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ВВЕДЕНИЕ

Социология труда как  наука появилась около полутора столетий назад и стала необходимым условием изучения социально - производственных отношений в сфере труда с целью повышения производительности работников на своих рабочих местах и на производстве в целом. Машинное производство, концентрация работников на одном предприятии, фирме приводило к необходимости изучения социально-трудовых отношений, преодолению конфликтных ситуаций в коллективах, развитию корпоративной культуры.

Социология труда – одна из отраслей социологии, изучающая трудовую деятельность как социальный процесс, социальные факторы повышения эффективности труда, влияние технологических и социальных условий на отношение к труду. Социология труда анализирует социальные изменения и поведение в сфере производства, а также на рынке труда и занятости.

Предметом социологии труда является структура и механизм социально-трудовых отношений, трудовое поведение в сфере труда и производства, а также социальные процессы и явления в сфере труда.

Объект социологии труда – трудовой коллектив как вид социальной организации (в том числе персонал банков, компаний и т.д.) и работающее население (преимущественно по найму).

За последние 50 лет социология труда стала наполняться новым содержанием. Появились новые аспекты в подготовке управленческого персонала в США, Японии и других странах, стала развиваться система «пожизненного найма». Новые моменты появились и во взаимоотношениях менеджеров и работников предприятий. Потребовалось развивать различные формы социальной защиты работников на предприятиях, наполнять новым содержанием социальный пакет, защищать работников от произвола руководителей в случаях резкого сокращения штатной численности, банкротства предприятий, преодолевать такое явление как моббинг персонала и т.д.

Несомненно, что штатные социологи на предприятиях, исследовательские центры в большинстве развитых стран постоянно рассматривают новые проблемы на предприятиях и предлагают различные варианты их разрешения. 

Авторы постарались отразить в учебном пособии актуальные проблемы, возникающие  в производственных коллективах и показать пути их разрешения. Учебное пособие, несомненно, затрагивает данные вопросы, предлагает возможности разрешения наиболее сложных проблем, в конце каждой темы имеются вопросы для повторения.

Учебное  пособие окажет практическую помощь студентам, аспирантам, преподавателям, занимающимися вопросами управления производственными коллективами в современных условиях.

ГЛАВА I
ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ СОЦИОЛОГИИ ТРУДА
ПЛАН:
1. Социология труда. Сущность и функции труда.

2. Связь социологии труда с другими науками

3. Социология труда о характере, условиях и организации труда.
1. Социология труда. Сущность и функции труда.
Труд есть основа и непременное условие жизнедеятельности людей. Воздействуя на окружающую природную среду, изменяя и приспосабливая ее к своим потребностям, люди не только обеспечивают свое существование, но и создают условия для развития и прогресса общества. Труд - это целесообразная деятельность людей, направленная на создание материальных, культурных ценностей и духовное совершенствование. Процесс труда - явление сложное явление, формами которого выступают затраты человеческой энергии, взаимодействие работника со средствами производства (предметами и средствами труда) и производственное взаимодействие работников друг с другом как по горизонтали (отношение соучастия в едином трудовом процессе), так и по вертикали (отношение между руководителем и подчиненным). 

Роль труда в развитии человека и общества проявляется в том, что в процессе труда создаются материальные и духовные ценности, предназначенные для удовлетворения потребностей людей, развиваются сами работники, которые приобретают навыки, раскрывают свои способности, пополняют и обогащают знания. 

Творческий характер труда находит свое выражение в появлении новых идей, прогрессивных технологий, более совершенных и высокопроизводительных орудиях труда, новых видах продукции, материалах, энергии, которые, в свою очередь, ведут к развитию потребностей.

В процессе труда люди вступают в определенные социальные отношения, взаимодействуя друг с другом. Социальные взаимодействия в сфере труда - это форма социальных связей, реализуемая в обмене деятельностью и взаимном действии. Посредниками взаимодействия людей в сфере труда, промежуточными его звеньями выступают орудия и предметы труда, материальные и духовные блага. 

Постоянное взаимодействие отдельных индивидов или общностей в процессе трудовой деятельности в определенных социальных условиях образуют специфические социальные отношения.

Социальные отношения - это отношения между членами социальных общностей и данными общностями по поводу их общественного положения, образа и уклада жизни, в конечном счете, по поводу условий формирования и развития личности, социальных общностей. Они проявляются в положении отдельных групп работников в трудовом процессе, в коммуникационных связях между ними, т.е. во взаимном обмене информацией для воздействия на поведение и результаты деятельности других, а также для оценки своего собственного положения, что влияет на формирование интересов и поведение этих групп.

Эти отношения неразрывно связаны с трудовыми отношениями и обусловлены ими изначально. Например, в трудовую организацию работники вживаются, адаптируются в силу объективной потребности и таким образом вступают в трудовые отношения независимо от того, кто будет работать рядом, кто руководитель, какой у него стиль деятельности. Однако затем каждый работник по-своему проявляет себя во взаимоотношениях друг с другом, с руководителем, в отношении к труду, к порядку распределения работ и т.д. Следовательно, на основе объективных  отношений начинают складываться отношения социально-психологического свойства, характеризующиеся определенным эмоциональным настроем, характером общения людей и взаимоотношений в трудовой организации, атмосферой в ней.   

Таким образом, социально-трудовые отношения позволяют определить социальную значимость, роль место, общественное положение индивида и группы. Они являются связующим звеном между рабочим и мастером, руководителем и группой подчиненных, определенными группами работников и отдельными их членами. Ни одна группа работников, ни один член трудовой организации не могут существовать вне таких отношений, вне взаимных обязанностей относительно друг друга, вне взаимодействий 

Виды социально-трудовых отношений в сфере труда:

по содержанию деятельности: производственно-функциональные, профессионально-квалификационные, социально-психологические, общественно-организационные;

по способу общения: безличные (опосредованные), межличностные (опосредованные);

по субъекту: межорганизационные, внутриорганизационные, внутрипроизводственные;

по объему властных полномочий: отношения по горизонтали, отношения по вертикали;

по характеру распределения доходов: в соответствии с трудовым вкладом, не в соответствии с трудовым вкладом;

по степени регламентированности: формально оформленные, не оформленные официально.

Как видим, на практике существует многообразие трудовых отношений, различные социальные явления и процессы. Социология труда - это исследования функционирования и социальных аспектов рынка в сфере труда, она также рассматривает поведение работодателей и наемных работников в ответ на действие экономических и социальных стимулов к труду. Именно такого рода стимулы, с одной стороны, побуждают к индивидуальному выбору, а с другой, ограничивают его. В социологической теории акцент делается на стимулах, регулирующих трудовое поведение, которое имеют не безличностный характер и относятся к работникам, широким группам людей.

Социология труда – одна из отраслей социологии, изучающая трудовую деятельность как социальный процесс, социальные факторы повышения эффективности труда, влияние технологических и социальных условий на отношение к труду. Социология труда анализирует социальные изменения и поведение в сфере производства, а также на рынке труда и занятости.

Предметом социологии труда является структура и механизм социально-трудовых отношений, трудовое поведение в сфере труда и производства, а также социальные процессы и явления в сфере труда.

Объект социологии труда – трудовой коллектив как вид социальной организации (в том числе персонал банков, компаний и т.д.) и работающее население (преимущественно по найму).

Социология труда изучает:

· отношения, возникающие между участниками по поводу использования труда в масштабе общества (государства), и отдельного предприятия (учреждения, организации);

· поведение участников в процессе труда и распределение его результатов;

· мотивы и поступки людей в процессе труда и трудового взаимодействия.

В социально – психологическом плане характеристиками труда выступают:

удовлетворенность – эмоционально – окрашенное состояние сбалансированности между запросами и степенью их реализации (оценка результатов труда, построение планов действий по повышению его результативности для достижения личных целей);

стимулы труда – внешние факторы, побуждающие к трудовой активности;

мотивы труда – внутренние факторы (в мотивационном плане рассматривается цель – образ ожидаемого, побудительные мотивы к признанию, самореализации; в этическом плане – ценностные ориентиры и ценностные императивы);

мотивации и ценностные ориентации труда;

социальную обустроенность работников и членов их семей.

Цель социологии труда - это исследование социальных процессов и разработка рекомендаций по их регулированию и управлению, прогнозированию и планированию направленных на создания оптимальных условий для функционирования общества, коллектива, группы, отдельного индивида в сфере труда и достижение на этой основе наиболее полной реализации и оптимального сочетания их интересов.

Задачи, решаемые социологией труда: 

1. изучение и  выработка предложений по оптимизации социальной структуры общества, трудовой организации (коллектива);

2. анализ рынка труда как регулятора оптимальной и рациональной мобильности трудовых ресурсов;

3. поиск путей оптимальной реализации трудового потенциала современного работника;

4. оптимальное сочетание моральных и материальных стимулов и выработка рекомендаций по совершенствованию отношения к труду в условиях рынка;

5. усиление социального контроля и выработка предложений по борьбе с различного рода отклонениями от общепринятых моральных принципов и норм в сфере труда;

6. изучение причин и выработка предложений по предупреждению и разрешению трудовых конфликтов;

7. создание системы социальных гарантий, защищающих работников в обществе, трудовой организации и т.д.

Главная задача социологии труда - изучение сущности и механизмов социальных процессов в сфере труда в контексте жизнедеятельности человека и общества. Задачи социологии труда сводятся также к выработке методов и приемов использования социальных факторов в интересах решения социально-экономических проблем общества и личности. 

В социологии труда для исследования социально-трудовых процессов используются различные методы. Важную роль для сбора и анализа информации в социологии труда играют социологические методы. Социология труда, будучи одной из отраслей социологической науки, пользуется всем арсеналов методов, применяемых ею: различными видами опросов, прямым и косвенным социологическим наблюдением, участвующим или включенным наблюдением, анализом документов, социографическим методом. Используются также статистические методы, в ряде случаев - социальные эксперименты, сравнительно-исторический метод. 

Исследователи в области социологии труда применяют общенаучные методы: анализ и синтез, индукцию и дедукцию, аналогию, системный анализ, моделирование и др. Среди методов социология труда применяет математический и статистический анализ, изучение бухгалтерской отчетности, документы администрации (приказы и распоряжения), наблюдение, анкетный опрос, интервью, опрос респондентов, анализ отчетности предприятий об основных производственных результатах деятельности, данные отдела кадров. Научный аппарат социологии труда использует данные экономической статистики, бухгалтерского учета, опирается на экономико – математические, статистические методы, использует инструментальный анализ. 

Необходимо отметить, что исследования, проводимые в рамках социологии труда, предоставляют необходимую и достаточно надежную информацию для формирования социальной политики, разработки научно обоснованных программ социально-экономического развития трудовых организаций (коллективов), содержат предложения для решения социальных проблем и противоречий, постоянно сопровождающих трудовую деятельность и работников. 

Социологии труда присущи следующие функции. Экономические функции труда – воспроизводство жизнедеятельности человека. Социальные функции труда – воспроизводство обстоятельств социальной жизни. Сюда относятся семья, круг общения, социальный статус, общественное положение, мотивы поведения.

Социология труда как наука имеет сложную структуру и состоит из разделов, которые в определенной ситуации могут выступать как самостоятельные отрасли науки:

· социология организации изучает структуру организации как социальной общности, принципы ее управления; формирования и расширения;

· социология профессий изучает престижность видов деятельности в системе разделения руда;

· социология производственного коллектива изучает закономерности совместной трудовой деятельности;

· социальная психология изучает психологический климат, групповые взаимодействия;

· социология образа жизни изучает основы жизнедеятельности личности;

· промышленная социология изучает социальные последствия влияния научно – технических изменений (механизации, автоматизации, компьютеризации) на персонал;

· социальное управление рассматривает воздействие социальных компенсаторов на мотивацию поступков с целью их изменения и прогнозирования;

· социология образования изучает мотивационные основы обучения персонала предприятий профессиям, повышения квалификации и переподготовки кадров;

· социология группы изучает мотивации трудовой деятельности персонала предприятия и внутригрупповые взаимоотношения работников в производственных коллективах.

Следовательно, в сферу научных и практических интересов социологии труда входят различные стороны поведения человека, возникающие в процессе труда. 

2. Связь социологии труда с другими науками

Привлечение двух различных наук для изучения феномена труда – экономики труда и социологии труда – вызвано двойственным характером труда. Труд, как способ взаимодействия между человеком и природой, выраженный в экономических категориях, составляет содержание экономики труда. Имеется тесная взаимосвязь социологии труда с такими рыночными дисциплинами, как «Основы предпринимательства», «Менеджмент», «Маркетинг», предметом которых является результат труда и его эффективность.

Взаимодействие человека и природы изучается большим числом наук:

 -физиологией и психологию труда; санитарией и гигиеной труда; промышленной токсикологией; экспериментальной биомеханикой; биотехнологией и т.д. Эти науки используют законы физики, биологии, технических наук, а их выводы подтверждаются вековой практикой и строгими экспериментами.

С середины ХХ века сформировались: эргология – наука о том, как с наименьшими затратами энергии можно достичь наибольших результатов; праксиология – разрабатывает технологии правильных действий для достижения наивысших результатов (технология рекордов); эргономика – изучает взаимодействие человека со средствами труда; антропометрия – изучает измерение тела и функциональных органов работающего человека, например, установившая, что рост управленца в целом выше, чем неквалифицированного рабочего; биомеханика – изучает эффективное приложение мышечных усилий человека во время труда. Все перечисленные выше науки, изучающие человека в процессе труда, относятся к наукам несоциологического порядка, т. е. к медицине и патологии труда. 
Взаимодействие человека с человеком в процессе труда и человека с обществом по поводу труда и его результатов, составляет содержание социологии труда и изучается множеством социальных и гуманитарных наук. 

К социальным наукам относятся поведенческие науки – социология, социальная психология, экономическая социология, к гуманитарным наукам относятся – философия, филология, юриспруденция, педагогика и этика.

Социология труда и экономика труда рассматривают одно и то же явление с двух сторон. Например, оплату труда экономика труда рассматривает как вознаграждение за проделанную работу, с точки зрения ее соответствия трудовому вкладу работника, себестоимости продукции, общей рентабельности производства, затратам, расходам, прибыли, тарифным условиям оплаты труда. Социология труда изучает оплату труда как побудительный мотив к трудовой деятельности и как источник физиологического и духовного развития человека.

Связь социологии труда с науками о труде социологического профиля. Науки о труде социологического профиля существуют внутри социологии в целом, но не обязательно являются составными частями социологии труда. Так, социология организаций исследует иерархическую структуру управления производством, формальную и не формальную организацию предприятия, систему власти и подчинения, личные и безличные факторы социальной организации труда. Социология профессий также выделяет свой предмет в системе общественного разделения труда, изучая престижность тех или иных видов деятельности, предпочтения, ценностные ориентации, профессиональную пригодность и т.д. Социология производственного коллектива изучает широкий комплекс вопросов, выражающих закономерности совместной трудовой деятельности людей, функции, цели и структуру трудовых организаций (коллективов) как основных экономических, социальных и политических ячеек общества.

Следует также назвать социологию образа жизни, основой которой выступает жизнедеятельность человека в труде; промышленную (индустриальную) социологию, в центре внимания которой находится изучение социальных последствий научно-технического прогресса, механизации и автоматизации производства, социальной организации предприятий и проблем социального управления; наконец, социальное планирование и прогнозирование, становление которых в качестве самостоятельных дисциплин немыслимо без изучения трудовых проблем. Социология образования изучает систему подготовки специалистов для различных отраслей, а социология города, прослеживает взаимосвязь процессов индустриализации и урбанизации, их влияние на образ и уровень жизни людей, разрабатывает проекты размещения промышленных объектов.

К молодым отраслям знания относятся экономическая социология. Ее предмет - ценностные ориентации, потребности, интересы и поведение больших социальных групп (демографических, профессионально-квалификационных и д.р.) на макро- и микро уровнях в условиях рыночной конъюнктуры, как происходят сокращение и трудоустройство управленческого аппарата, работников не квалифицированного труда, инженеров, врачей и т.д., как изменяется оценка вознаграждения (морального и материального) в тех или иных общественных группах, в сферах индивидуального и коллективного труда, государственного, частного и кооперативного производства. На эти и другие вопросы призвана и отвечает экономическая социология. 

Предмет исследования социологии труда как раз и составляет круг ее научной проблематики в пересечении с другими социологическими дисциплинами. Иначе это можно назвать горизонтальным срезом знания, или отраслевой социологией. Отраслевая социология покрывается преимущественно предметной областью социологии труда. В тоже время в каждой из них найдутся проблемы, которые не входят в ее компетенцию. Так в социологии профессий узкоспециальные вопросы, например, возрастные изменения в предпочтениях человеком тех или иных профессий, не обязательно включаются в социологию труда, т.е. не интересуют ее как самостоятельный предмет изучения. Такого рода проблемы больше связаны с социологией личности или психологией.

Связь социологии труда с науками о труде несоциологического  профиля, изучающими труд. Психология труда  изучает психологические закономерности формирования конкретных форм трудовой деятельности и отношение человека к труду. Объект психологии труда - это деятельность индивида в производственных условиях и условиях воспроизводство рабочей силы. У психологии труда и социологии труда много общего. Общими для них являются такие категории, как трудовые установки, мотивы поведения, готовность высококачественно и производительно трудится. Однако социологию труда интересуют не индивидуально-личностные проявления трудового поведения, а социально типичные, характерные для различных представителей социальных и профессиональных групп. В то же знание положений психологии труда об особенностях психологических свойств работников позволяют социологам научно формировать и развивать коллективы, избегать неоправданных конфликтных ситуаций в сфере труда. 

Экономика труда изучает механизм действия экономических законов в сфере труда, формы их проявления в общественной организации труда. Экономику интересует сам процесс создания стоимости. Для нее важны трудовые затраты на всех стадиях производственного цикла, в то время как социология труда рассматривает трудовые взаимодействия работников и возникающие между ними трудовые отношения. Например, в стимулировании труда экономику интересует оплата труда. В этом случае изучается тарифная система, заработная плата, взаимосвязь между ними. Социология труда, отдавая должное внимание проблеме материального стимулирования, рассматривает в первую очередь совокупность побуждений к труду, такие стимулы, как содержание труда, его организация и условия, степень самостоятельности в труде, характер взаимоотношений в коллективе и т.д.

Социология труда тесно связана с физиологией труда, исследующей закономерности функционирования состояния организма работающего человека. Оба эти направления вырабатывают пути преодоления отрицательных последствий монотонности труда. Социологи, управляя трудовой адаптацией работников, используют рекомендации физиологов о закономерностях формирования навыков, умений, трудовых знаний, выработке у работников профессионально важных качеств, снижении утомления и поддержании в течение всего рабочего периода высокого устойчивого уровня трудоспособности.
3. Социология труда о характере, условиях и организации труда.

Труд имеет двойственный характер: с одной стороны, труд – целесообразная деятельность человека по изменению вещества природы для удовлетворения своих потребностей; с другой стороны, труд – это взаимодействие людей в процессе обмена продуктами деятельности. Его основное предназначение – воспроизводство жизнедеятельности индивида как биологического существа. Первый аспект раскрывает простой процесс труда, независимый и от индивида, и от общества. Вторая сторона характеризует общественную направленность труда, вызванную разделением труда и существованием различных форм собственности. Когда мы говорим о совокупности операций, выполняемых человеком на рабочем месте, организации и условиях труда, то мы не выходим за рамки первого определения, т.е. представляем себе человека у станка. Второй аспект, напротив, характеризует общественную определенность труда, детерминированную разделением труда в обществе и формами собственности. Здесь предназначение труда изменяется и главной его функцией становится удовлетворение общественных потребностей и воспроизводство человека как социального существа. Если речь идет о построении концептуального аппарата социологии труда, то нельзя забывать о том, что каждая из сторон «труда вообще» описывается собственной системой понятий. Между тем работники взаимодействуют между собой в процессе труда на основе принципов иерархической соподчиненности, взаимных симпатий и единства ценностных мотиваций. Кроме того, работа определяет социальную инфраструктуру работников и членов их семей вне производства. 

