремиться не терять его; стараться смотреть собеседнику в глаза .Поведение на первой (дословесной) фазе беседы: дать выговориться, не пытаться перекричать, перебивать собеседника; внимательно слушать; сделать паузу, если собеседник излишне активен; показать мимически, двигательными средствами (без слов), что Вы заметили состояние собеседника; уменьшить социальную дистанцию с собеседником (улыбнуться, резко приблизиться, оказаться лицом к лицу, коснуться, наклониться). 

· Оперативные приемы поведения на второй (словесной) фазе беседы: доброжелательно поприветствовать собеседника (если беседа проходит без дословесной фазы); отвлечь или переключить внимание собеседника с конфликтной темы (например, предложить закурить, высказать комплимент, спросить о чем-либо); предложить сесть; сказать о своем самочувствии, состоянии, которые вызвали у Вас слова собеседника, если его статус выше и позиция сильнее, чем у Вас; спросить о состоянии, самочувствии собеседника, если его статус ниже и позиция слабее, чем у Вас; обратиться к фактам; признать свою вину, если она есть; признать правоту собеседника в тех пунктах, где он несомненно прав; дать понять собеседнику, что Вы понимаете, насколько важен вопрос, о котором он говорит; показать собеседнику свою заинтересованность в решении его проблемы; подчеркнуть общность интересов, целей, задач с собеседником; разделить с ним ответственность за решение проблемы; подчеркнуть свое доверие к собеседнику; подчеркнуть лучшие качества партнера, которые помогут ему самому справиться со своим состоянием; подчеркнуть значимость партнера, его место, роль в группе, его сильные стороны; попросить у собеседника совет. Специальные оперативные приемы. Здесь важно знать об "уязвимых местах" собеседника и всегда давать ему возможность сохранить "свое лицо": повторить самые неразумные слова собеседника "как бы с недоумением" (типа того, что он наверное "просто ошибся" или Вы сами его "не поняли"); тактично показать, что собеседник излишне резок (через сухое, холодное, формальное обращение, увеличение психологической дистанции, через подчеркнутую "вежливость"); сделать комплимент агрессору (по принципу "доброта с красотой вместе спасут мир"); свести проблему к юмористической или даже гротескно-сатирической стороне (и по возможности, вместе посмеяться над "недоразумением"); проявить по отношению к партнеру более сильную агрессию, чем продемонстрировал он Вам; сказать собеседнику о негативных сторонах и последствиях конфликтной ситуации лично для него (как бы "отрезвить" его); показать, что удовлетворение его требований может привести к негативным последствиям для людей, мнением которых он дорожит (или которых опасается), и эти люди могут порвать с ним отношения.
Вопрос № 37. Психология безопасности в Те.

Опасность в ходе Та может возникать для ч-ка по разным причинам: неблагоприятное воздействие внешней профессиональной среды (поломки в технике, неудовлетворительная экология, плохой социальный климат и др.), а также неправильное, неадекватное поведение самого ч-ка в профессиональной среде.

В процессе Та не только ч-к воздействует на предметы Та, но и сам процесс Та (его предмет, орудия, условия и др.) оказывает обратное влияние на ч-ка, причем не всегда благоприятное (социальное, психологическое, механическое, химическое, тепловое, электрическое и др.). Если эти воздействия на ч-ка превышают допустимые уровни, то возникают нарушения в организме или психике ч-ка. Ч-к в процессе Та может сталкиваться с рядом видов опасности: физическая опасность (травмы, увечья); социальная опасность (потеря уважения и доверия других людей, утрата статуса); психологическая опасность (деформация или распад личности, разрушение мотивов из-за резкой смены духовных профессиональных ориентиров, менталитетов в профессии). Порой ч-ка больше волнует социальная, психологическая опасность (потеря чести), чем физическая. Различают опасные производственные факторы, воздействие которых на работника приводит к травме, и вредные производственные факторы, воздействие которых на работника влечет за собой профессиональные заболевания. Опасные производственные факторы могут быть явными и потенциальными, действующими уже сегодня или отсроченными.