Рассмотрим некоторые категории, какими оперирует социология труда. Основное предназначение простого процесса труда – воспроизводство человека как живого существа, а не как общественного индивида со всем богатством его духовных потребностей и социальных связей. Субъект труда, т. е. человек, включается в другое понятие – живой труд. Соединение всех элементов дает новое понятие – процесс труда.

Предмет труда – вещество природы (сырье, полуфабрикаты, основные и вспомогательные материалы, естественные и искусственные), вещество природы, на которое воздействуют средства труда. 

Они подразделяются на: 

1. сырье (необработанное вещество), 

2. полуфабрикат (частично обработанное вещество). Кроме того, они могут быть: а) основными материалами (исходный, главный субстрат), б) вспомогательными веществами (сопровождающие производственный процесс вещества типа горючего, воды и т. д.).

Предметы труда подразделяются также на естественные (находимые человеком в самой природе), искусственные (не имеющиеся в готовом виде в природе, создаваемые человеком по заранее заданной модели), композиционные материалы (сложносоставные), конструкционные материалы (основные виды материалов, из которых изготовляется оборудование, сооружаются каркасы зданий и которые несут основную силовую нагрузку при их эксплуатации).

Средства труда – вещь или совокупность вещей, которые человек помещает между собой и предметом труда, инструменты, оборудование (здания, инфраструктура). Данное понятие надо отличать от «средств производства», которые представляют совокупность предметов и средств труда и включают: 

1. орудия труда (машины, станки, инструменты и т. п.), 

2.  всеобщие материальные условия простого процесса труда (здания, сооружения, дороги, каналы и т. д.). Обычно орудия труда относят к наиболее активным элементам производственного процесса, а продукт труда – к наиболее пассивным.

Продукт труда – получившее окончательную обработку вещество природы, результирующая, законченная вещь, конечная цель простого труда. По существу это конечная цель простого процесса труда, ради которой он и начинался. В экономическом смысле – потребительная стоимость, основа и повод для разворачивания товарно-денежных отношений. В социологическом смысле – исходная клеточка системы распределительных отношений. Как известно, социальные отношения господства и подчинения, отчуждения и эксплуатации, властные отношения и т. п. формируются в обществе не по поводу предмета труда, а в связи с присвоением, разделением и распределением средств и продукта труда.

Труд и работа. Труд – целенаправленная деятельность человека, в процессе которой при помощи средств труда люди воздействуют на предмет труда и получают готовый продукт труда. 

Работа – процесс соединения энергии человека в целенаправленной деятельности. Работа бывает для себя и по найму.

В социологическом исследовании предмет, орудия и продукт используются в качестве эмпирических референтов, с помощью которых описывается содержание индивидуального труда. Как таковые предмет, орудие и продукт труда – технические термины, поэтому употребляются социологами косвенно, через включение их в иные понятия.

Содержание, характер и условия труда – форма, способ и порядок соединения живого труда и предметов труда, например, работа вручную или при помощи машин и механизмов. Содержание труда характеризует уровень механизации и автоматизации. Чем выше уровень автоматизации и механизации, выше технико – функциональная сторона труда и его содержание, тем меньше монотонности в работе и она разнообразнее. Понятие «характер труда» обозначает уровень его организации, осмысленности и плановости.

Условия труда включают:

· санитарно – гигиенические условия (шум, вибрация, тепловой режим, загазованность, освещенность и т. д.);

· экономические условия (заработная плата, продолжительность работы, компенсационные выплаты, льготы);

· социальные условия (жилищные условия, общественное питание, дошкольные учреждения, здравоохранение);

· степень опасности безопасности предмета, средств труда и среды, их влияние на здоровье, работоспособность и настроение человека).

Диалектическая взаимосвязь характера, содержания и условий труда в ее конкретно – историческом проявлении на каждом историческом отрезке времени меняется. Причина этого кроется в достижениях науки и техники, в изменениях, вызываемых социальными революциями, трансформацией морали, нравственности, ценностных ориентаций, меняющих содержание труда, его характер и условия. С другой стороны, характер, содержание и условия труда, изменяют конкретную общество, что доказывает диалектическую взаимосвязь характеристик труда и конкретных реалий общества. Эта диалектическая взаимосвязь проявляется даже на общественном уровне. 

Отношение к труду определяется необходимостью воспроизводства общественных институтов (семья, общественное положение, ценности). Труд может быть свободным и принудительным. Принуждение к труду осуществляется силой – политической и экономической. До сего времени труд для многих людей остается тяжелым и не всегда любимым занятием. Однако ростки нового, свободного, творческого труда имеют место в жизни. Творческий труд не может быть насажден политическими условиями или социальным законодательством, он внедряется в результате развития науки и техники. 

Содержание индивидуального труда. Надо различать два сходных понятия – «индивидуальный труд» и «индивидуальная трудовая деятельность» (ИТД). Первое характеризует частичный труд, первичную клеточку разделения труда внутри предприятия. Разложение технологического процесса на его составные элементы и связанное с ним обособление трудовых функций обязательно порождает распределение и закрепление занятий между участниками производственного процесса. Возникает индивидуальное рабочее место – пространственно обособленная трудовая зона со своим субъектом, набором функций, кругом обязанностей, оборудованием и инструментами. Индивидуальный труд – это элемент технологического разделения труда.

Напротив, индивидуальная трудовая деятельность (ИТД) представляет собой элемент экономического разделения труда и имеет не технические, а социально-экономические характеристики. Основу ИТД составляют находящиеся в личной собственности средства труда, жилые здания и постройки, продукты хозяйственного обихода и потребления, а также транспортные средства. Лица, занимающиеся ИТД, вступают в договорные отношения с государством, им выдается соответствующий патент. Подобная форма выступает элементом разделения труда внутри общества, а не внутри предприятия.

Условия труда. Предмет и средства труда связаны не только с содержанием труда, но и с его условиями. Если определить понятие «условия труда», то оказывается, что сюда включается степень опасности или безопасности предмета и средств труда, их влияние на здоровье, настроение и работоспособность человека.

При анализе содержания труда система оценок или координат строилась вокруг понятия «рабочее место». Человек с его способностями, эмоциями, настроением и здоровьем здесь отсутствует. Стоит нам поменять угол зрения и в центр поместить человека, как те же самые координаты преобразуются. «Физическая тяжесть труда» превращается в показатель «удельный вес физически тяжелых работ». Такой показатель сразу же сортирует работников по категориям: одних можно допускать к физически тяжелому труду, а других – нет. Но есть общегрупповые условия труда, общие всем работникам: запыленность помещения, повышенный шум. Они одинаково вредно действуют и на женщин, и на мужчин. Можно назвать их факторами производственной среды, коллективными условиями существования.

Каждому роду занятий, профессии и специальности соответствует, во-первых, свой набор вредных факторов, специфических для данной области, во-вторых, свой состав («букет») профессиональных заболеваний. Лаборатории гигиены труда, которые существуют или должны существовать на всех или большинстве предприятий, призваны оценить потенциальную опасность следующих производственных факторов: а) физических – шум и вибрация, повышение и понижение температуры, ионизирующее и неонизирующее излучение; б) химических – газы, пары, аэрозоли и др.; в) пыли, например минеральная или овощная пыль; г) биологических – вирусы, бактерии, грибки.

Особенно сильное воздействие на человека оказывают канцерогенные (канцерогенез – индуцирование злокачественных заболеваний) вещества. Промышленная революция оторвала человека от земли и естественной среды обитания, поместила его в искусственную среду с высокой концентрацией вредных факторов. Широкое применение новых химических соединений и технологических процессов привело к увеличению числа людей, подвергающихся воздействию опасных для здоровья факторов. Сложилась крайне парадоксальная и опасная ситуация; практически все известные человеку вредные или канцерогенные вещества применяются в современном производстве. Фактически они и были впервые распознаны именно в производстве, а не в природе.

Переведенная на русский язык в 1984—1985 годах 4-томная «Энциклопедия по безопасности и гигиене труда», подготовленная Международной организацией труда (МОТ), содержит исчерпывающие сведения о всех или большинстве замечающихся на земном шаре вредных факторах условий труда, видах профессиональных заболеваний и мероприятиях, призванных их предотвратить. Это первая совместная работа по проблемам безопасности и гигиены труда, подготовленная авторами из 60 стран мира.

Экономические потери, которые несет предприятие и общество, выражаются в: 1) расходах на компенсационные выплаты; 2) потерях вследствие снижения объема выпускаемой продукции; 3) нарушениях производственных календарных планов; 4) повреждении производственного оборудования. Кроме того, надо учитывать социальные последствия, например, снижение престижа данной профессии или предприятия как неблагоприятных для здоровья, увеличение текучести кадров, а также человеческие потери.

Самый высокий показатель частоты тяжелых несчастных случаев, наибольшее число крупных аварий, если рассматривать все промышленно развитые страны, приходится на добывающую промышленность, особенно шахты. Здесь распространены такие профзаболевания, как пневмокониоз, силикоз, которые наносят тяжелый ущерб здоровью рабочих.

Условия труда подразделяются: 

1) нормальные;

2) вредные (особо вредные, травмоопасные). 

Те условия труда, которые рассмотрены выше, относятся ко второму типу. 

Нормальные условия обычно классифицируют на: 1) санитарно-гигиенические; 2) физиологические; 3) эстетические. Нормальными (точнее сказать, относительно нормальными) условиями труда считаются те, что не наносят явного, ощущаемого вреда здоровью человека. Их можно назвать благоприятными или неблагоприятными в зависимости от того, как они сказываются на человеке. Неблагоприятные условия труда вызывают неудобство, скованность, неловкость, плохое самочувствие, а в самом крайнем случае – снижают работоспособность, но не вредят здоровью человека. Они могут также снизить заинтересованность в труде, ограничивать творческое самовыражение, создавать чувство напряженности и недовольства.

Например, отсутствие элементарных удобств на предприятии (раздевалок, туалетов, умывальников, душевых комнат, комнат отдыха) сказывается на культуре труда и отношении к нему людей ,вызывает неудобство и служит потенциальной причиной возникновения каких-либо заболеваний (скажем, эпидемических, гастроэнтерологических), но не наносит прямого ущерба здоровью человека. Это неблагоприятные условия труда с потенциальным риском. Напротив, сквозняки в помещениях, резкие перепады температуры относятся к неблагоприятным факторам с реальным риском.

Таким образом, условия труда суть такие факторы производственной среды, которые оказывают неодинаковое влияние на здоровье и самочувствие работников. Они различаются по степени такого воздействия и легкости, с которой могут быть устранены или смягчены. Их можно выстроить в определенную иерархию, в основании которой размещаются экстремальные условия труда, вызывающие смерть или тяжелое профессиональное заболевание, крупную аварию, серьезные травмы. Среднюю часть такой иерархии занимают относительно нормальные условия труда, которые не опасны для здоровья, но снижают работоспособность. Наверху пирамиды располагаются благоприятные условия, которые не только не оказывают никакого вредного воздействия, но, напротив, защищают здоровье, восстанавливают работоспособность и повышают мотивацию.

Чаще всего на предприятии имеются все типы и уровни условий труда. На передовых предприятиях, применяющих современную, экологически чистую технологию и заботящихся о человеческом факторе, превалируют благоприятные условия, на отсталых – экстремальные. Если обобщить статистику в целом по стране, то можно установить уровень развития общества в целом (по данному фактору). Но и без исчерпывающей информации (ее попросту еще нет) ясно, что с условиями труда в стране дело обстоит крайне неблагоприятно. Приблизительно выстраивается следующее соотношение уровней труда по промышленности в целом: в зоне экстремальных условий находится от 50 до 70%, в зоне относительно нормальных условий – от 40 до 30% и в зоне благоприятных условий – не более 10—15% всех предприятий.

Организация труда имеет непосредственное отношение к условиям труда и содержанию труда. Все они тесно взаимосвязаны. Под организацией труда понимаются форма, способ и порядок соединения живого (человек), и вещественного (оборудование) труда.

Форма организации производства обозначает способ (форму) соединения вещественного и живого труда в рамках основной экономической (народнохозяйственной) единицы. Примерами выступают мануфактура, фабрика, завод, комбинат, объединение. Таковы исторические формы развития предприятия. Термин предприятие» является собирательным названием.
Организация производства в рамках отраслей промышленности выражается в концентрации производства, выборе и обосновании рациональных размеров предприятий, в их специализации, кооперировании, комбинировании и размещении. Данное понятие включает организацию технической подготовки производства, технического обслуживания производства, контроля качества продукции, материально-техническое снабжение, внутризаводское планирование.

Организация труда входит как отдельный элемент в организацию производства и в строгом смысле охватывает одно рабочее место. Выражения «организация труда на предприятии» или «организация труда в цехе» подразумевают, что речь идет не об организации производства, а о совокупности рабочих мест. Они могут быть взаимосвязаны между собой или нет, но исходной клеточкой всегда выступает отдельное рабочее место.

Понятие «организация труда» описывает простой процесс труда и его субъекта. Как только появляется множество субъектов и речь заходит о взаимосвязи нескольких (десятков, сотен, тысяч) простых процессов труда, надо говорить об организации производства. Кооперация рабочих мест в одном целом выходит за рамки организации труда, она приобретает новое качество, становясь организацией всего производства.

В литературе «организация труда» употребляется в узком и в широком смысле. Во втором случае, она охватывает не только отдельный трудовой коллектив, но и общество в целом (тогда говорят об общественной организации труда). Понятие «организация труда» не является ценностно-нагруженным, т. е. круг вопросов сам по себе ничего не говорит о том, является организация труда традиционной, отсталой, консервативной, прогрессивной и т. п. Все зависит от того, как решается конкретный вопрос, какими средствами, например, укрепляется дисциплина труда или организуется совместный труд группы людей – авторитарными методами и старым типом бригады или демократическими методами и автономными группами.

Сама по себе организация труда базируется на нескольких ключевых элементах: разделение труда (его специализация), кооперация труда (функциональная взаимосвязь работников), распределение работ и контроль (экономические рычаги, социальные санкции и юридические нормы). Указанные элементы создают упорядоченную систему ролевого поведения и взаимодействия людей в труде. Это суть любой организации труда, а способ предписания таких ролей, задания норм и функций, форма разделения кооперации и контроля определяют ее конкретный облик. Она может быть научной (НОТ), когда практическому внедрению мероприятий предшествует тщательный научный анализ; грубо-практической, если усовершенствования проводятся на «глазок», интуитивно, методом проб и ошибок.

Система организации труда называется традиционной, если ее методы базируются на принципах тейлоризма или нетрадиционной (новой), когда учитывается роль человеческого фактора и социально-психологических отношений. Новые формы организации труда называют еще нестандартными. К ним относят неполный рабочий день, сокращенную неделю, гибкий график рабочего времени, разделение работ, удлинение отпусков, работу на дому и некоторые другие.

Методы, призванные сократить монотонность, повысить удовлетворенность работой и одновременно производительность труда, называют обогащением труда. Так, например, автономные группы, расширение заданий, ротация и другие новые формы изменяют coдержание индивидуального труда, гуманизируют его, обогащают. Их надо считать наиболее приоритетной группой. 
Таким образом, организация труда – один из важных резервов эффективности производства на основе достижения науки и передового опыта. Сюда включаются мероприятия по рационализации структуры управления трудовым коллективом, форм разделения и кооперации труда; улучшение организации и обслуживания рабочих мест; nроектирование и внедрение новых методов и приемов труда, совершенствование нормирования и стимулирования труда, улучшение условий труда; подбор, подготовка и повышение квалификации кадров, укрепление трудовой дисциплины. Социологию интересуют социально-экономические и оргтехнические мероприятия, способствующие повышению степени содержательности и привлекательности труда. К числу новых, прогрессивных методов организации труда относятся:

1)  расширение должностных обязанностей, ответственности и возможностей участия рабочих в принятии управленческих решений;

2)  оперативная смена рабочих мест и операций в течение дня или недели (ротация на конвейере),

3)  расширение объема выполняемых операции и принятие более напряженных заданий; 

4)  свободная организация рабочего  ритма и применение гибкого рабочего дня; 

5)   периодические профессиональные перемещения и совмещение смежных профессий. 

В практике промышленной социологии используются так называемые компенсаторные методы, которые не меняют организации  трудового процесса, но позволяют снизить отрицательный эффект монотонности труда. Применение таких методов сопровождается использованием некоторых технических средств, что, в конечном счете, приводит к усложнению ритмического рисунка работы, обогащению ее содержания. К ним можно отнести: 1) трансляцию функциональной музыки во время работы; 2) производственную гимнастику; 3) организацию общения во время работы и в регламентированные перерывы и т.д. 

Общественный процесс труда. Если простой процесс труда раскрывает специфический для человека способ обмена веществ между ним и природой, то общественный процесс труда представляет способ обмена продуктами деятельности между людьми. Первый по преимуществу индивидуален, а его «чистой формой» выступает ручной труд отдельного индивида. Второй всегда коллективный, его субъектом выступают большие социально-профессиональные группы людей (совокупный субъект), занятые в народном хозяйстве и применяющие современные средства производства, созданные коллективным трудом. Формирующиеся здесь отношения качественно отличаются от таковых в простом процессе труда. Отношения между людьми (т. е. совокупными субъектами), как-то: производителями и потребителями, работниками основного и вспомогательного производства, представителями различных отраслей промышленности и т. д. – определяют характерные черты процесса труда.

Вопросы для повторения:

1. Что представляет собой труд? 

2. Чем представлен творческий характер труда?

3. Назовите виды социально-трудовых отношений.

4. Определите предмет и задачи, решаемые социологией труда.

5. Дайте характеристику содержания, характера и условий труда.

6. Что представляет собой организация труда?

7. Представьте связь социологии труда с науками социологического и несоциологического профиля.

ГЛАВА II
ИСТОРИЯ ЗАРУБЕЖНОЙ И ОТЕЧЕСТВЕННОЙ СОЦИОЛОГИИ ТРУДА

ПЛАН:

1. Научный (классический) этап становления социологии труда в XIX -  в начале XX века:

а) французская научная школа социологии труда (XIX-начало XX вв.).

б) марксистская научная школа социологии труда (XIX-начало XX вв.).

в) немецкая научная школа социологии труда (XIX-начало XX вв.).

г) американская научная школа социологии труда (XIX-начало XX вв.). 

2. Развитие социологии труда в США в XX-XXI вв.

3. Развитие социологии труда во Франции в XX-XXI вв.

4. Становление социологии труда в России в середине XIX-начале XX века.

5. Социология труда в СССР в 20-50-е годы XX века.

6. Социология труда в СССР  и России в 60-е годы XX века – в начале XXI века.

1. Научный (классический) этап становления социологии труда в XIX – в начале XX века

а) французская научная школа социологии труда (XIX-начало XX вв.).

Школой, внесшей заметный вклад в развитие социологии труда, является французская социологическая школа. В ней также выделяются два поколения. К старшему следует отнести двух великих социалистов-утопистов – Шарля Фурье  (1772—1837) и Клода  Анри де Сен-Симона (1760— 1825). Молодое поколение составили два других великих француза – «отец социологии» Огюст (или Август) Конт (1798–1857) и самый молодой  из них Эмиль Дюркгейм (1858–1917). 

Подчеркивая  значение общеполезной трудовой  деятельности как наиглавнейшего  фактора, создающего  взаимную связь людей, Сен-Симон придавал  исключительную роль  в историческом движении  общества  «индустрии». Смена общественных систем у него происходила под влиянием господствующих  форм   собственности и производства, критерием прогресса выступало  удовлетворение важнейших   жизненных потребностей людей. Будущее общество  рисовалось как огромная добровольная  ассоциация людей, основанная  на плановой  организации  производства и обязательном труде всех ее членов.

Фурье одним  из первых в Новое время поставил  проблему человеческого фактора в производстве. Не отрицая необходимости разделения труда как экономического института, ведущего  к прогрессу общества, Фурье и Сен-Симон  предлагали  задуматься о той социальной цене (рост преступности и социальной дифференциации  населения), которую приходится платить за технический прогресс. Именно в таком контексте Фурье рассматривал принцип перемены труда  (ставший во второй половине XX в. одним из центральных вопросов социологии труда) как известное компенсаторное средство за рутинный, узкоспециализированный труд, как способ сохранить у человека заинтересованность в работе. К  Фурье восходят также идеи превращения  труда в первую жизненную  потребность и уничтожения противоположностей между умственным и физическим трудом, которые через 150 лет получат свое  дальнейшее развитие в  советской социологии «застойного» периода, станут базовыми для концепции «развитого социализма». 

В известной мере О. Конта можно считать также «отцом» социологии труда. Конт первым  изучил  характерные  особенности индустриального общества (не путать с экономической теорией капитализма, зародившейся в Англии), пытаясь сформулировать законы  его функционирования и развития. Один из них – закон трех стадий подразделял всемирную эпоху на: а) теологическую (древность и раннее средневековье) б) метафизическую  (1300—1800 гг.) и в) позитивную, только еще наступающую эпоху. Она характеризуется превращением науки в производительную силу, заменой военного строя промышленным,  победой альтруизма над эгоизмом, интеграции над разобщением.

Другой закон, а точнее исторический фактор развития – это разделение и кооперация труда, т.к. благодаря им появляются социальные и  профессиональные группы, растет разнообразие в обществе и повышается материальное  благосостояние людей. Но именно  разделение труда ведет к концентрации и эксплуатации, однобокой профессионализации,  уродующей  человеческую личность, к разрушению фундамента общества, т.е. солидарности и консенсуса. Разделение труда и конкуренция как бы выворачивают социальные отношения  наизнанку: они развивают только профессиональную, а не общественную солидарность (консенсус). Социальные  чувства объединяют только лиц  одинаковой профессии, заставляя относиться враждебно  к другим. Возникают  корпорации и  внутрикорпоративная  (эгоистическая) мораль, которые при  известном попустительстве могут разрушить  единство общества. Восстановить социальную  солидарность, разрушенную  вначале профессиональной, а затем корпоративной  моралью,  может  государство. Только оно –  гарант целостности. 

Следующий и  более глубокий шаг в  развитии научной социологии, особенно в сфере методологии и учении о разделении труда, сделал                       Э. Дюркгейм. Одно из главных произведений (докторская диссертация) так и называется: «О разделении общественного  труда»  (1893). В 80-е годы XIX в. позитивизм прочно утвердился на французской почве.  

Постепенно вокруг Дюркгейма объединяется группа учеников и последователей: М. Гране, С. Бугле, Ж. Дави, Ф. Симиан, М. Мосс и др. А с 1896 г. он издает «Социологический ежегодник», оказавший большое влияние на социологическую общественность.

В  соответствии с таким гуманистическим замыслом  Э.Дюркгейма человеческая история  начинается с механической, солидарности – первобытного состояния, в котором господствуют принудительный  коллективизм, одинаковость составляющих общество индивидов, сходство выполняемых  ими  трудовых функций. Итак, в  самом начале истории нет ни разделения труда, ни личности. Разделение  труда – признак только современного  высокоразвитого общества. Углубление специализации труда  вынуждает людей обмениваться продуктами своей деятельности, повышать их качество, профессионализироваться в избранном занятии, честно конкурировать между  собой, развивая тем самым личностные задатки. 

Каждый  индивид –  личность. Усложняется  социальная организация общественного труда, промышленность определяет экономические успехи общества. Причиной разделения труда является значительный рост народонаселения  Европе, что повышает   интенсивность контактов,  обмена деятельностью, социальных связей. С ростом населения усиливается борьба за существование. В этих условиях разделение труда –  существенный способ сохранить общественный  порядок, создать социальную солидарность нового типа. 

Спустя десятилетие  идеи Э. Дюркгейма о разделении труда как мирном  способе решения  исторических проблем получат углубление в работах Макса Вебера. Трактовка экономического действия как мирного способа  достижения материальных  преимуществ и благ оказалась весьма плодотворной. Согласно такому подходу (практически полностью отсутствующему  в марксизме), война – это немирный способ получения рабочей силы  (рабов), основного и прибавочного продукта общества  (военные трофеи) и даже   некой сверхприбыли  (контрибуции), которых можно добиться мирной  экономической конкуренцией, повышением   производительности труда,  развитием предпринимательской деятельности. 
б) марксистская научная школа социологии труда (XIX-начало XX вв.)
Марксистская школа  социологии труда – явление в новоевропейской социологии  необычное,  экстраординарное. Карл  Маркс  (1818–1883) и  Фридрих   Энгельс (1820–1895) уже в 1844–1848 годах постулировали  радикальный разрыв со всеми теоретическими традициями, провозгласили необходимость создания нового –  коммунистического – общества, еще не имея развернутого и эмпирически доказанного анализа существующего общества. 

К. Маркс  не отрицал  прогрессивной роли  разделения труда, напротив,  как и Э. Дюркгейм (но задолго до него), отводил ему роль  механизма  исторического генезиса общества. Однако в отличие от Дюркгейма он придавал аномальным  функциям разделения труда  (эксплуатации, безработице, обнищанию и т.д.) не случайный и преходящий характер, а фаталистический, неустранимый. Разделение  труда ведет не просто к зарождению социальной структуры общества, а расколу ее на два антагонистических класса – эксплуататоров и эксплуатируемых. Первые  существуют за  счет безвозмездного присвоения прибавочного продукта, созданного трудом вторых. Рабовладельческий строй и феодализм создают то, что капитализм доводит до своего логического конца  – неустранимость антагонизма между  трудом и  капиталом, неизбежность  революционной замены  старого режима  и установления нового, социально справедливого общества (коммунизма).

При  социализме  частная собственность существовать не может, классы исчезают с исторической арены, уничтожается различие между  умственным и  физическим трудом, а  основным законом планомерной   организации   общественного труда станут пропорциональное  распределение рабочей силы  по отраслям народного хозяйства, перемена труда (фактически его деспециализация), уравнительность (не путать с уравниловкой) в оплате труда (в зависимости от вложенного труда и размера семьи, а не от социального и должностного статуса индивида) и механизм априорного  (внерыночного) 
ценообразования. 

Диалектический метод  придал особую стройность теоретическим построениям Маркса. Ученье об отчуждении труда, формальном и реальном   подчинении труда  капитализму, абстрактном и  конкретном труде, социальных превращенных формах трудовой деятельности, трудовая теория стоимости, которые имеют для социологии труда первостепенное значение, появились благодаря не индуктивному обобщению фактов, а теоретическому методу анализа, объединившему в себе диалектическую логику, методологию «идеальных типов» и мысленного эксперимента  (элементов сравнительно-исторического исследования), причинно-следственное объяснение. Именно теоретический метод Маркса послужил стимулирующим началом для возникновения в 30-е гг. XX в. Франкфуртской школы социологии труда              (М. Хоркхаймер, Т. Адорно, Э. Фромм, Г. Маркузе, Ю. Хабермас), представители которой внесли значительный вклад в  разработку концепции «индустриального общества» и отчуждения труда.

Влияние К.Маркса  на всю мировую социологию велико. Гораздо меньше повлияла на современную науку его экономическая теория, которая большинством западных   экономистов даже не учитывалась.  Серьезной  критике со стороны, в частности Г. Зиммеля и М. Шелера, подверглась трудовая теория стоимости и концепция редукции труда (сведения сложного труда к простому). Не выдержало испытания  временем положение Маркса об абсолютном обнищании пролетариата, которое должно углубляться по мере развития капитализма, как не подтвердились и некоторые другие его предвидения. 

Тем не менее, учение К. Маркса, несмотря на постоянную и непрекращающуюся его критику, остается великим достижением человеческой культуры, а время от времени возникающие на Западе  циклы интереса к нему, – известные как «ренессансы Маркса», – свидетельствуют об огромном эвристическом потенциале радикалистски ориентированных социальных теорий труда.

в) немецкая научная школа социологии труда (XIX – начало XX вв.)
Немецкая  историческая школа экономистов  или, как ее еще называют, школа немецких  социальных  политиков, включает три поколения: первое – Адам  Мюллер   (1779 – 1829) и Фридрих Лист  (1789 – 1846), второе –  Вильгельм Ротер (1817 – 1894), Бруно  Гильдербранд  (1812 – 1878)  и Карл Книс  (1821 – 1898), третье – Густав фон   Шмоллер (1838 – 1917) и Вернер  Зомбарт  (1863—1941). Экономика англичан –  свободная конкуренция, фритредерство  (буквально «свободная торговля») и механизм рыночных цен. Для  немецких экономистов, имевших дело с отсталой Германией, только их учение является «политической экономией», ибо имеет дело с реальностью, для которой характерно сильное вмешательство государства.

Немецкая  школа социологии труда представляет  собой самостоятельное явление. Г. Зиммель и М. Вебер, как никто другой, повлияли на современную западную социологию. На Георга Зиммеля  (1858 – 1918) наибольшее влияние  оказали идеи Конта  (ему посвящены докторская диссертация и многочисленные» работы  по методологии), концепция отчуждения Маркса  (главная работа Зиммеля «Философия денег») и философия  жизни (поздний период его творчества). На Зиммеля и Вебера значительное влияние оказали также  представители немецкой исторической школы политэкономии, с которыми оба поддерживали личные контакты. Для представителей немецкой школы социологии труда (Г. Зиммеля и М.  Вебера) таковыми  являлись отчуждение труда, рациональность, бюрократия, отчуждение, экономическое поведение.

Главная работа Г. Зиммеля по социологии труда «Философия денег» была задумана еще в 1889 г. первоначально как «Психология денег», а получила окончательное завершение и была опубликована в 1890 г. Автор предпринимает глубокий анализ влияния денежных отношений и разделения труда на социальную реальность, человеческую культуру и отчуждение труда. Учение Зиммеля  часто  называют «формальной социологией» за то, что основным предметом изучения научной социологии должна являться «чистая форма», фиксирующая  в социальных явлениях самые  устойчивые, универсальные черты, а не эмпирическое многообразие социальных фактов. В том, как люди ведут себя или действуют в различных экономических ситуациях, слишком много случайного, идущего от наших эмоций и желаний. Индивиды  и их желания могут изучаться естественными и историческими науками.  Изолировав желания, переживания  и мотивы как психологические акты от их объективного содержания, социолог получает нечто, не относящееся к психологии и составляющее сферу ценностей – область идеального. Формально-геометрический метод Зиммеля позволил выделить общество вообще, институты вообще и построить такую систему, в которой социологические переменные освобождаются от морализаторских оценочных суждений. Это не шаг назад к абстрактным построениям английских политэкономов, а шаг вперед по сравнению с морализующими понятиями французских социологов в направлении к современной социологии.

Г.Зиммель проявляет себя еще и как социолог-экономист, поэтому его «Философию денег» считают не только «философией труда». М. Вебер обращал внимание на то, что в произведениях Зиммеля важнейшее место занимали социолого-экономические суждения.

Именно категория  денег послужила  Г.  Зиммелю  тем увеличительным стеклом (для Э. Дюркгейма подобную функцию  выполнило  разделение труда),  благодаря которому удалось лучше рассмотреть скрытые механизмы  социальной жизни, общественный труд в его нормальных и патологических формах. Деньги – «чистая форма» экономических отношений и  экономическая ценность одновременно. Под  ценностью надо понимать то, что привлекает наш интерес к конкретной вещи, исполненной человеком. 

Продукт труда двойственен по своей природе. Он зарождается в материальном мире, ибо создается физическими усилиями, но принадлежит и получает свое истинное значение в другом, идеальном, мире, где функционирует как товар, сгусток экономических отношений. Продукт труда двойствен и в другом смысле: он  представляет собой единство физических и умственных затрат, которые оцениваются обществом по-разному. Иначе говоря, они неравноценны. Продукты высококвалифицированного труда ценимы выше, чем неквалифицированного. 

Практическим выходом из подобного способа теоретизирования является умаление роли научной  интеллигенции  в обществе, ее устранение с исторической сцены в пользу пролетариата –  субъекта и носителя простого физического труда. В противовес марксизму Г. Зиммель  создает и обосновывает  иную шкалу  ценностей и видов конкретного труда, которая совпадает с точкой зрения современного индустриального общества.  И в том, и в другом случае высшей ценностью  признается  интеллектуальный, творческий труд. 

Через категории «труд», «отчуждение» и «ценности» Г. Зиммель  выходит на феноменологию капитализма. Деньги –  символическая мера равенства людей перед небытием, они в чистом виде отображают   ценностное отношение вещей  (или товаров), но затем распространяются на  мир человеческих отношений Деньги уравнивают людей (негативное равенство) как производителей или потребителей вещей, созванных человеческим трудом. По мере того как вещь  из цели превращается в средство достижения чего-то, работник все больше отчуждается от  продукта и  средств труда.

Г. Зиммель и М.  Вебер разработали принципиально новую   методологию социального познания, совершив  своего рода  коперниковский переворот в социологии. Главным инструментом у них выступают особые  абстрактные конструкты –  «чистая форма»  у Зиммеля и «идеальный тип» у Вебера, – с помощью  которых изучаются не эмпирически существующие факты, а мысленно создаваемые сущности. 

Макс  Вебер (1864 – 1920) был энциклопедически  образованным  ученым, общественным  и  политическим  деятелем. Он  внес неоценимый вклад практически во все сферы социологии. Среди его работ есть и такие, которые посвящены проблемам  социологии  труда, промышленному  труду, разделению и специализации труда, мотивации и экономическому поведению, социологии бюрократии и организаций. Некоторые  из них – в историко-сравнительном плане – поднимаются  уже в первых работах Вебера: «К  истории торговых обменов в средние века» (1889) и «Римская аграрная история  и ее значение для государственного и частного права» (1891). 

В 1905 г. появляется всемирно известная книга «Протестантская этика и дух капитализма», а в 1922 г. посмертно выходит фундаментальная работа «Хозяйство и общество». 

Экономические процессы и объекты (предприятие, сырье, рынок) по отношению  к экономическому действию выступают в  роли целей, средств, препятствий или результатов. В более узкой формулировке   экономическое действие включает  операции в сфере современного делового предпринимательства, нацеленного на получение прибыли. Конкретно-исторический анализ типов экономического действия вывел Вебера на разделение и специализацию труда, отчуждающие работника от продукта и  средств труда, типы государства и подчинения, механизм администрирования и бюрократической власти в организации, отношения между предпринимателем  и рабочими. 

Таким образом, Вебер не ограничивался анализом прошлого, немалое место в его творчестве занимает изучение настоящего и даже попытки прогнозировать будущее. Теоретические догадки великого немецкого социолога, особенно  в отношении России  (Вебер специально изучил русский язык для работы с первоисточниками), во многом подтвердились. Его теория бюрократии имела сильные выходы  на практику и заложила фундамент  современной социологии организации. Вообще, социология Вебера оказала фундаментальное влияние на западную социологию XX в. Интерес к ней не угасает многие десятилетия, а в середине 70-х и конце 80-х гг. он перерос в своеобразный «веберовский 
ренессанс». 

Классический период в развитии социологии и социологии труда отмечен не только разработкой глобальных теоретических концепций, построенных на сравнительном анализе исторического процесса. Таковы социально-философские и социолого-экономические построения О. Конта, Э. Дюркгейма, К. Маркса, Г. Зиммеля, М Вебера и Т. Веблена. Их можно отнести к макросоциологии. Особенностью данного периода является также разработка методологических оснований социального познания. Таким образом, теоретико-методологический фундамент современной социологии главным образом был заложен именно в это время. 

г) американская научная школа социологии труда (XIX–начало XX вв.)
Примерно  в те же годы с критикой английских экономистов и марксизма (как ее логического продолжения) выступил американский» социолог Торстейн Веблен  (1857 – 1929), заложивший теоретические основы  самостоятельной школы –  институционализма. К ней относят также Роберта Хокси, известного своими нападками на тейлоризм и созданием институциональной теории тред-юнионизма (до сих пор пользующейся  влиянием), Карлтона Паркера,  разработавшего психологическую теорию отношений  в промышленности, его ученика Джона  Р. Коммонса, Уэсли  К. Митчелла,  Селига Перлмена, авторов известной в области американского менеджмента книги «Современная корпорация и частная собственность» Аюльфа  Берли и Гарднера Минза, наконец одного из выдающихся  экономистов и социологов современности Джона К. Гэлбрейта.

Учение об институтах, теория  эксплуатации, концепция праздного класса, наконец, исторический анализ  промышленности  базировались у Веблена на изучении трудовой  деятельности человека, его мотивов и поведения. История человеческой цивилизации  – это смена преобладающих  в определенные периоды  истории различных  социальных институтов (например, институт частной собственности, классов, денежной конкуренции,  демонстративного потребления), трактуемых  им  как  общепринятые  образцы поведения и привычек мастерства. 

Учение Веблена  называют также  технократической  теорией за то, что главную  роль в экономическом и культурном  развитии общества  он отводил технократии – менеджерам  и научно-технической интеллигенции. На технократической теории и социологической концепции  потребления Веблена базируются  современные  концепции общества потребления, индустриального и  постиндустриального  общества  Гэлбрейта, Белла, Ростоу и Тоффлера. 

Другой  представитель институционализма Джон Р. Коммонс (1862 – 1945) известен как автор классического труда «История рабочего класса в США», руководитель  группы, подготовившей десятитомное издание «Документированная история  промышленного  общества». Для него предмет экономики –  поведение человеческих субъектов, распознавание мотивов и целей действия людей методом  вживания. Экономическое для Коммонса  была неотрывно от социального. 

Коммонс исходил из  групповой природы человеческих отношений,  утверждая,  что с помощью категории экономической  сделки (рыночной, административной и распределительной)  можно глубоко изучить генезис и функционирование таких «коллективных институтов», как корпорации, профсоюзы и предпринимательские ассоциации. Он выделил несколько  основных субъектов экономического действия – так называемые «группы давления» - труд и капитал, покупатели и продавцы, фермеры  и оптовые покупатели, заемщики, налогоплательщики, а также пять принципов экономического поведения (государственная власть, производительность, редкость, оценки будущих  благ и правила деятельности). Взгляды  Коммонса можно  характеризовать как концепцию, в которой намерения, цели и действия людей ведут к организации. Таким способом устанавливаются  экономические отношения. Поскольку субъектом подобных  отношений  выступают  социальные группы, поведение  которых анализируется в терминах  намерений  и мотивов, то, несомненно, его взгляды можно отнести также и к экономической социологии.