Влияние опасных факторов среды может приводить к опасной ситуации, в которой создается достаточно большая возможность возникновения повреждения техники (аварии), физического повреждения ч-ка (травмы), нарушений в психике ч-ка (срывы, стрессы). Если авария влечет за собой телесные повреждения людей, то говорят о несчастных случаях. Вероятность опасных ситуаций зависит от опасных зон (физических и психологических).

Другая группа причин опасности – это неадекватное поведение ч-ка. В опасной ситуации обычно для ч-ка сохраняется та или иная возможность оценить сложившееся положение дел и найти пути предотвращения дальнейшего развития ситуации, препятствующего продолжению Товой деят-ти и нормальному функционированию ч-ка. В одних и тех же внешне неблагоприятных условиях различные люди по-разному противостоят им (в зависимости от своей мотивации, психических состояний, уровня квалификации, опыта), в разной степени защищены. Под защищенностью ч-ка в ходе Та понимается его способность своевременно обнаруживать производственные опасности, мобилизовывать свои возможности, противодействовать опасным факторам, а также не порождать их своей деят-тью. Поэтому правомерен вопрос не только о том, почему возникла опасная аварийная ситуация, но и вопрос о том, почему ч-к не принял своевременно меры, противодействующие ее дальнейшему развитию; это зависит от степени подготовленности ч-ка к действиям в таких ситуациях. Готовность ч-ка к безопасному Ту тесно связана с успешностью Та, но не всегда совпадает с ней.

Заботясь о сохранности и безопасности ч-ка в ходе Та, важно учитывать возможные режимы работы:

– учебно-тренировочный режим, в котором Товые задачи решаются условно (например, шофер на тренажере), и у работника отсутствует ответственность за реальные рез-ты Та;

– минимальный режим, связанный с решением наиболее простых задач в благоприятных условиях при невысокой цене ошибок (шофер недолгое время в хорошую погоду едет по широкому свободному шоссе);

– оПТ имальный режим, наиболее типичный для данного вида Та и отличающийся большой продолжительностью,широким использованием навыков и умений, требующий внимания, собранности. Здесь возникает оПТ имальная психическая напряженность (например, езда шофера в условиях оживленного дорожного движения);– экстремальный режим, который возникает за счет значительного усложнения задач (сильного снижения внешних ограничений или существенного снижения внутренних возможностей, появления опасностей, высокой цены ошибок и др.), когда ч-к без высокой волевой регуляции и широкого использования резервов как правило уже не может удовлетворительно справиться с выполнением своих функций, здесь возникает экстремальная психическая напряженность (например, при неожиданном отказе у шофера ходовой части в сложной дорожной ситуации или наоборот в чрезмерно спокойных условиях, когда Тно бороться с воздействием монотонности).В целом ч-к, противостоящий опасности в Те, это работник: физически здоровый, профессионально подготовленный, личностно зрелый, владеющий приемами саморегуляции, с гибкими компенсаторными возможностями, вырабатывающий свой индивидуальный стиль безопасного поведения, удовлетворенный Том. Ч-к же, не умеющий противодействовать опасности в Те – это работник с ослабленным здоровьем, с недостатками органов чувств (слуха, зрения), с неустойчивой мотивационно-волевой сферой и в тоже время консервативный, негибкий, слабо профессионально подготовленный, проявляющий первичную (при отсутствии опыта работы) и вторичную (при наличии стажа работы) беспечность, а также склонность к неоправданному риску, когда ч-к преднамеренно усложняет свою деят-ть, внося в нее более сложные задачи, чтобы проверить свои возможности.
Вопрос № 38. Психологические аспекты социально-Товой реабилитации больных и инвалидов.

Профессиональная реабилитация осуществляется как возвращение больного ч-ка (или инвалида) к общественно значимому Ту с использованием специальных реабилитационных мероприятий. При профессиональных заболеваниях, как подчеркивают спец-ты, большое значение имеют Товая и медицинская реабилитация, целью которых является восстановление здоровья пострадавшего в рез-те болезни до возможного оПТ имума в физиологическом, психологическом и профессиональном (Товом) отношении. В реабилитацию больного входят: раннее и своевременное выявление начальных форм как профессиональных, так и непрофессиональных заболеваний, назначение обоснованной терапии; временное или постоянное рациональное Тоустройство больного или полное освобождение его на определенный период от Товой деят-ти, учитывая функциональные возможности, профессию, возраст, желание больного; Тотерапия, профессиональная реабилитация как обучение (переквалификацию) инвалида, заболевшего ч-ка профессиям и видам Та, которые он может выполнять без ущерба для здоровья. Описывают виды реабилитации: медицинскую реабилитацию (лечение плюс Тотерапия), профессиональную реабилитацию (обучение и переучивание, переквалификацию), социально-Товую реабилитацию (Товое устройство ч-ка), психологическую реабилитацию (восстановление желания работать).