2. Развитие социологии труда в США в XX-XXI вв.

Современный  этап развития социологии в целом, и социологии труда в частности, начинается в 20-е гг. XX в. Если на предыдущем  этапе центром мировой социологической мысли являлась Западная Европа, то в XX в. он постепенно перемещается в США.  В  30-е гг. американская социология окончательно закрепляется в роли лидера. В то время как многие европейские ученые (за исключением Г. Зиммеля, М. Вебера, Э. Дюркгейма  и некоторых др.) вынуждены были   работать вне академической сферы  (типичный пример –  О. Конт, не имевший  постоянного заработка), в США  социология сразу же  получила доступ на университетские кафедры. В 1892 г. открыта первая в мире кафедра социологии в Чикагском университете, в 1901 г. курс социологии преподавался в 169 университетах и колледжах, а в конце 80-х гг. – почти в 250.Университетский статус академической социологии, сформировавшейся в США,  получил в XX в. признание и в Западной Европе. Лишь  у нас и ряде других стран академическая социология идентифицируется с внеуниверситетской сферой. 

Предвидение Дж.  Ландберга о том, что социология постепенно перейдет на рельсы естественной науки, во многом оправдалось. Усилиями  Дж.   Ландберга,  П. Лазарсфельда,В. Кэттона, Р. Мертона, С. Додда, С. Стауффера, Р. Бартона. М.  Розенберга, Г. Блейлока, Г. Зеттерберга, У. Огборна, П. Бриджмена американская  социология получает прочный методологический фундамент и на протяжении  многих десятилетий развивается как точная наука, использующая современный  математический аппарат и статистическую теорию.

Основные  школы и направления. Среди первых  научных школ  называют обычно институционализм (рассмотренный выше)  и Чикагскую школу, которая занимала доминирующее положение  в  американской социологии  в  период  1915—1935 гг. Она формировалась на базе первого в мире социологического  факультета, возглавляемого А. Смоллом (1892). Для  Чикагской школы характерно такое соединение эмпирических исследований с теоретическими обобщениями, которые в тот период не представляли собой «высокой теории» в духе структурного функционализма Т. Парсонса, т.е. высокоабстрактного, жестко кодифицированного теоретического построения, претендующего на универсальное объяснение  социальной  реальности. 

С точки зрения социологии труда в деятельности Чикагской  школы можно  выделить характерные  особенности: 

1) развитие так называемой социальной деятельности (social work) – практические  решения  социальных проблем, порожденных урбанизацией  и  индустриализацией: безработицы, нищеты, преступности. Социальный  работник ( психолог, юрист, социолог) в 20–30-е гг. занимался решением социальных  проблем производства – предупреждением конфликтов и решением трудовых споров, улучшением условий труда и стабилизацией кадров. Постепенно его вытеснил специализированный отдел управления персоналом; 

2) появление в 1918 г. совместной работы У. Томаса и Ф. Знанецкого «Польский  крестьянин в Европе и Америке», обозначившей новый  рубеж в развитии современной социологии; 

3) разработка социально экологической теории Р. Парка и Э. Берджеса, основными элементами которой являлись  «социальная мобильность», «социоэкономический статус», «маргинальная личность». Кроме них выделяют и других представителей Чикагской  школы,  в частности, Е.  Хьюгенса. Р. Блаунера, Л. Брауде.

Постепенно центр развития американской социологии перемещается в  Гарвардский  университет. В 1927–1932 гг. группа гарвардских ученых под руководством Э. Мэйо (1880–1948) проводит знаменитые Хоторнские  эксперименты, с которых принято начинать  развитие собственной индустриальной социологии. Эксперимент в «Вестерн электрик компани» близ Чикаго проводился в 4 этапа. На первом изучалась роль освещения. Результаты показали, что в обеих группах – экспериментальной и контрольной –  производительность увеличилась почти одинаково. Стало быть, на снижение выработки, полагали социологи, освещение не влияет. Не оправдались предположения ученых  и на втором этапе. Они ввели ряд инноваций –  паузы для отдыха, второй завтрак за счет компании, а затем укороченный рабочий день в неделю. Когда же они  были отменены, производительность не упала. Ученые были  обескуражены, так как весь известный тогда арсенал средств повышения выработки они исчерпали. Осталось предположить, что виноваты  какие-то «скрытые» факторы типа улучшения  стиля руководства и межличностных отношений.

Для  подтверждения своей гипотезы на третьем этапе была разработана широкая научная программа, потребовавшая проведения 20 тыс. интервью. Собрав обширный  эмпирический материал об отношении людей к труду, ученые выяснили, что норма  выработки рабочего определяется не его добросовестностью или физическими способностями, а давлением группы, которая диктует собственные требования и правила проведения.

С целью более глубокого изучения данной закономерности и была проведена последняя, четвертая, стадия эксперимента. Здесь Э.Мэйо вновь вернулся от массового опроса к опытам с небольшой  (14 рабочих-сборщиков) группой. Кропотливый анализ показал, что любая группа рабочих внутри себя разделяется на подгруппы (клики), но не по профессиональным, а по личным  признакам. Выделялись аутсайдеры, лидеры и «независимые». Каждая  подгруппа придерживалась  особых правил  поведения. Неформальные  нормы  распространялись и на трудовую деятельность. Мэйо (до него это сделал Тейлор) обнаружил  явление, называемое теперь рестрикционизмом  – сознательное ограничение нормы выработки, которое было своеобразным  протестом против произвольного занижения администрацией расценок и одновременно – формой защиты  своих интересов. Поскольку нормы были чрезвычайно высоки и с ними справлялись только единицы, то большинству рабочих, если бы они не выполняли задание, грозило явнее увольнение. Опасность вполне реальная, если учесть, что безработица на момент проведения экспериментов в США  была особенно высока, ведь разразился «великий экономический кризис»  начала 30-х гг. (Отметим, что спустя 30 лет этот факт  позволил критикам усомниться в открытии Мэйо. Они полагали, что «человеческий фактор» оказал гораздо меньше влияния  на производительность, нежели страх перед безработицей и голодом.).

По своему научному уровню  и  методической  культуре Хоторнские эксперименты являются этапными. За пять лет неустанной работы накоплен огромный массив  данных. Так, Р.  Франке и Дж. Каул, предпринявшие в конце 70-х гг. статистическую  перепроверку   результатов, обнаружили  17 ящиков  записей хода эксперимента и микрофильмы,  хранящиеся в архиве библиотеки Гарвардского университета, а так же  несколько томов вахтенных журналов  компании.  Один только пилотаж  программы  интервьюирования длился 6 месяцев и проводился семью высококвалифицированными   специалистами.  На время беседы  (ее продолжительность от 30 мин  до 1 ч 30 мин) компания освобождала рабочих с сохранением зарплаты.

В основе социологической теории Гарвардской школы лежат следующие  принципы: 
1). Человек представляет  собой «социальное животное», ориентированное и включенное в контекст группового поведения; 
2). Жесткая иерархия подчиненности и бюрократическая организация несовместимы с природой человека и его свободой; 
3). Руководители промышленности должны ориентироваться в большей степени  на людей, чем на продукцию. Это  способствует «социальной стабильности» общества и удовлетворенности индивида своей работой. Рационализация управления, учитывающая  социальные и психологические аспекты трудовой деятельности людей, – магистральный путь инновационной деятельности на  предприятии. 

Социальная практика доктрины «человеческих отношений» основывалась на провозглашенном Мэйо  принципе замены ндивидуального  вознаграждения  групповым  (коллективным),   экономического – социально-психологическим (благоприятный  моральный климат, удовлетворенность трудом, демократический стиль руководства). Отсюда берет начало разработка новых  средств повышения  производительности труда: «партисипативное управление», «гуманизация труда», «групповые решения», «просвещение служащих»   и т. д.

Доктрина «человеческих отношений» – теоретическая основа Гарвардской школы  – дала толчок  разработке проблем мотивации поведения. В индустриальной социологии изучение мотивации составляет особое направление. Значительный  вклад в эту область внесли А. Маслоу, Ф. Херцберг и                 Д. Макгрегор. А. Маслоу (1908–1970) известен как создатель иерархической теории потребностей (1943). Хотя она и подверглась впоследствии широкой критике, но благодаря своим универсальным  объяснительным   возможностям  послужила исходной основой для современных  моделей мотивации труда, нашла  применение в целом ряде организационных нововведений (например, в проектах «обогащения труда»). 

Принято считать, что А. Маслоу сделал самый значительный вклад в теоретическое развитие наследия Э. Мэйо. А. Маслоу квалифицировал  потребности личности на базисные  (потребность в пище, безопасности, позитивной самооценке и др.) и производные, или мета-потребности (в справедливости, благополучии, порядке и единстве  социальной жизни.) Базисные потребности постоянны, а производные меняются. Мета-потребности ценностно равны друг другу и поэтому не имеют  иерархии. Напротив, базисные потребности располагаются в восходящем  порядке от «низших»  материальных  до «высших» духовных: 1) физиологические и сексуальные  потребности – в воспроизводстве людей, в пище, дыхании,  физических движениях, одежде, жилище,  отдыхе  и т. д.; 2) экзистенциальные потребности – в безопасности своего существования, уверенность в завтрашнем дне, стабильность условий жизнедеятельности, потребность в регулярности окружающего  человека социуме, стремление избежать несправедливого  обращения,  а в сфере  труда – в гарантии занятости, страховании от несчастных случаев и т. д.; 3) социальные потребности –  в привязанности, принадлежности к коллективу, общении, заботе о другом  и внимании  к себе, участии в совместной трудовой деятельности; 4) престижные потребности – в уважении со стороны   «значимых  других», служебном  росте, статусе, престиже, признании и высокой оценке; 5) духовные потребности – в самовыражении  через творчество.

Первые два типа потребностей называются  первичными (врожденными), три остальные – вторичными  (приобретенными). Главное в теории А. Маслоу заключается не в самом расположении потребностей, а в объяснении их  движения. Потребности каждого нового уровня становятся актуальными (насущными, требующими  удовлетворения)  лишь после того, как. удовлетворены предыдущие. Поэтому  принцип иерархии называют еще  принципом доминанты  (господствующей в данный момент потребности). Самоудовлетворение не выступает мотиватором  поведения человека: голод движет человеком, пока он  не  удовлетворен.  

Идеи Маслоу  получили дальнейшее развитие в двуфакторной теории мотивации Ф. Херцберга (1950), в которой выделены в качестве независимых факторов содержание работы и условия работы. Согласно Херцбергу, только внутренние факторы  (содержание работы) выступают мотиваторами поведения, т. е. повышают удовлетворенность трудом. Внешние факторы, (условия работы), т.е. заработок, межличностные отношения  в группе, политика компании, называются гигиеническими. Они могут снизить уровень неудовлетворенности трудом, способствовать закреплению кадров (например, увеличение оклада или получение квартиры), но ника.к не повысить производительность труда. Каждый фактор у Херцберга это, по сути, совокупность тех или иных потребностей, классификация  которых определенным образом соотносится с иерархией Маслоу.  Так, высшие потребности Маслоу –  престижные  (оценки) и духовные (самовыражение)  –  идентичны  шести мотиваторам Херцберга: достижение,  признание, продвижение, сама работа, возможность творческого роста и ответственность. Низшим потребностям Маслоу –  физиологическим, экзистенциальным  и  социальным – тождественны остальные десять факторов Херцберга: политика компании, технический надзор, отношения с руководителем, межличностные отношения  по горизонтали, заработок, безопасность и гарантия работы, условия труда, статус, семейная жизнь. Херцберг, проинтервьюировав 200 инженеров и бухгалтеров одиннадцати отраслей Питсбурга, заметил, что когда люди говорили о неудовлетворенности работой, они подразумевали окружение, а когда они были удовлетворены – саму работу; следовательно, имеется две качественно различных и независимых системы.  Удовлетворенность есть функция содержания  работы, а неудовлетворенность – функция условий труда. Обе системы являются разнонаправленными  плоскостями поведения. На концепции Херцберга построены программы управления многих зарубежных компаний.

Широкую  известность получили теории «Х» и «У» стилей управления Д. Макгрегора, разработанные в 1957 г. Теория «X» описывает черты авторитарного стиля: жесткий контроль, принуждение к труду, негативные санкции, акцент на материальных  стимулах. Напротив, теория «У» говорит о демократическом стиле управления: использование творческих способностей подчиненного, гибкий контроль, отсутствие принуждения, самоконтроль, стремление к ответственности, моральные  стимулы, заинтересованность в труде, участие в управлении. Особенность концепции мотивации Макгрегора  в том, что она не описывает реальность и не является моделью познания, а носит рекомендательный характер и говорит о том, что и как нужно делать,  устанавливает  зависимость между  стилем руководства и поведением подчиненных. Прежде чем выбрать ту или иную модель, в компании надо провести диагноз реальных условий и выяснить ряд вопросов: каков уровень доверительности в отношениях с менеджерами и ожиданий подчиненных, состояние трудовой дисциплины,  организационный климат и т. п. После этого консультант рекомендует администрации, какую модель – «X», «У» или смешанный  тип – надо применить в каждом конкретном случае.  

Теории мотивации Маслоу, Херцберга, Макгрегора, а также  Р. Лайкерта относятся к базовым, фундаментальным. Во многом  они определяют нынешнее лицо  индустриальной социологии и менеджмента, стимулируют  тысячи эмпирических исследований и еще большее  число практических программ. Достаточно сказать, что лишь по проблемам лидерства в США проведено более 5 тыс, а по удовлетворенности трудом более 8 тыс. исследований.

В сфере  общесоциологической теории наиболее известными  являются, пожалуй, две концепции: теория «постиндустриального  общества» и теория «революции менеджеров». Теория  «постиндустриального общества» разработана американским социологом  Д. Беллом в 50-е гг. 

Согласно Беллу, всемирная  история с точки зрения эволюции технологии проходит доиндустриальную, индустриальную  и  постиндустриальную стадии. На каждой из них доминирует один фактор: а в доиндустриальную – сельскохозяйственный труд,  индустриальной  – промышленность, на постиндустриальной – информация. Последняя  стадия означает также превосходство сферы услуг над сферой производства, господство интеллектуальных технологий, распространение планирования и контроля. Различают  американскую  (Белл, Гэлбрейт, Бжезинский, Тоффлер, Боулдинг и др.) и европейскую (Турен, Арон, Фурастье) модели  «постиндустриального общества». С ней тесно связана теория «революции менеджеров», основная  идея которой – вытеснение класса  капиталистов «классом управляющих» – содержится также в теории «постиндустриального общества» и восходит к воззрениям  Гегеля и Маркса  о роли корпораций при капитализме, а также к предположениям  Э. Бернштейна и К. Шмидта,  считавших, что класс капиталистов постепенно вытесняется административной стратой. Позже сходную мысль, послужившую  источником  теории  «менеджерского капитализма», высказали А. Берл и Г. Минз. Они привели эмпирические данные о том, что более половины крупнейших  корпораций США    контролируется менеджерами.  Наиболее  полное выражение   идея «революции  менеджеров» получила у Дж. Бернхейма  (1941): если собственность означает контроль, то их разделение означает исчезновение собственности как социального явления, имеющего  самостоятельное существование. Еще определеннее по этому поводу выразился в 1961 г. Д. Белл: частную собственность в США  следует считать фикцией. В 1945 г. Р. Гордон, а позднее Р. Лернер подтвердили результаты Берла  и Минза.  Мысль  об особой роли управляющих  в корпорации развивает с 1946 г. видный теоретик менеджмента П. Друкер. В  1953 г. Я. Сорокин заявил о трансформации капиталистического класса в менеджерский, а Т. Пирсонс – о переходе контроля над   производством, принадлежавшего   когда-то семьям-собственникам корпораций, к управленческому и техническому персоналу. В 1958 г. Д. Белл ввел термин «молчаливая революция», подчеркнув, что собственность и формальный  контроль отныне разделены окончательно. В 60-е гг. поток  литературы о «революции менеджеров»  увеличивается, появляются  работы Р. Симона, Г. Ленского, А. Гидденса, Р. Самуэльсона и Н. Смелзера. Теория становится общепризнанной в американской и европейской социологии.

Параллельно общетеоретическим  концепциям в США  разрабатывались прикладные  концепции и программы, в рамках так  называемой «гуманизации труда». Программа  «гуманизации труда» создавалась как попытка синтезировать достоинства тейлоризма  (рационализация производства) и  концепции «человеческих отношений» (изучение психологических процессов). Один из теоретиков нового движения Р. Кан полагал, что труд не должен унижать, опустошать или надоедать рабочему. Напротив, он должен заинтересовывать и удовлетворять человека; использовать многие ценные способности и мастерство рабочего либо создавать условия для приобретения  им других способностей и умений; наконец, труд не может  и не должен препятствовать индивиду выполнять другие жизненно важные  функции, скажем, главы семейства, родителя, гражданина, друга.

В рамках движения  за «гуманизацию труда» сформировались два самостоятельных, но тесно связанных между собой течения –  внедрение новых, форм организации труда и программы  улучшения «качества рабочей жизни». Еще  в конце 50-х гг. Д. Рисман и Дж. Гэлбрейт ввели в научный  оборот  термин «качество жизни», а в конце 60-х гг. Л. Дэвис выдвигает понятие «качество рабочей жизни». Содержательно доктрина «качества жизни» тесно связана с теорией «постиндустриального общества».

Концепцию «качества рабочей жизни» правильнее считать прикладной  социологической  программой  рационализации труда и управления (этим она отличается от общесоциологической теории качества жизни»). В известной мере она явилась негативной реакцией на доктрину «человеческих отношений», в которой явно преувеличивалась роль моральных факторов труда, и на движение «гуманизация труда», где труд признавался  центральным жизненным  интересом.  Все  это имело  почву в условиях экономического подъема  США   в 50-е гг., но превратилось в утопию уже в конце 60-х. Ряд крупных  американских социологов, в том числе Роберт Дабин, провели эмпирические исследования и доказали, что в большинстве случаев труд не является первой жизненной потребностью  и что до 80% американских рабочих не удовлетворены работой. Подобное открытие послужило толчком к широкомасштабным   исследованиям  реального положения дел, т.е. «качества рабочей жизни». Среди причин неудовлетворенности называли  расхождение  между субъективными   ожиданиями  работников и объективными условиями  труда. Автоматизация  не ликвидировала рабочие места с монотонным трудом, узкоспециализированными  операциями, но зато резко увеличилась численность имеющих законченное среднее и высшее  образование. Несоответствие профессионально-квалификационной  структуры рабочей силы и квалификации   рабочих мест привело к негативным последствиям: выросли неудовлетворенность содержанием труда и количество неявок на работу, участились случаи  рестрикционизма, саботажа, забастовок. Падение ценности труда привело к увеличению семейных  конфликтов, распространению наркомании,  алкоголизма, преступности. Для изучения социальных проблем в США были  созданы специальные государственные органы, в частности Центр по  производительности и качеству рабочей жизни,  и ряд исследовательских институтов.

Начиная с 70-х гг. «качество рабочей жизни» изучается периодическим сбором  статистической информации  в масштабе страны и интервьюировании отдельных  категорий работников. На уровне отдельного предприятия интерес к индикаторам «качества рабочей жизни» был вызван стремлением менеджеров повысить эффективность и качество работы,  заботой о мотивации рабочих.

Под «качеством рабочей жизни» чаще всего понимается характер взаимоотношений между  работником и его производственным окружением. Исследования в этой сфере проводятся по инициативе предпринимателей и профсоюзов и включают следующие вопросы: 1) определение причин текучести кадров; 2) выявление установок работников с целью использовать полученную информацию для  разработки национальных программ привлечения новой рабочей силы; 3) оценка эффективности управленческих систем; 4) измерение глубины психологических стрессов, связанных с вредными условиями работы; 5) разрешение споров между менеджментом    профсоюзами.

Не все предприниматели охотно идут на социологические обследования, считая, что управлять рабочей силой можно более простыми и надежными  экономическими  средствами, одним из которых долгое время оставался трудовой договор (контракт по найму). В нем заранее оговариваются обязанности сторон: от рабочих требуются лояльность, ответственность, забота об интересах предприятия, а от работодателя—создание таких условий труда, которые поддерживали   бы здоровье и благосостояние рабочих. 

Однако осложнение  экономической обстановки  заставило администрацию  выйти за рамки традиционных  представлений, обратиться к помощи профессиональных социологов и проникнуться доверием к такого рода «субъективным» индикаторам, как удовлетворенность работой и уровень экспектаций. В центре внимания  исследователей «качества рабочей жизни», как правило, стоят рабочее место, рабочая группа и семья рабочего. Запад давно убедился в слишком  дорогой цене монотонного, отупляющего труда. Работа должна быть соревновательной, интересной и осмысленной. Ведущие периодические органы «Форчун», «Таймс», «Ньюсвик», «Нью-Йорк таймс»,  «Вашингтон пост» постоянно освещают   проблемы «качества рабочей жизни», они являются объектом внимания» телевизионных документальных  фильмов  и популярной  литературы, обязательной темой учебных семинаров менеджеров.

Как правило, американские социологи применяют уже известный и апробированный инструментарий, например Миннесотский вопросник удовлетворенности. Иными словами, заимствуют уже готовую методику, частично (на 20 – 40%) меняют и дополняют ее, приспосабливая к новым условиям. Обычно инструментарий патентуется и его  можно купить. «Товар» должен соответствовать весьма строгим требованиям, его неоднократно проверяют и перепроверяют. В сопроводительной инструкции оговариваются условия, при которых он работает адекватно, например при опросе супервайзеров (мастеров) машиностроительных предприятий в возрасте от 30 до 45 лет. Если вопросник при условии, что в нем заложена тестовая батарея (очень тонкий диагностический инструмент), применяется на иной выборке, допустим, учащихся колледжа, то качество информации может резко ухудшиться. 

В американской социологии давние традиции почитания научного канона. В учебниках подробно  описывается вся процедура эмпирического исследования, начиная с формулировки гипотез и кончая математическими методами обработки данных. Однако нормативы редко соблюдаются, ибо жизненные ситуации непредсказуемы, они требуют новых решений и перестройки по ходу исследования.

От прикладной социологии  отличается  так называемая социальная инженерия, которая использует эмпирические методы, но ставит целью изменение организационных структур и контроль за человеческим  поведением. Хотя в качества устоявшегося термина  социальная инженерия появилась, по мнению  А. Гоулднера, только в 60-е гг., сама идея и принципы ее практической реализации сложились гораздо раньше. Еще  до второй мировой войны сформировались предпосылки для возникновения «человеческой инженерии» (human engineering), означающей использование научных данных о возможностях и  недостатках человеческого организма, а также учет человеческих потребностей для конструирования и проектирования машин и машинных систем. Данный термин прижился в странах Северной Америки (у нас предпочитают понятия «инженерная психология»). Проблематика «человеческой инженерии» имеет междисциплинарный характер, она использует данные биотехники, инженерии окружающей   среды, био– и психотехнологии для повышения безопасности труда и сокращения производственного травматизма, увеличения эффективности работы машин,  снижения  утомляемости работника и улучшения комфортности в системах «человек – машина».   

Особенно  широкое  распространение социальная инженерия и прикладная социология получили с развитием новых форм организации труда (НФОТ),  которые  можно  считать самостоятельным этапом или направлением зарубежной  социологии труда. Применение НФОТ базируется на нетрадиционной концепции труда, для которой характерны следующие черты: 1) признание взаимосвязи между личностной индивидуальностью и работой человека. Развитие  знаний и квалификации оценивается не как результат предварительного обучения и тренировки, а как следствие изменения самой работы, ее содержания и организации. Поэтому работа должна иметь возрастающую степень сложности; 2) работа тогда соответствует человеку, когда формальная и неформальная организации совместной деятельности совпадают; 3) личность работника как единство многообразных способностей, потребностей и ролей должна соответствовать такой работе, содержание которой не расчленено на частные операции, а представляет единство различных задач. Это означает переход от узкоспециализированного к универсальному или коллективному рабочему месту, совмещение профессий, делегирование дополнительных  полномочий работникам; 4) привязанность человека к своему труду возрастает, если он знает конечные результаты своей деятельности. Рабочий в условиях расчлененного труда не видит результатов и не может идентифицировать продукт труда со своей личностью. Планирование своей работы, контроль за исполнением должны быть включены в структуру самой работы, ее содержание; 5) при индивидуально-расчлененной работе контроль руководителя за каждый работником в отдельности воспринимается как отношение господства и подавления. В автономных группах (бригадах), где совместный труд объединяет функционально   равных друг другу индивидов, чувство превосходства ослабляется и развиваются отношения самоконтроля.   

К середине 60-х гг. в США был накоплен  значительный «банк данных», касающихся  социальных факторов –  мотивации, потребностей, удовлетворенности, ценностных ориентации и поведения человека на производстве. Проекты реорганизации рабочего места стали рассматриваться как «мотивационные инвестиции». 

Широкое распространение НФОТ в США и европейских странах получили в  70-е гг. Промежуточной формой, облегчившей   переход от концепции  «человеческих отношений», разработанной после Хоторнских экспериментов, к НФОТ,  был  так  называемый  «социотехнический. подход», разработанный  Тавистокским институтом в Англии в 50—60-е гг. Его идея, апробированная первоначально на английских угольных шахтах, состояла в следующем:  любая  форма организации труда должна  быть синтезом  требований, заложенных  в человеческой природе и в  современной технике. Предполагалось, что оба эти фактора функционируют независимо. В  западных странах практическому внедрению  предшествуют всестороннее социологическое обследование, которое учитывает интересы обеих сторон – профсоюзов и предпринимателей. Каждая  из них рассматривает науку, во-первых, как  способ отстаивания своей позиции, во-вторых, как средство формирования тактики социальных отношений при внедрении. Для предпринимателей НФОТ – способ приспособить производство к требованиям рыночной  конъюнктуры, повысить прибыль и  снизить себестоимость: для профсоюзов – улучшить  условия труда, расширить свое участие в контроле над  производством. Внедрение может привести к достижению целей одной стороны и не привести к достижению   другой. Следствием может  стать увеличение социальной напряженности на  предприятии. На основе эмпирических данных социолог строит прогноз о том, в какой степени (одинаковой или  разной) получают выгоду заинтересованные стороны. 

Внедрение НФОТ   – всегда сложная научная и организационная работа, для которой разрабатывается специальная программа. Чаще всего в нее включаются такие элементы: 1) заключение договора между  администрацией и профсоюзом; 2) обучение менеджеров по специальной программе; 3) анализ работы –   описание функционального содержания труда, распределение задач, анализ состояния технологии и оборудования; 4) оценка степени готовности персонала к внедрению  нововведений; 5) проведение совместных дискуссий и обсуждений, анализ предложений  рабочих; 6)  разработка специальной системы  контроля за   ходом и результатами внедрения, в основе которой лежит критическая оценка экспертов.

3. Развитие социологии труда во Франции в XX-XXI вв.

Французская  социология труда, в отличие от американской, в большей степени несет на себе отпечаток исторической судьбы  и культурных особенностей своей страны. Речь идет не только о значительном влиянии марксистских идей на ведущих  французских социологов, но и о ярко выраженной политической ориентации, вовлеченности французских социологов в социальную борьбу.

Разумеется, тому есть исторические причины. Сказалось сильное влияние творческого наследия титанов французской философской  и социологической мысли – К. А. Гельвеция, А. Сен-Симона, Ш. Фурье, Ф. Ле Пле, Э. Дюркгейма. Именно они во многом предопределили облик современной социологии, характер и стиль интерпретации социально-трудовой проблематики во Франции. Коротко рассмотрим те идеи классиков французской социальной философии, которые  особенно повлияли на последующее  становление социологии труда.

Во французской социологии труда начала XX в., пожалуй, самым заметным явлением были исследования промышленного труда и рабочего класса М Хальбвакса В 1913 г. Он выпустил книгу «Рабочий класс и уровень жизни», где давался анализ статистического материала, касающегося ценностных  ориентации, потребностей и уровня жизни пролетариата. В  целом он внес значительный вклад в разработку проблематики индустриального труда.

Первая мировая  война поставила перед французскими социологами целый  ряд практических  вопросов, требующих незамедлительного решения. На фронт мобилизовали огромное число мужчин  трудоспособного возраста. Промышленность лишилась   значительного контингента рабочей силы, на многих предприятиях  приостановился  производственный процесс, в цеха пришли подростки и женщины. Сама жизнь потребовала развития и адаптации на  французской  почве американских идей рационализации  труда, и прежде всего тейлоризма, позволявшего малым числом работников добиться больших результатов. Но получают  распространение и отечественные теоретические разработки. Социологи занялись проблемами профессионального образования, адаптации, усталости, монотонности и производственного травматизма. В 1916 г вышла  в свет работа французского экономиста Анри           Файоля  «Общее  и промышленное  администрирование», где автор предлагал новую систему  организационной рационализации капиталистического управления. Эти принципы  содержали элементы  подхода с точки зрения концепции «человеческих ресурсов», впоследствии получившей широкое развитие в американском  менеджменте и американской социологии организаций. Файоль сформулировал ряд общих принципов администрирования,  которые явились важным  условием успешного решения  чисто  практических проблем управления предприятием. К ним относятся - разделение труда, авторитет руководителя, дисциплина, единство распорядительства, подчинение частного интереса общему,  принцип вознаграждения, централизация.

Наиболее крупным ученым, проводившим в 30-х гг. изыскания в области социологии труда (в частности, в машиностроении и деревообрабатывающей  промышленности), следует считать Ж  Фриднана (1902–1977)  С его  именем связана творческая биография почти всех известных французских социологов, испытавших в этот период притягательную силу марксистской теории Речь идет об А. Турене, М. Крозье и П. Навиле. 

В выпущенной  Фридманом  в  1936 г. книге «Кризис прогресса» дана оценка теоретическим и идеологическим аспектам учения Тейлора. Он утверждает, что стремление Тейлора утвердить научность своего учения приходит в противоречие с целым рядом эмпирических фактов: наличием классовой борьбы, прогрессивной роли профсоюзов. Книга написана в традициях бергсоновского иррационализма и несет мощный заряд критики технической цивилизации.

Значительные события  происходят после окончания второй мировой войны. Французские социологи  все активнее привлекаются к разработке и проведению социальной политики менеджмента, которая явилась составной частью государственно-монополистических программ реконструкции промышленности.  В рамках социологии труда  широко проводятся эмпирические исследования, организуемые не столько университетскими учеными, силы которых были разобщены, сколько коллективами специалистов, представляющих государственные и частные специализированные социологические организации. 

В 1952 г. впервые открывается Институт социальных наук о труде Большое влияние на становление науки оказывают французские социологи, побывавшие  в годы второй мировой войны в США. К их числу относится выходец из России Ж.. Гурвич (1894–1965), в 20-е гг. Вынужденный эмигрировать вместе с П. Сорокиным из СССР. Он становится президентом Международной  ассоциации социологов, говорящих  на французском языке. Гурвич задался целью связать два поколения французских социологов, разделенных войной, объединить их на основе новых ценностей, в которых  синтезировались бы опыт американских эмпирических  исследований и теоретические традиции французской социологии.

В 1946 г. выходит книга Фридмана «Человеческие проблемы индустриального машинизма», где впервые французский читатель узнает о Хотторнских экспериментах Э. Мэйо Франция, таким образом, знакомится с самыми передовыми достижениями науки. Свои идеи Фридман отразил также в книгах. «В  каком  направлении  развивается человеческий  труд?» (1950) и «Расчлененный труд» (1956). В центре внимания Фридмана находится рабочий  крупного промышленного предприятия, причем изучаются  его  индивидуально-психологические реакции  при функционировании  в системе «человек—техника», отношение к труду и мотивация. В целом основные положения трех его работ  можно свести к следующему: 1) тейлоризм как специфичный  продукт капитализма не есть наука, но лишь попытка научного подхода, т. е. усовершенствованная система практических средств, направленных на увеличение трудоотдачи человека. Тейлоризм  игнорирует  психологию работника  и ведет к дегуманизации труда; 2) внимание ученых  должно быть сосредоточено на человеческом факторе, в изучении которого решающую  роль играет социальная психология труда («психосоциология труда»); 3) необходимо изучать не отдельно человека, а целую группу, в состав которой входит данный  индивид; именно малая группа определяет содержание и границы человеческого фактора; 4) расчлененный труд в современном производстве ведет к его девальвации, т. е. обесцениванию. Выход из кризисного состояния, обусловленный конвейерным производством, может быть найден на пути ревальвации труда, т. е. обретения новых ценностей труда в единстве интеллектуального, морального и  социального его возрождения, а также –  это особый аспект – в лучшей организации  досуга; 5) изучение кризиса производительности труда, заботящего современных  предпринимателей, приводит к необходимости  рассмотреть вопрос о солидарности работников в труде и их специализации; 6) труд на конвейере носит групповой характер и представляет одновременно  технологический, психологический и социальный аспекты.

Фридмановскнй  подход к тейлоризму интересен и в наши дни, так как позиция многих французских  социологов  характеризуется той же   методологической ограниченностью. Традиции французских просветителей и утопистов сказывались очень долго. К работнику подходили с позиции абстрактного гуманизма, т. е. не как к субъекту труда, а как к привилегированному фактору  труда, функционирование  которого подчиняется специфическим   законам  психологии и социологии. До сих пор французские социологии подолгу любят рассуждать  о человеке как абсолютной ценности, которая наделена априорным   моральным  приоритетом. В этом и заключается суть получившей во Франции распространение в 80-х гг. концепции  «тейлоризма с человеческим лицом» (неотейлоризма), где во внимание принимаются  не только время выполнения конкретной операции, особенности трудовых   жестов  (тейлоровский анализ времени и движений), но и более широкий контекст гуманизации производства 

Гипертрофирование Фридманом  роли «человеческого фактора» знаменовало  окончательное закрепление во французской социологии труда парадигмы «работник – группа», истоки которой восходят к идеям Фурье и Дюркгейма В целом оно совпало по времени с усилением гуманистических тенденций в мировой социологии второй половины XX в Сам термин «гуманизация труда», введенный Фридманом во французскую социологию, используется в социологической литературе очень осторожно  Дело в том, что концепция «гуманизации труда» знаменует собой отход от проблематики социальной революции в направлении весьма мистифицированного технического реформизма,  пытавшегося  через понятие «технического гуманизма» обосновать существование конвергенции жизненных интересов рабочих и работодателей.   

Уже  в середине 50-х гг Фридман, в отличие от многих американских социологов, видел противоречивость логики развития научно-технического прогресса Фридман предупреждает, что с прогрессом начальных  форм автоматизации в металлообрабатывающей  промышленности будут  иметь место серьезные  структурные  изменения размывание  традиционных слоев – рабочих-профессионалов и рост новых – неквалифицированных работников в производственной и непроизводственной сферах (специализированных рабочих и техников на  предприятии, служащих, преподавателей и специалистов в сфере обслуживания)  со всеми вытекающими отсюда социальными и политическими последствиями.

К середине 50-х гг. на смену буму эмпирической социологии, вызванному распространением в Европе  американских методов опроса и статистического анализа, на которые поначалу возлагались большие  надежды, пришло  известное разочарование. Статистические данные оказывались  противоречивыми, а опросная социология никак не успевала схватить ускользающую   социальную реальность, получающую   весьма неоднозначную  теоретическую интерпретацию. В 1956 г. Ж  Гурвич забил тревогу по поводу «кризиса объяснения» в социологии Он  критиковал молодых французов, шаг за шагом повторяющих  ошибки  «тестомании» и «квантофрении», которые были  свойственны    американской социологии на ранних этапах.

В конце  50-х гг. во французской социологии труда под видом отраслевых социологии институциализации существовали различные ее направления:

1. Социология трудового действия с преимущественной ориентацией на психофизиологические аспекты поведения работника в системе «человек—машина». В рамках данного направления позже развернулась борьба других основных течений. Одно из них – во главе с Р. Боннарделем –  занималось адаптацией человека к труду. Другое, более гуманистически ориентированное (во главе с Ж. М  Фавержем  и А. Омбреданом), ставило задачей приспособить труд и его условия к человеку. 

2. Социология конфликта трудовых  отношений между  предпринимателями и наемными работниками  (Ж. Адам и И.Д. Рейоно). 

3 Социология организаций во главе с М. Крозье уделяла преимущественное внимание проблемам  управления  социальными  процессами. 

4. Социология предприятия, интегрировавшая  предыдущие два направления. В  различных аспектах ее разрабатывали Ж. Эльгози, М. Крозье, Р. Сенсолье. Несмотря на плюрализм подходов, различные ветви французской социологии труда объединяли общность исследуемых явлений, наличие сходных понятий и методов исследования, а также интересы практики предпринимательства   

В послевоенный период социологией труда,  занимавшей уже центральное  место в структуре научного знания социального профиля, был накоплен большой эмпирический  материал. Поэтому основной упор был сделан на развитие фундаментальных  исследований, разработку методологии, выявление социологических законов, определяющих протекание и характер социальных процессов в сфере труда с учетом технологической, экономической и социальной эволюции французского общества. Важной вехой стало создание под руководством Фридмана  журнала «Социология труда», первый номер которого  вышел  в конце 1959 г.

Специализированное  печатное  издание ставило  своей целью освещение исследований о «человеческих коллективах, которые складываются в связи с трудовой деятельностью». В  центре внимания стояли так называемые индустриальные отношения, понимаемые как «комплекс отношений между управляющими   и служащими, между  хозяевами  и наемными работниками, куда входят также проблемы ассоциаций, политических и профсоюзных организаций, техники переговоров, арбитража  и методов борьбы, к которым люди прибегают в случае конфликтов». В такого рода формулировке задач перед французской  социологией  труда отчетливо проглядывало стремление представить в академической форме вопросы, которые волновали прежде всего практиков  (предпринимателей, профсоюзных лидеров). В своих публикациях Фридман  призывал соратников учитывать зависимость трудовых ситуаций от различий в экономических системах и культурных нормах,  использовать эмпирические материалы в качестве отправного пункта социологического исследования, а не его конечной цели. Его результаты должны интегрироваться в более общие теоретические построения.

Среди тем, наиболее часто обсуждаемых в те годы социологией труда, фигурировали вопросы, связанные с эффективным  использованием рабочей силы (миграция, текучесть кадров, абсентеизм, влияние технического процесса на квалификационную  и профессиональную   структуры); проблемами мотивации и удовлетворенности трудом; функционированием формальных  и неформальных групп  на предприятии;  конфликтами  между  руководителями и подчиненными; профессиональными заболеваниями и травматизмом; изучением социальных последствий урбанизации.