Системная реабилитация направлена не только на восстановление Товых функций ч-ка, но и – главное – на восстановление сохранности целостной активной личности, то есть на психологическую реабилитацию. Нельзя упрощать реабилитацию и сводить ее лишь к восстановлению отдельных функций или Тоустройству инвалида. В ходе реабилитации важно не только избавить больного ч-ка от его недугов, но и изменить к ним отношение как самого больного, так и окружающих лиц. «Важно не столько прибавить годы к жизни, сколько жизнь к годам». Реабилитация направлена на реинтеграцию ч-ка в обществе, восстановление (сохранение) личного, социального, профессионального статуса больного ч-ка. Эти проблемы не могут быть решены в отрыве от окружающей среды, прежде всего, социальной и профессиональной. Поэтому реабилитация включает ресоциализацию и репрофессионализацию. При этом обращается внимание на восстановление адекватной Товой направленности, Товой установки, то есть смысловой соотнесенности главных мотивов личности с Товыми действиями, операциями. При нарушениях Товой направленности отсутствует внутреннее целеполагание, смысловая связь мотивов Титься и Товых действий. При нарушениях профессиональной направленности уменьшается стремление восстанавливать или развивать свои профессиональные возможности. Задачей социально-Товой реабилитации является восстановление Тоспособности и работоспособности, а задачей профессиональной реабилитации становится восстановление профессионализма. В ходе социально-Товой реабилитации восстанавливается желание работать, а в ходе профессиональной реабилитации, по мысли тех же авторов, происходит возвращение имевшихся ранее утраченных навыков, профессионального статуса.

Подчеркивается целесообразность первичной реабилитации (восстановление Товой направленности, внутренней мотивации к Ту, Товых навыков, овладение приемами саморегуляции, психотерапия Том) и вторичной реабилитации (восстановление профессиональной мотивации, профессиональных навыков, использование опыта прежней профессиональной деят-ти с дозированным увеличением профессиональных нагрузок).Наряду со специально организованной Товой и профессиональной реабилитацией происходит и «стихийная» реабилитация, благоприятное влияние социального и профессионального окружения. Важно общение ч-ка с людьми, имеющими позитивную Товую направленность.Все этапы Товой и профессиональной реабилитации опираются на социальную и психологическую реабилитацию, восстановление и сохранение личности больного ч-ка, его адекватной самооценки, желания соТничать с окружающими. В целом психологическая реабилитационная помощь может иметь этапы: профилактика, диагностика, психологическая коррекция, вторичная профилактика, реабилитация. Показателем успешной Товой и профессиональной реабилитации является восстановление мотивационной направленности, целостности личности ч-ка как субъекта Та, утраченных Товых и профессиональных навыков, отсутствие дискомфорта. Подчеркивается, что реабилитационная работа должна начаться как можно раньше, сразу после начала профессионального заболевания, пока не зафиксировались патологические варианты стабилизации жизнедеят-ти. В случае, если профессиональное заболевание становится хроническим, у ч-ка складывается новый патологический стереотип вместо прежних сохранных жизненных и профессиональных привычек. Поэтому важна активная ранняя реабилитация с акцентом на личность больного ч-ка и возвращение его к Товой и профессиональной направленности. Особенно важна социальная защита и реабилитация по отношению к тем людям позднего возраста, которые выработали свой Товой ресурс, и к людям, оказавшимся лишними на рынке Та. В процессах компенсации и реабилитации велика роль активности личности самого ч-ка, его стремление идти навстречу тем восстановительным мероприятиям, процедурам, которые ему предлагаются.