Кульминационный  момент в развитии французской социологии труда ознаменован  кризисными  событиями 1968 г. Впервые в  истории рабочего движения Франции  одним  из главных явилось требование улучшения не только условий, но и организации труда, качества трудовой  жизни  в  целом. Анализ социальных движений и конфликтов не укладывался в узкие  рамки фридмановской модели  «индустриальной цивилизации» и «цивилизации досуга». Тема социальных конфликтов на предприятиях   стала разрабатываться в тесной увязке с изучением социальных последствий урбанизации.

В середине 70-х гг. ученые занимаются углубленной социологической расшифровкой технологии, как бы пытаясь  наверстать то, что было упущено раньше, в период господства прямолинейности интерпретации  технического прогресса. Технология теперь – инструмент проведения социальной политики. Во многом переориентации мышления социологов способствовали работы Ж. Эллюля.  Другая особенность социологических исследований  70—80-х гг. – возвращение к марксистской терминологии при анализе процесса труда, а также  распределение  междисциплинарных    исследований. Особенно заметно такой подход прослеживается  в работах П. Навиля. С позиции системного подхода к труду подходил М. Крозье, обосновавший программу  «стратегического изменения», главным пунктом в которой явился термин «институциональные инвестиции в человеческие отношения». 

Следует признать, что политика социального лавирования (официальное ее название – политика определения новых  критериев  управления  предприятием), разрабатываемая с учетом рекомендаций социологов, приносит французскому  патронату определенные выгоды: за счет многосменной  эксплуатации наемного труда, борьбы с потерями  рабочего времени, введения более эффективных методов организации и  управления, эксплуатации  около двух миллионов эмигрантов, используемых, как правило, на не престижных работах  (конвейер, цеха с вредными условиями труда), производительность труда в промышленности Франции растет быстрыми темпами  и по достигнутому уровню уступает только США. По темпам прироста производительности труда  за последние десятилетия Франция уступала только Японии.

4. Становление социологии труда в России в середине XIX-начале XX века.

Проблемы  труда с момента  зарождения социологии в России в середине XIX в. были в числе ведущих, хотя конституирование социологии труда в качестве самостоятельной научной дисциплины произошло гораздо позже. В  ее эволюции следует  выделить три исторических периода, каждый из которых отмечен внутренним своеобразием, тенденциями и логикой движения теоретической мысли, а также объективными противоречиями, спадами и подъемами. Первый  период –  с середины XIX в. до 1917 г. Второй период –  с начала 20-х гг. до конца 50-х гг. Третий период –  с начала 60-х гг. до настоящего времени.

Первый  период характеризуется развитием промышленности, значительным увеличением городского  населения и капитализации отношений  в деревне начиная  с  середины XIX  в. И как результат – усложнение социальной структуры общества, расслоение населения, рост социальной напряженности, появление в России, до этого мало знакомой с промышленным  капитализмом, «язвы пролетариата».

Вместе с тем становление социологии труда как особой социологической дисциплины произошло не  одномоментно. Вся социология находилась еще в процессе своего оформления: уточнялись предметы и методы  исследования, вырабатывался понятийный аппарат, накапливался фактологический материал. Перед социологией труда встала задача синтезировать рассредоточенные знания обществоведческих дисциплин в единое целое, что удалось достичь – в основном и целом –  к концу первого периода, т. е. к началу XX в. В это самое время в  России происходит конституирование социологии вообще: открываются кафедры, начинаются  систематические чтения лекций в ряде университетов и институтов. 

Ученые, внесшие заметный вклад в становление социологии труда, различались не только по направлению и предмету научных поисков (экономисты, правоведы,  историки и т. д.), но также несходством идейных и политических убеждений. Нередко  спектр научных поисков одного и того же  ученого был весьма широк: например, от этнографии и истории до социологии и философии (М.М. Ковалевский), или от химии до экономики (Д.И. Менделеев).  Немалый вклад в социологию труда внесли литераторы и публицисты М.М. Салтыков-Щедрин, Г. Успенский, М. Горький, А. Энгельгард и др. Далеко не всегда мыслители и общественные деятели, реально работавшие  над проблемами социологии труда, идентифицировали  себя с данной наукой. Так, к пионерам русской социологии Н. Кареев  относит  Н. Г. Чернышевского, считая его «самым крупным социологом в России до возникновения в ней социологии», правда, «с оговоркой, что он был социологом, сам того не зная».

В 1869 г. вышла книга известного общественного деятеля В.В. Берви–Флеровского, близкого по своим взглядам к революционным   народникам, «Положение рабочего класса в России». Берви–Флеровский разлагающему влиянию  бюрократии и  росту капитализма противопоставляет некую «социальную организацию  народа», подразумевая под ней, прежде всего, поземельную общину. Он оспаривает точку зрения тех, кто видит в коллективном труде исторически исчерпывающую,  малоэффективную  форму работы. Правильно отмечая сильные стороны артельного труда – самоуправление, взаимопомощь и социальный контроль, он тем не менее подменяет анализ общеэкономической ситуации моральными декларациями  в духе английских «политических арифметиков» (например, У. Петти).

Несомненный  вклад в разработку  проблем  социологии труда внесли русские экономисты-статистики. Среди них были ученые  с мировым именем – А.А. Чупров, А.А. Кауфман, И.И. Янжул, Ю.Э. Янсон, не только разрабатывающие теоретические проблемы статистических методов анализа информации, но принимавшие участие в организации практической статистики.

Методологию  социального познания разрабатывал А. Чупров. Он выделял  «социальную  технику»  как  систему  приемов  планомерного использования  рабочей силы  в общественном  производстве, методов рациональной организации  труда в целях достижения максимальной эффективности.

В начале XX  в. эмпирические и теоретические исследования  социальных вопросов труда в России поднимаются  на более высокий уровень. Эпизодические работы уступают место регулярным массовым  обследованиям, резко увеличивается  список публикаций, предпринимаются попытки осуществить социальные эксперименты, появляются специализированные  журналы  «Промышленность  и здоровье», «Вестник промышленного законодательства и профессиональной гигиены», «Промышленность и торговля», «Фабрично-заводское дело». Выходят  в свет работы, в которых подводятся методологические итоги исследований, рассматриваются проблемы эффективности различных  методов сбора данных  (Г. Полляк, В.Леонтьев и др.). 

Серьезное изучение  «рабочего вопроса» в немарксистской социологии проводилось неправительственными организациями: профсоюзами, ассоциациями промышленников,  редакциями  журналов, научными обществами, всероссийскими съездами по техническому образованию и фабричной медицине. Многие исследования отличались солидной методической подготовкой, стремлением четко сформулировать гипотезы, получить точные данные. 

Чаще всего исследовались рабочие вне производства: демографический состав, численность, структура семьи, жилищные условия, образование, участие в просветительских союзах, товариществах, политехнических партиях, духовные запросы рабочих и членов их семей. Со временем  широко стало исследоваться положение рабочего на производстве: содержание и условия труда, профессиональная и внутриклассовая дифференциация, профессиональные заболевания, гигиена, а также организация труда. Последняя тема широко  обсуждалась на заседаниях научных обществ и в печати. Предпринимались попытки ввести систему Тейлора на ряде отечественных заводов, мастерских и транспорте.

Важное  место в дореволюционной социологии труда занимает теория классов, которой насчитывалось сразу несколько разновидностей: «распределительная» – М. Туган-Барановского, В. Чернова, Ю.Делевского: «организационная» – Л. Богданова, В. Шулятикова; «стратификационная»  — П.А. Сорокина, К. Тахтарева; марксистская – Г.В. Плеханова, В.И. Ленина. В первой классовобразующими признаками  выступали виды и  размеры доходов. Во втором принадлежность к  тому или иному классу определялась ролью в организации производства. В третьей в качестве классообразующих  брались статусные признаки: основные – профессиональный, имущественный  и правовой, побочные – сходство вкусов, убеждений, образа жизни и т. д.

5. Социология труда в СССР в 20-50-е годы XX века
Для  отечественной социологии труда послеоктябрьского периода характерна ориентация, с одной стороны, на разработку общетеоретических вопросов социализма, с другой – на  практические рекомендации по совершенствованию организации труда. 

Вместе с тем именно в 20-е гг. в социологии труда отмечается  небывалый  подъем,  прежде всего на локально-прикладном уровне. В первые годы после революции философские и социологические кафедры  в ряде институтов страны занимали  лидеры  интеллигентской оппозиции (П.Б. Струве,             Е.Н. Трубецкой, С.Н. Булгаков,  Н.А. Бердяев, Н.О. Лосский, П.А. Сорокин, Н.И.Кареев), трибуной для которых были, в частности, журналы «Мысль» и  «Объединение».

Большую известность приобрели социологические идеи Александра Александровича Богданова (1873-1928), изложенные в работе «Тектология. Всеобщая организационная наука». Он рассматривал тектологию – « учение о строительном искусстве» — как теорию организации и дезорганизации, или науку об универсальных типах и закономерностях структурного преобразования любых систем. Основная идея тектологии состоит в тождественности организации систем разных уровней - от микромира до биологических и социальных.

Богданову принадлежит заслуга в разработке личной тектологии, или науки об организации жизнедеятельности, в основе которой лежат сознание и самосознание. Он считал, что у каждого человека есть своя маленькая и несовершенная стихийно построенная тектология, которой он оперирует практически неосознанно. Эту тектологию он получает из социальной среды через общение с другими людьми, на основе которого он и формирует свой житейский опыт. Богданов считал, что многие правила, общие нормы и методы организации жизнедеятельности, ведущие к взаимопониманию и согласию, имеют всеобщее значение, а их познание, в частности, для руководителей, представляет огромную ценность.

Определенный  вклад в теорию управления, а также в то, что позднее стали называть  «системным  анализом», внес А.А. Богданов, хотя его «всеобщая  организационная наука» –  технология –  имела определенный  механистический уклон. А. Богданов довольно жестко связывал сознание людей с их профессиональными обязанностями. Существование таких «метафизических», по его мнению, понятий, как «бытие» и «сознание», «дух» и «материя» объясняется наличием разделения труда на физический и умственный                  А. Богданов отошел от исторического материализма К. Маркса  и Ф. Энгельса к социалистически окрашенному сциентизму, ведущему свое происхождение от учения Сен-Симона о промышленной системе. 

Утопические элементы  системы А. Богданова связаны с универсализацией другого принципа – «научно-организационного труда». Вместе с тем, исходя из своих представлений о правильных  принципах управления, Богданов одним из первых среди марксистов указал на существенные недостатки «Советов рабочих и иных депутатов», видя в них, главным  образом, органы революционной  борьбы»  и разрушения.  «Как постоянный  государственный порядок эта система, очевидно, гораздо менее  совершенна, чем парламентская демократическая республика, и, в сущности, прямо  непригодна».

В  связи с организацией хозяйственной деятельности на новых   социалистических принципах перед социологией труда, так же  как и перед экономической наукой, встал целый ряд  практических вопросов: а) как обеспечить оплату по труду, т. е по его количеству и качеству, б) как удовлетворить  разумные потребности и нивелировать «неразумные»; в) в каких единицах измерять затраты труда, т. е обеспечить его учет и контроль. За такими, казалось бы, частными проблемами  стоял главный вопрос – о характере производственных отношений  в новых условиях, о новом взгляде на человека и его потребности Специалисты высказывали порой прямо  противоположные позиции. Одни считали, что рыночный  механизм несовместим с социализмом, другие настаивали на его необходимости, третьи полагали, что товарное производство допустимо, но в ограниченных рамках. Например, А.Ф.Журавский, один  из основоположников  советского НОТа,  был твердо убежден в том, что рабочая сила является товаром,  несмотря  на  ее  социалистическую  специфику. С.Г. Струмилин, хотя и использовал терминологию рыночной экономики, стремился наполнить ее новым «планово-социалистическим» содержанием

Одним  из наиболее мощных направлений  в социологии» труда того времени была теория научной организации труда, формирование  которой разворачивалось на фоне острой дискуссии вокруг системы Тейлора. Надо  сказать, что практические работники управления  производством, так называемые спецы, как правило, поддерживали тейлоризм.

Остро обсуждались в 20 е гг. и такие принципиальные вопросы, как единоначалие и коллегиальность, проблема повышения  производительности труда. С. Струмилин в  1921 г. описывал ситуацию следующим  образом в первые  дни после революции  рабочие почувствовали себя хозяевами положения, авторитет администрации упал до минимума, так же как и дисциплина, рабочие получили, таким образом, некоторую «передышку», но производительность труда упала еще ниже, зачастую достигая уровня в десятки раз ниже нормы доброго старого, капиталистического времени». Попытки решить  проблему продуктивности труда   только за счет увеличения продолжительности рабочего  дня до 10 и даже до 12 часов не имели особого успеха.

Постепенно многие специалисты пришли к убеждению, что магистральным путем роста производительности труда является его рационализация. Однако в выборе средств мнения  существенно   расходились. Группа  видных ученых: М. Керженцев, В. Радусь-Зенкович, И. Бурдянский.                   В.М. Торбек, М.П. Рудаков и др.) подвергла острой критике течение НОТ, к которому принадлежал О.А. Ерманский и примыкали  «цитовцы» (работники Центрального Института Труда –  ЦИТ)  Л.К. Гастев, А.3.Гольцман и др. Бурдянский, в частности, обвинял Ерманского в искажении методологических принципов трудовой теории стоимости К. Маркса, не соглашаясь с ее интерпретацией в терминах расходования физической энергии человека, с заменой социально-экономических и психологических факторов труда физиологическими и «механическими». 

Таким образом, к середине 20-х гг. сложились две ведущие теоретические платформы – «группа 17-ти» (П.М. Керженцев и И. Бурдянский) и «цитовцы» (Л. Гастев, и Л. Гольцман). Первые опирались на творческую инициативу широких масс в рационализаторской деятельности, вторые апеллировали к профессиональной лабораторной работе, за что сотрудников ЦИТа  упрекали в методологии «узкой базы», в стремлении чуть ли не повысить эксплуатацию советских рабочих. А. Гастев возражал, полагая, что ни о какой эксплуатации в научном смысле слова говорить вообще нельзя в стране, где производительность и интенсивность труда рабочих в  несколько раз ниже мировых стандартов.

К концу  20-х гг. крупные научные центры в области организации труда сложились в Москве, Ленинграде, Харькове, Казани, Таганроге. Вопросами управленческого контроля, коллегиальности и единоначалия, совершенствования организационной структуры, стиля руководства занимались десятки ученых и практиков в различных городах страны. Во Всеукраинском  институте труда (Харьков), который возглавлял Ф. Р. Дунаевский, плодотворно изучались проблемы, связанные с воздействием современной технологии  и  частичного разделения труда на человека, отмечалось появление нового типа профессий  как у вспомогательных, так и основных рабочих. Интересные идеи в области профотбора и профориентации выдвигали В. Шнейдер, Е. Г. Либерман, М. Фанштейн и др. В Москве в эти годы успешно работал над проблемами организации и стимулирования труда А. Ф. Журавский. Интересовала  его и внепроизводственная сфера, в частности воздействие образа жизни  на трудоспособность работника.

Одной  из наиболее ярких фигур в движении НОТ и в социологии труда  20-х гг. являлся Алексей Капитонович Гастев (1882-1941), видный революционер, писатель, создавший в 1921 г. Центральный институт труда (ЦИТ), разработал концепцию трудовых движений в производственных процессах и организации рабочего места, методику рационального производственного обучения и теорию управленческих процессов. Данная концепция получила название «технобиосоциальной» и охватила сферы техники и технологии, биологии, психофизиологии, экономики, истории и педагогики, а также содержала основы кибернетики, инженерной психологии, эргономики и праксеологии.

Оригинальность Гастева – в тесном соединении внедрения новых форм организации труда и системы обучения рабочих новым трудовым приемам. Главное, рассуждал Гастев, дать каждому рабочему не «застывшую норму» или стандарт, как это делал Тейлор, а психологическую и общебиологическую установку - нацеленность на постоянное, каждодневное совершенствование и приемов, и организации труда. 

Культура труда имеет также экономическое измерение: так, при правильном расположении инструментов работник выигрывает час в течение дня; у культурного человека «всегда все под рукой». Культура движений органически переходит в культуру поведения, личная культура – в коллективную. Взаимоотношения людей на производстве, согласно гастевской концепции, требуют определенной «культурной условности», которая смягчает наше общежитие. Проявлять тактичность в отношениях с другими, приветливость, пусть даже и условную, вместо «нарочито подчеркнутой грубости», – обязанность и право каждого человека. Эти качества, наряду с дисциплинированностью, способностью подчиняться общей задаче (иначе – исполнительством), энтузиазмом и умением заражать окружающих тем делом, которым вы сейчас занимаетесь, называется социальными установками, составляющими «искусство коллективной работы». Основное правило совместного труда – скрывать, а не выставлять свою индивидуальность, уметь на первое место ставить не собственное «я», а общие интересы. Научиться этому труднее, чем овладеть индивидуальным тренажером. Свои основные идеи и взгляды на трудовое воспитание Гастев изложил в самом концентрированном виде в знаменитой «Памятке-правилах», содержащей 16 пунктов правил и наставлений о том, как надо правильно и культурно работать.

Основополагающим  тезисом его теории было утверждение о том, что никакая техника или  машина не  помогут, если не появится, не воспитается новый тип работника. Понятно поэтому то огромное внимание, которое                 А. Гастев уделял развитию трудовой культуры в самом широком понимании этого слова. Она превращалась в важнейший  фактор организации трудом. Отличительной чертой разработок ЦИТа, в том числе А. Гастева  была установка на практическое внедрение. С этой целью им был проанализирован и методически отработан сложнейший механизм внедрения новых форм организации и управления трудом.

С.Г. Струмилин, как и А. Гастев, подробно рассматривал социологические факторы трудового поведения работников, однако первый ориентировался скорее на макросоциологию (народнохозяйственный уровень), а второй – на микросоциологию (уровень отдельного работника и трудового коллектива). Книга С. Струмилина «Богатство и труд», написанная еще до революции, к 1918 г. выдержала четыре издания. В 20-е гг. он активно участвует в исследовании наиболее актуальных проблем социологии труда: стимулирования и мотивации труда, оптимального соотношения между трудом и отдыхом (рациональной продолжительности  рабочего дня),  профессиональной подготовки, условий быта и отдыха работников. Под руководством С. Струмилина в первые годы Советской власти проводились исследования по изучению бюджета рабочих и крестьян. Теоретический и методический интерес представляет его работа «Квалификация и  одаренность», опубликованная в 1924 г. В ней содержатся результаты анкетирования ученых Москвы с  использованием балльной  самооценки способностей. Определенный вклад внес                 С. Струмилин в теорию распределительных  отношений при социализме, хотя ряд вопросов так и не нашел удовлетворительного решения, например редукция   сложного  труда к простому и его оплата. Богатый  эмпирический  материал позволил автору выявить ряд нетривиальных закономерностей. В частности, было установлено: в тех семьях рабочих текстильщиков, где жена трудилась на фабрике, она своим приработком меньше добавляла к семейному бюджету,  чем в тех семьях, где она целиком посвящала свое время домашней работе.

Интересные социологические идеи содержатся в работах Н.А. Витке, В.В. Добрынина, Э.К. Дрезена, В.М. Бехтерева, А.С. Макаренко, которые рассматривали  проблемы коллективного труда в бригаде и на  предприятии. Именно в 20-е гг. закладываются основы  социологической теории трудового коллектива.

Н.А. Витке, рассматривая предприятие как единый социальный  организм, подчеркивал значение социально-организаторской функции руководителя. Последний может уступать своим подчиненным в знании тонкостей технологии производства, но не в стратегии управления. Важнее всего для него способность к лидерству («вожачеству»), Н.А. Витке немало внимания уделял механизму стабилизации персонала, в том числе профессиональному отбору новичков.

В вышедшей в 20-е гг. книге  Э.К. Дрезена «Основы НОТа (организация труда)» поднимались такие проблемы, как мотивация  работника в условиях  совместного  труда, организация аппарата управления, прием новых работников, профессиональный отбор и профессиональная оценка  (в нее включалась  административная, психологическая и служебная оценки, оценки технических умений). Э.К. Дрезен настаивал на участии в подборе кадров специалистов профессионалов, выступая вместе с тем за расширение доступа рядовых работников ко всей производственной информации, что являлось, на его взгляд, радикальным инструментом повышения  участия их в управлении и укрепления солидарности с администрацией. Исследования  по изучению психологических механизмов коллективной деятельности, ее отличию от деятельности индивидуальной с позиций коллективной  рефлексологии проводились в Ленинграде В.М. Бехтеревым. Его теория, хотя и получила  отрицательную рецензию  в журнале «Экономист», тем не менее оказала заметное влияние на дальнейшее изучение психологических механизмов групповой динамики.

В большинстве работ уже  в 20—30-е гг. основой внутри группового взаимодействия признавалось наличие общей цели, хотя факторы, определяющие целеполагание,  трактовались по-разному. Свой вклад в теорию  коллектива  внес А.С Макаренко. Различая взаимоотношения  людей в коллективе по степени глубины, он ставил во главу угла «отношения  ответственной зависимости», указывал на эффективность хозрасчета не только в экономическом, но и в педагогическом плане. Интересны его замечания по поводу воздействия на человека первичного (малого) и основного коллектива. А.С. Макаренко  подчеркивал, что воспитательное воздействие оказывает не столько сам трудовой процесс, сколько переживание  «хозяйственной заботы» за  коллективные результаты труда

В  1920 и 1926 гг. в СССР были проведены переписи населения, которые дали интересную статистику по проблемам социальной  структуры общества, образования, культуры, науки  Важное  значение имел выход в свет журнала «Статистика труда»  и других аналогичных изданий по экономической и  социальной статистике, в которых содержался огромный  фактический материал   об изменениях  в социальной структуре общества, в том числе структуре рабочего класса и крестьянства.

В  этот период в социологии труда получили развитие и другие  направления: исследование условий жизни и  быта рабочего класса  (Е.А. Кабо, Б.Б. Коган, М.С. Лебединский); изучение интересов рабочей молодежи [А.И.  Колодная,  А.И. Тодорский, В.А. Зайцева); анализ социальных проблем коллективизации деревни {В.С. Немчинов, А.Анисимова); изучение социальных проблем города, народонаселения и миграции (А.Н. Анциферов,                 Л.Л. Паперный, А. Годулов, Б.Я. Смулевич); психология технического изобретательства (А.П. Нечаев); профессиональная  ориентация и профессионализация школы  (А. Федотов); бюджеты рабочей семьи (А. Лебедев, Д. Годин); бюджеты времени рабочих и служащих  (В. Михеев); трудовые  конфликты  (А.М. Стопани).

Научная организация труда и социология с их тонкими инструментами познания, тщательным  обоснованием фактов, сложными социальными  технологиями, стремлением к индивидуальному подходу и гуманистическими призывами были явно не ко времени.

Административная система в приказном порядке упразднила социологию, а затем  попыталась  обосновать  свои действия теоретически. Так, в разделе о диалектическом и историческом  материализме   «Краткого курса истории ВКП(б)» целая область социального знания, а именно исторический материализм, вопреки научной логике была возвращена  в сферу умозрительной философии. 

Иначе говоря, в 30-е гг. официальная наука отказывается от тех принципов – отбросить дореволюционную  социологию за ее умозрительность и оторванность от жизни, заменив ее новой, ориентированной на практику социальной  инженерией, – которые она же  сама провозгласила в начале 20-х гг. С тех пор составные  части социологии,  включая специальную  теорию труда и  ее категориальный аппарат (способ производства, уровень реального обобществления труда, производительные силы и т.д.), стали рассматриваться только на философском, т.е. абстрактно-теоретическом, уровне - методы конкретного исследования были не только оторваны, но и противопоставлены социологическому знанию, ибо оно теперь считалось знанием философским, «сущностным». На конкретное изучение социальных процессов в трудовой сфере был наложен  запрет. 

Социология была объявлена буржуазной  лженаукой, не только несовместимой с марксизмом, но и враждебной ему. Само слово «социология» оказалось вне закона и было изъято из научного обихода, постепенно ушли в «небытие»  социологи-профессионалы. Статистика как источник информации  претерпела в начале 30-х гг. серьезные изменения: во-первых, социальная и экономическая  информация для открытой  печати подвергалась сильной цензуре, во-вторых, некоторые важнейшие  показатели развития страны существенно завышались. В конечном  счете статистика, как и другие сферы  общественной жизни, была постепенно огосударствлена.

В 30–50-е  гг. советская социология оказалась в той же ситуации, в какой находилась французская в середине XIX в.: она с  муками и в противоречиях рождалась из недр абстрактной философии  и голого натурализма. Возрождение советской социологии в середине 50-х гг., в  период так называемой «хрущевской оттепели», объясняется целым  рядом объективных причин. Идеологическое послабление, наступившее после XX съезда КПСС (1956), развенчавшего культ личности, послужило непосредственной причиной для реабилитации  самого слова социология», идентифицировавшегося, прежде  всего, с эмпирическими  исследованиями. Отказ от жестко-административных  методов усилил  внимание к человеческому фактору в производстве. Разрешение образовывать на  предприятиях собственные фонды стимулирования, хотя и весьма ограниченные, привело к развитию движения, известного под названием социальное планирование.

6. Социология труда в СССР и России в 60-е годы XX века – в начале XXI века
Уже  в конце 50-х и начале 60-х гг. были проведены масштабные  социологические исследования по изучению влияния научно-технического прогресса на социальную и профессиональную структуру работников, их отношение к труду. К концу 60-х гг. появились крупные монографии по социологии труда. Вышли  работы Г.А. Прудейского,  А.Г. Здравомыслова, В.А. Ядова, В.Г. Осипова. Особо следует отметить книгу «Человек и его работа», выпущенную в 1967 г., в которой изложены детально разработанная программа, инструментарий и схема анализа первичной информации. В методическом отношении  книга не утратила своего значения и сегодня. В то же время в ней имеются некоторые методологические просчеты, весьма характерные для  того времени. Труд  в целом рассматривался  скорее как индивидуальный трудовой процесс, отношение к нему определялось, с одной стороны, творческой содержательностью, а с другой – господствующими  в обществе ценностями и степенью их усвоения индивидом. Поскольку в социалистическом обществе якобы  доминируют  мотивы творчества (особенно среди молодежи) и общественной значимости труда, то вольно или невольно они противопоставлялись материальной заинтересованности, ориентации на труд как на средство существования. Данные социологических опросов демонстрировали (на вербальном уровне) приоритетность творческих мотивов, статистика же  фиксировала перелив людей с инженерными знаниями на рабочие места с высокой оплатой (грузчики, водители такси и т. д.). Таким образом, реальность, зафиксированная социологами, и реальность, отраженная статистикой, существенно расходились.

Разумеется, изучение мотивов труда само по себе имеет важное  научное значение: оно свидетельствует о структуре и  тенденциях развития массового сознания. Однако делать  вывод  о коренных сдвигах в обществе на основе анкетных опросов  неправомерно. Работы В.А. Ядова, И.М. Поповой,              Г.С. Батыгина убедительно показывают, что между мотивами  и реальными  потребностями существуют серьезные различия.

В 60—80-е гг. проводятся теоретические и эмпирические исследования по  самому широкому  кругу проблем, связанных  с трудом. Социальное планирование постепенно распространилось на все уровни и сферы народного хозяйства. Социологические службы    в промышленности  формировались под конкретную задачу –  прежде  всего для  обеспечения профессионального уровня социального планирования в трудовых  коллективах. Поэтому история становления прикладных социологических исследований в сфере труда – это во многом  история развития не только практики социального планирования, но его теоретического фундамента и методического обеспечения. Основные теоретические результаты социального планирования изложены в работах М.А. Аитова, Ю.Н. Барышникова, Ю.Е. Волкова, В.И. Герчикова, Д.А. Керимова, В.Э. Кунельского, Н.И. Лапина, П.П. Лузана, Л.А. Олесневича,  А.Пашкова, В.Р. Полозова, М.Н. Руткевича,   Ж.Т.Тощенко,  3.И.Файнбурга, С.Ф. Фролова. В методических рекомендациях по социальному планированию, как правило, определялись следующие направления: совершенствование квалификационной и  профессиональной структуры предприятия или  отрасли, улучшение условий труда и охраны здоровья, совершенствование оплаты труда, улучшение жилищных   и  культурно-бытовых условий, воспитание и развитие социальной активности работников, включая участие в управлении коллективом.

Значительная часть работающих  здесь специалистов основной целью выдвигала всестороннее развитие  личности. В этом они видели отличие социального планирования  от экономического. Тем самым в одних случаях намеренно, а в других –  невольно провозглашался тезис о принципиальном расхождении целевых установок экономики  и  социальной сферы.

В  60-е гг., после тридцатилетнего перерыва, возобновились эмпирические исследования трудового коллектива. Социологи обнаружили, что до начала 60-х гг. коллектив исследовался преимущественно  в общефилософском  плане. Лишь к середине 60-х гг. к трудовому коллективу проявили интерес экономисты. Примерно  в то же время  к изучению коллектива обратились социологи и социальные психологи. Среди экономистов можно отметить А.Г. Аганбегяна, И.И. Кузьминова, В.А. Сластенко, В.Л. Мосина,                С.П. Сироткина. Среди психологов и социальных  психологов – Г.М.Андрееву,  Л.П. Буеву, А.В. Петровского, Н.С. Мансурова, К.К. Платонова,  Б.Д. Парыгина, А.К.Уледова, Л.И. Уминского, Е.С. Кузьмина,                 А.И. Донцова, Р.С. Немова, среди социологов и философов  – Н.В. Голубеву, Н.Г. Валентинову, С.Г. Гурьянова, Н.И. Лапина, А.И. Пригожина,  В.Г. Подмаркова, В.Г. Иванова, В.Н. Иванова, А.С. Фриша, Б.В. Князева, В.П. Ратникова, В.Н. Шаленко.

Начиная  с середины 70-х гг. интерес к изучению трудовых коллективов возрастает в связи с попытками внедрения в практику некоторых элементов хозрасчета, новых форм организации и оплаты  труда (Н.И. Алексеев,               И.Г. Столяр, Е.И. Хрищев, В.М. Якушев}. Однако поскольку хозрасчетные формы  в условиях административно-командной экономики имеют заведомо паллиативный характер, никаких существенных сдвигов (за исключением отдельных коллективов —»маяков») в поведении людей  на производстве не происходит. Социологические исследования все это так или иначе фиксировали. Например, по  данным официальной  статистики, в начале 80-х гг. почти 100 бригад в промышленности и строительстве перешли на подряд, в то время как выборочные опросы показали, что подобных бригад в лучшем случае одна треть, да и в них подрядные формы организации и оплаты  труда носят во многом формальный характер.

«Бригадизация», как и многие другие начинания в  период «застоя», на поверку оказалась очередной кампанией.   Начиная с 60-х гг. в стране регулярно проводятся исследования профессиональной ориентации молодежи,  престижа и выбора профессий (В.Н. Шубкин, М.X. Титма). Они служили  своего рода барометром умонастроений молодежи. Так, если в 50—60-е гг. в относительно большей мере популярны были  «физики», в 70-е – «лирики», то в 80-е гг. Значительно повысили свой престиж  у молодежи профессии,  связанные со сферой  обслуживания и близостью к «живым»  деньгам.   

Изучалось влияние научно-технического прогресса, образования, миграции из деревни в город на динамику социальной   структуры   (Л.А. Гордон,  А.К. Назимова, Н.М. Руткевич, Ф.Р. Филиппов, Г.А. Слесарев, Л.Л. Рыбаковский). Выяснилось, что еще в 80-х гг. в народном хозяйстве страны ручным и наименее  производительным  трудом  занято более 50 млн. человек. По расчетам Л.А. Гордона и  А.К. Назимовой (и в соответствии с предложенной ими  классификацией), в производстве  «раннеиндустриального» типа занято 35%  рабочих, «развитого индустриального»-52, «научно–индустриального» – 13%.   Подобные расчеты характеризуют в основном промышленное ядро рабочего класса, составляющего 60—70% его общей численности. 

В 60—70-е гг. развернулись исследования по следующим  проблемам социологии труда: социальные аспекты НОТ  –  В.Д. Воронков, Ю.Н. Дубровский, Г.Н. Черкасов; социальное управление – А.А. Зворыкин, С.Т. Гурьянов, Д.Н. Гвишиани; труд руководителя – Е.Е. Вендров, А.А. Свенцицкий, В.М. Шепель, Б.Д. Парыгш, Д.П. Кайдалов, Е.И. Суименко, Ж.Т. Тощенко и др.; дисциплина труда – Б.Зеленков, В.Н. Смирнов, А.С. Гречин; социалистическое соревнование  – И.И. Чангли, В.М. Якушев,  Г.В. Бадеева, В.Г. Смольков, А.Г. Симаков; охрана и санитарно-гигиени ческие условия труда –             А.Н. Гржегоржевский, Г.Н. Черкасов; рабочее  и внерабочее  время – Г.А. Пруденский, В.Д. Патрушев, В.И. Болгов; трудовые проблемы молодежи  –  В.Т. Досовский, Ю.Е. Волков, Ф.Р. Филиппов; труд женщин  – С.И. Голод, А.Г. Харчев; профориентация и профотбор – В.В. Водзинская, К.М. Гуревич, И.Н. Назимов, В.F. Подмарков, М.X. Титма, В.М. Шубкин; участие рабочих в управлении  производством  – Н.И. Алексеев, И.А. Ряжских, Ю.Е. Волков; социальные аспекты НТР В.Е. Афанасьев, Н.И. Дряхлое, В.Г. Васильев, П.Ф. Петроченко; социальные аспекты коллективных форм  организации труда – Н.И. Алексеев, Б.П. Кутырев. За десять лет (с  1966 по 1975 г.) по социальным проблемам труда было выпущено около 4 тыс. монографий и статей. 

Конкретные исследования позволили выявить немало устойчивых закономерностей и взаимосвязей между отдельными  аспектами производства. Например, было установлено,  что одни факторы производства, в основном связанные с творческой содержательностью труда,  трудовой  карьерой,  больше влияют на удовлетворенность работой, а другие способны лишь  снимать  неудовлетворенность (условия труда,  уровень оплаты и др.). Выявились устойчивые  различия в  мотивации труда по возрастным  группам в зависимости от  пола работника, профессиональной подготовки. Социология труда стала больше ориентироваться на разработку социоинженерных методик, социальных технологий. Вместе с тем,  как и на двух предыдущих этапах, в 50–80-е гг. характер и  итоги развития социологии труда далеко не однозначны. Приращение знания главным образом происходило за счет расширения тематических областей и появления новых направлений исследований, а не за счет углубления теоретического  осмысления проблемы. Количество  теоретических новаций  уступало росту эмпирических фактов. Тому есть несколько  причин: 1) характер ситуации, в которой находилась социология в период своего возрождения в 50-е гг.; 2) особенности междисциплинарного взаимодействия социологии труда, прежде всего, с экономикой и социальной психологией; 3) усиление догматизации общетеоретических представлений о труде.

Второе рождение социологии в стране в 60-е гг. явилось  историческим компромиссом. Социологии предоставили право на существование, но при условии, что ее главной задачей  будет конкретизация высоко абстрактных положений научного коммунизма, что она останется сугубо прикладной наукой,  якобы нуждающейся  в попечении и методологическом руководстве. 

Негативную  роль в развитии социологии труда сыграла доктрина «перерастания социалистического труда в коммунистический». По существу, она служила теоретическим обоснованием крайне  неэффективной  антитоварной экономики. Своя логика есть и в том, что в процессе научного обоснования нетоварной экономики при социализме деформации подверглась трудовая теория Маркса. Фундаментальные понятия абстрактного и конкретного труда, которые в «Капитале» раскрывают  «чувственно-сверхчувственный» характер связей между людьми  опосредованно товаром, у современных социологов-марксистов стали использоваться для обозначения двух «аспектов» труда: социально-экономического и организационно-технического.

В качестве причины, сдерживающей  развитие социологии труда в 50—70-е гг., следует упомянуть широкое распространение антиэкономических настроений  среди  социологов. Они  служили  своеобразным комплексом   неполноценности. С  одной стороны, социология  искусственно  возвышалась над экономикой, отводя себе роль  целеполагающей науки, предоставляя «приземленной» экономике возможность изыскивать средства для реализации «высоких» целей. С другой стороны, социология, особенно в прикладном  ее варианте, вынуждена  была довольствоваться тем малым, что оставляла  ей экономика. Пример –  социальное планирование  на предприятиях, на которое социологи в свое время возлагали большие надежды.

Современный этап развития социологии труда начался на рубеже 80-90-х годов XX столетия и продолжается сейчас, а охарактеризовать его содержание можно следующим образом: кризис науки и определение путей выхода из него. Отметим, что в таком положении оказалась не только рассматриваемая нами отрасль социологического знания, да и не только социологическая наука в целом. В начале 1990-х годов ученые-обществоведы зафиксировали кризисные явления во всех отраслях социальных наук. Создавшееся положение было предопределено как возникшей социально-экономической ситуацией в стране, так и глубинными историческими предпосылками, связанными с развитием социологического знания в России. Без их рассмотрения невозможно понять причины и сущность кризиса социологии труда.

Первоначальными проявлениями кризисного состояния социологии труда стали:

• постепенное сокращение числа социологических служб на предприятиях, в отраслевых НИИ вплоть до их практически полной ликвидации; 

• резкое сокращение объемов производственной и трудовой проблематики в научных планах академических и университетских структурных подразделений. 

В результате сложившейся ситуации фактически исчезла некогда мощная социология трудового коллектива, в сферу интересов которой входили проблемы текучести, трудовой адаптации и профессионального отбора кадров, мотивации и стимулирования труда, трудовой дисциплины и формирования социально-психологического климата в трудовом коллективе. Данное направление лидировало в социологии на протяжении 30 лет, и казалось, что так будет всегда. Однако резкое изменение экономической ситуации сделало это направление в том виде, в котором оно существовало, невостребованным. 

Из ранее работавших на предприятиях 20-30 тыс. социологов остались сотни, но и они стали разрабатывать иную тематику. Несомненно, кризис социологии труда и трудового коллектива был обусловлен кризисным положением самого объекта исследований - коллективов предприятий, многие из которых переживали в период перехода к рынку далеко не лучшие времена. Однако не стоит забывать и о другой причине - ошибочности и тупиковости многих теоретических посылок и исследовательских подходов, которые срабатывали только в условиях жесткой административной экономической системы, но никоим образом не могли охарактеризовать объективные экономические процессы, свойственные рыночной системе хозяйствования. 

Социология труда в условиях административной экономики должна была функционировать для подтверждения соответствующих идеологизированных концепций. В соответствии с этим были сформулированы основные теоретические положения социологии труда: 

1. Одним из основополагающих в социологии труда является понятие трудовой деятельности. Отметим, что под трудом в советскую эпоху подразумевалась только социально полезная деятельность человека на государственном предприятии. Именно такой вид трудовой деятельности признавался достойным общественного одобрения и становился предметом социологических исследований. Все другие виды труда считались менее значимыми, хотя прямо об этом не говорилось. Кроме того, особым вниманием многих исследователей пользовались виды труда, связанные с промышленным производством. Сферы сельского хозяйства, торговли и общественного питания, бытового обслуживания, здравоохранения, образования и культуры изучались в специальных разделах прикладной социологии, но в социологии труда практически не рассматривались. Все это дает основания говорить о том, что в рамках социологии труда советского периода понятие трудовой деятельности было необоснованно сужено и не соответствовало современным научным подходам. 

2. Другой характерной особенностью социологии труда предшествующего советского периода являлось засилье идеологических догм, отражавших, как тогда казалось, основные принципы социалистической экономики и советского образа жизни: «труд – первая жизненная потребность человека», «от каждого по способностям - каждому по труду» и т.д. Насаждение подобных принципов способствовало неадекватному восприятию социологической наукой реально происходящих процессов. 

В действительности превращения труда в первую жизненную потребность так и не произошло по объективным причинам. К их числу в первую очередь можно отнести низкий уровень механизации и автоматизации производства в индустриальных отраслях, что предопределило на долгие годы преобладание малосодержательного и тяжелого труда, который противоречит самой природе человека и не может являться его первой жизненной потребностью.

В сфере оплаты труда также возникли противоречия с провозглашенным принципом. Прежде всего, низкий уровень развития производительных сил общества не позволил обеспечить каждому работу в соответствии с его способностями. Кроме того, существовавшие системы вознаграждения за труд неадекватно оценивали результаты трудового вклада, поскольку отражали в большей степени положение человека в иерархической системе, а не его реальные трудовые заслуги. Это привело к снижению в обществе роли честного, добросовестного труда и его обесценению в глазах значительной части населения.

3. Крайняя идеологизация и политизация общей концепции социологии труда нашли свое отражение также в следующем явлении: социологи в большинстве случаев изучали не сам труд, его социальные характеристики и результаты, а их преломление в сознании работников в виде общественного мнения. При этом данные социологических опросов анализировались в отрыве от реального состояния дел в сфере труда. Подобное явление носило вынужденный характер, поскольку объективный анализ ситуации в этой сфере всегда связан с таким основополагающим ее элементом, как социальная политика государства в области социально-трудовых отношений. В то же время в силу существовавшей в обществе идеологической установки просто невозможно было затронуть основы проводимой в сфере труда социальной политики, так как тут же проявились бы все ее многочисленные недостатки и противоречия. 

4. Отметим еще одну характерную особенность социологии труда советского периода. По ряду причин, среди которых можно назвать отставание исследований общетеоретического плана от практических и внедрение социологических разработок только на отдельных предприятиях, социология труда в основном получила развитие на микроуровне, т.е. на уровне предприятия. Данный процесс имел место в условиях стабильной экономической ситуации, когда все предприятия находились примерно в равном положении. По этой причине социально-экономическая обстановка на конкретных предприятиях в большей степени зависела не от внешних, а от внутренних факторов, к числу которых можно отнести особенности личности руководителя, взаимоотношения в коллективе, способы организации трудовой деятельности и др. В данных условиях изучение социальных процессов на уровне предприятия представлялось оправданным и целесообразным.

Сложившись в таком виде, социология труда никоим образом не смогла бы адекватно охарактеризовать и представить сущность тех социально-экономических процессов, которые начали происходить в нашей стране с середины 1980-х годов. С этого времени социология труда, пытаясь осмыслить происходящие в обществе социально-экономические перемены, сама подверглась радикальным изменениям, основными проявлениями которых можно считать: 

- возвращение социологов к истинному предмету исследований - к труду как важнейшему социальному процессу, к позитивным и негативным характеристикам трудовой деятельности; 

- переход от изучения трудовой деятельности на микроуровне к изучению процессов макроуровня, изменение исследовательской тематики. 

Необходимо отметить, что коренные изменения социальной системы, вызванные формированием рыночной экономики в нашей стране, совпали по времени с переходом от индустриального к постиндустриальному обществу. В отличие от западной социологии, которая была подготовлена к исследованию социально-трудовых явлений постиндустриального общества всем ходом предшествующего развития, российская социология труда оказалась вынуждена перестраиваться «семимильными шагами», одновременно освобождаясь от идеологических догм, осваивая западные исследовательские подходы и адаптируя их к изучению бурно изменяющейся социально-трудовой российской действительности. 

Коренная перестройка социологии труда обусловлена, прежде всего, изменением содержания основополагающих научных категорий «труд», «трудовая деятельность», вызванным как объективными экономическими условиями, так и отходом от идеологических догм. В действительности понятием «труд» обозначается любая целесообразная деятельность человека независимо от места ее приложения. В условиях современной рыночной экономики данный тезис подтверждается в полной мере, поскольку рыночное хозяйство само по себе характеризуется большим разнообразием видов трудовой деятельности, зачастую даже не связанных с работой по найму, но признанных юридически. В частности, к ним относятся различные виды предпринимательства.

Расширение и обогащение понятия «трудовая деятельность» объективно привели к тому, что на рубеже 1980-1990-х годов четко проявилась тенденция к изменению тематики социологических исследований в сторону изучения социально-трудовых процессов, происходящих на макроуровне. Среди новых глобальных социально-экономических явлений, которые оказались в центре внимания социологов, отметим занятость населения и безработицу, предпринимательство, изменение форм собственности и приватизацию, трудовые конфликты и забастовки, экономическую преступность, беспримерно высокий уровень коррупции, потребительское поведение в условиях рынка. Подчеркнем, что многие из перечисленных исследовательских направлений относятся также к экономической социологии. Это дает основания некоторым авторам считать, что российская социология труда практически стала отраслью экономической социологии.

В 1990-е годы продолжались социологические исследования проблем оплаты труда, управления, организации и условий труда, социально-психологических аспектов трудовой деятельности на уровне предприятий (трудовых организаций), однако содержание их в значительной мере стало определяться социально-трудовыми факторами внешней среды, складывающимися на макроуровне. Изучение проблем трудовой деятельности на отдельном предприятии, без учета общей социальной обстановки, исследования ее характеристик и динамики стали невозможными. 

Заметим также, что сами трудовые организации претерпели заметные изменения. Если раньше основным объектом изучения социологии труда были коллективы крупных промышленных предприятий, то ныне мы наблюдаем становление корпораций нового типа, различающихся по отраслевой принадлежности, видам деятельности, количеству работающих, формам собственности и т.д. Все их разнообразие является объектом исследований в современной российской социологии труда.

В целом же ведущим исследовательским уровнем в области социологии труда становятся университетские подразделения, как и во всем мире. В их рамках формируются направления и тематика исследований, разрабатывается методика их проведения. Весомый вклад в развитие современной зарубежной и отечественной социологии труда в конце XX века внёс известный российский социолог Альберт Иванович Кравченко, посвятивший ей следующие работы: «Социология труда в 20 веке: Историко - критический очерк» (1987); «История зарубежной социологии труда. Общие принципы» (1991); «Трудовые организации: структура, функции, поведение» (1991).

Кравченко А.И. (р. 1949) окончил философский факультет МГУ (1973). Доктор социологических наук (1991). С 1978 работает в Институте социологии РАН ведущим научным сотрудником. С 1984 - научный консультант, редактор журнала «Социологические исследования».

Он дал определение структуры и предметной области социологии труда, осуществил систематизацию категориального аппарата, выделил основные школы в истории отечественной и зарубежной социологии труда, предложил новую трактовку концепции социальной организации труда Ф. Тейлора. В области методологии выдвинул и обосновал пятиуровневую концепцию общесоциологического знания: научная картина мира,  общая теория, частные теории, эмпирические исследования,  прикладные инновационные исследования; концепцию теоретической модели предмета исследования и эмпирической схемы объекта исследования. 

Автор более 150 научных работ, в том числе: «Социология труда в XX веке: историко-критический очерк» (1987); «Трудовые организации: структура, функции, поведение» (1990); «Популярная социология» (1990, соавтор); «История зарубежной социологии труда. Общие принципы» (1991); «Социология труда. Учебник» (1993, соавтор); «Введение в социологию. Учебное пособие» (1995); «Прикладная социология и менеджмент» (1995); «Основы социологии» (1997); «Социология Макса Вебера: труд и экономика» (1997); «Социология: Словарь» (1997); «Социология» в 3 т. (2000, соавтор) и др.

В одной из своих последних работ - «Прикладная социология и менеджмент» (1995) А.И. Кравченко даёт глубокий анализ достижений прикладной социологии, ориентированной на менеджмент, подробно рассматривая вопросы управления персоналом, гуманизации и рационализации труда, а также проблему внедрения новых форм организации труда.

Что же касается социологов, работающих на уровне трудовых организаций, то их количество резко уменьшилось, а направления деятельности стали совершенно иными. С социологией труда они связаны лишь косвенно. На первый план в их практической деятельности выходят маркетинговые исследования (изучение характеристик потребительского спроса, работа с инвесторами и частными фирмами), консалтинговая деятельность в рамках работы по управлению организацией. Все сказанное позволяет сделать вывод о том, что социология труда переживает трудный период, связанный с ее формированием на качественно новой основе. Это вызвано как объективными изменениями в предмете исследования, так и особенностями развития российской социологической науки в предшествовавшие исторические периоды. 

Основным содержательным моментом современного периода можно считать медленное, но неуклонное сближение направлений исследований российской социологии труда с тематикой западной социологической мысли, поскольку становится общим объект исследования – рыночная постиндустриальная экономика и закономерности ее развития. Окончательное формирование современной российской социологии труда станет возможным только в условиях социально-экономической стабилизации, и лишь тогда можно будет говорить о качественно новой социологии труда, ставшей органической частью мировой социологии с характерной для нее проблематикой. Потребности в образованных и знающих свое дело социологах будут расти и в случае роста экономического, производственного потенциала страны. В современных экономических условиях новому поколению социологов в сфере труда потребуется серьезный пересмотр качества исследований и механизма, методик  их проведения, нужно быть готовыми к привлечению современных компьютерных технологий к исследованиям и обработке результатов.

Вопросы для повторения:

1. Приведите примеры зарождения некоторых элементов социологии труда до новой эры и в I-XVIII веках нашего времени.

2. Дайте анализ разделения труда учеными античной Греции – Сократом, Платоном, Ксенофонтом, Аристотелем.

3. Какова роль английских экономистов XIX века в развитие социологии труда?

4. Охарактеризуйте идеи Ш. Фурье о реализации человеческого фактора в производстве.

5. Проанализируйте идеи О. Конта о характерных особенностях индустриального общества, о законах его функционирования и развития.

6. Каковы взгляды Э. Дюркгейма на разделение труда.

7. Дайте характеристику методологии К. Маркса при анализе социальных проблем общественного труда.

8. Покажите вклад немецких ученых-экономистов XIX века о роли исторических и статистических исследований для подтверждения теоретических положений.

9. Представьте развитие эмпирической социологии труда в XIX-начале XX века.

10. Охарактеризуйте формирование и роль  прикладной социологии в XIX-начале XX века.

11. Покажите на примерах процесс становления социологии труда во второй половине XIX века.

12. Выделите и дайте характеристику некоторых направлений социологии труда в России второй половине XIX века.

13. Каков вклад А.А. Богданова в создание теории «всеобщей организационной науки»?

14. Чем объяснить потребности в создании НОТ (научной организации труда)?

15. В чем вы видите различия в изучении социологии труда «группы 17-ти» и работников Центрального Института Труда?

16. Какие направления социологии труда получили развитие в 20-е годы?

17. Назовите причины запрета на социологию в 30-е годы XX века.

18. Выделите направления социологических исследований в 60-е годы XX века.

19. Покажите новые направления исследований в социологии труда в конце XX начале XXI века.

ГЛАВА III
ТРУДОВАЯ ОРГАНИЗАЦИЯ И ТРУДОВОЙ КОЛЛЕКТИВ КАК ОБЪЕКТЫ СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО ИЗУЧЕНИЯ

ПЛАН:

1. Понятие трудового коллектива. 

2. Функции производственной организации

3. Особенности функционирования трудовых организаций в сфере бизнеса в современных условиях в России.

4. Специфика исследований трудовой организации в условиях рынка.

1. Понятие трудового коллектива
По уровню обобщения социология как наука рассматривает следующие типы социальных организаций:

· социальная организация как общество вообще, как философская категория, обладающая всеобщими, универсальными свойствами, связями и состояниями;

· социальная организация как конкретно– исторический тип общества, ступень развития цивилизации, формаций;

· социальная организация как отдельное конкретное общество, реально существующих стран и народов.

· социальная организация - социальная группа.

Именно в такой последовательности – социология формации, социология общества, социология группы – происходило становление социологии от Огюста Конта до наших дней. 

По определению некоторых социологов социальная группа охватывает:

· в самом широком смысле общество в целом и даже все человечество; 

· в более узком смысле – под это понятие попадают весьма многочисленные объединения людей - классовые, национальные, территориальные, производственные.

В практической социологии под социальной группой подразумеваются группы людей, имеющие личные контакты между собой (бригада, команда, экипаж, работники производственного участка, цеха, студенческая группа, семья). Социальные группы отличаются большой устойчивостью и стабильностью, сравнительно высокой степенью однородности и сплоченностью.

Толпа, аудитория радиослушателей, пассажиры на остановке не являются социальными группами – это квазигруппы, но и они могут стать объектами исследования социологии. Если изучается общественное мнение такой квазигруппы, то результаты его не могут быть распространены на иные группы населения, кроме них самих.

Часто употребляемые в социологии термины: «социальные институты» и «организации» требуют некоторого пояснения. Понятие «социальные институты» более обобщающее. В это понятие подпадают организации, предприятия и учреждения, имеющие в своей основе экономическую деятельность. 

Основные признаки производственной организации:

· распределение членов организации по ролям и статусам;

· распределение труда и его специализация;

· построение по вертикальному иерархическому принципу с назначением руководителей и подчиненных;

· наличие управляющих воздействий, принципов и норм;

· единство системы.

Все, кто работает или создает своим присутствием организацию, являются членами организации (трудового коллектива). Трудовой коллектив – это совокупность людей, объединенных целевой экономической программой, имеющих свои роли и статус, между которыми распределен труд, и они различаются по специальностям, занимают разные ступени на иерархической лестнице управления, объединены законами и правилами, принятыми в обществе. Понятие «трудовой коллектив» принято относить ко всем работникам предприятия. Для более мелких структурных подразделений, цехов, отдельных производств, входящих в предприятие, употребляют термин «производственный коллектив».

Социальная организация предприятия - система социальных групп, образующих единую структуру (целевые, профессиональные и социально–психологические группы); как устройство отношений, возникающих между людьми и социальными группами; как группа писанных и неписанных правил, регулирующих поведение людей, и, наконец, как система иерархии и власти. 

В социальной организации выделяют две подсистемы: формальную и неформальную. 

Первую рассматривают как основу административной структуры, которая представляет собой систему узаконенных безличных требований и стандартов поведения, формально заданных и жестко закрепленных ролевых предписаний. 

Вторая базируется на других принципах и источниках социальной регуляции поведения. Неформальная организация строится на принципах саморегуляции. Она не является жестко структурированной, вектор ее направленности постоянно меняется. 

Важное место в понимании сущности социальной организации занимает понятие «структура трудового коллектива». Коллектив не представляет собой некий монолит – он состоит из социальных групп – работников, объединенных социальными признаками, свойствами, задачами. Например, по принадлежности к социальным группам персонал подразделяется на руководителей, специалистов, рабочих, учеников, охрану. Все вместе они относятся либо к промышленно – производственному персоналу, либо к непромышленно – производственному, вспомогательному персоналу. Члены коллектива относятся к различным социальным группам по стажу, по полу, по образованию, по совместному проведению досуга. Это социальные группы, составляющие социальную структуру трудового коллектива. 

Социальная структура трудового коллектива и ее отдельные характеристики определяют эффективность деятельности предприятия. Многочисленные социологические исследования показали жесткую зависимость между благополучной, «хорошей» социальной структурой коллектива и высокими успехами в экономической деятельности предприятия. 

При изучении социальной структуры трудового коллектива важно выделить виды и уровни объединения коллектива.  

Виды объединения могут быть: формальные и неформальные; формальные – на основе законодательных норм и актов, распоряжений и уставов, например, общественно – массовые и производственные организации; неформальные группы – на основе общности интересов: рыбная ловля, охота, спорт, шахматы, ценностные ориентации и личностные отношения.

Уровень объединения небольших групп определяется уровнем сплоченности его членов, который измеряется социометрическими методами. Уровень сплоченности, интеграции трудового коллектива (предприятия), производственного коллектива цеха или участка с большим числом респондентов измеряется целями и конечными результатами деятельности, поскольку механизмы интеграции здесь предусматривают моменты принуждения и обязательности.

При анализе социальной структуры предприятия отдельно рассматриваются следующие разновидности социальной структуры предприятий: 

· производственно – функциональная, 

· социально – психологическая, 

· общественно – организаторская, 

· профессионально – квалификационная, 

· социально – демографическая.

Целевая социальная структура: каждое из созданных на предприятии (в организации) структурных и организационных подразделений имеет в своем составе объединяющее начало, жестко предписанное по регламенту и целям организации. Это могут быть группы персонала, объединенные в службе главного инженера, главного механика и в кадровой службе, цехе, участке, бригаде. Каждый из коллективов, социальных групп объединен (кроме задач и целей производства) целями и задачами социально – психологическими (одинаковые интересы, общие ценностные ориентации). 

Структура социальных групп анализируется с различных точек зрения:

· демографической; 

· национальной; 

· профессионально – квалификационной; 

· функционально – производственной; 

· социально – психологической. 

Рассмотрим подробнее указанные подходы при описании трудового коллектива.

Демографические показатели характеризуют трудовой коллектив по численности мужчин и женщин и по возрастным группам. На некоторых производствах может преобладать численность женщин, а на других – мужчин. Известно, что однополый коллектив, с точки зрения производительности труда, менее эффективен. Преобладание лиц старшего возраста характеризуется большим консерватизмом, растет заболеваемость. Преобладание молодежи – это, как правило, повышенная текучесть кадров, рост нарушений трудовой и производственной дисциплины, более высокая восприимчивость к инновациям.

Характеристика коллектива по национальному составу всегда имела большое значение. С ростом националистических устремлений этот фактор все в большей мере влияет  на стабильность и напряженность в производственном коллективе.

Профессионально – квалификационный анализ описывает коллектив по общему образованию, по профессиям, а внутри профессий – по квалификации, общему производственному стажу, стажу работы по данной профессии и работы на данном предприятии (последнее важно для характеристики сроков адаптации).

Функционально – производственная структура трудового коллектива описывает социальные группы по их положению на иерархической лестнице управления и производства: служащие (руководители, специалисты, технические исполнители), рабочие (основные, вспомогательные), ученики, охрана (ВОХР), пожарная охрана (МЧС).

Социально – психологическая структура трудового коллектива формируется по общности интересов, увлечений, ценностных ориентаций, мотиваций, ожиданий. Изучаются психологические взаимоотношения людей в процессе производства, симпатии, антипатии, уважение, отрицание, нетерпимость – все это объединяется в одном понятии «моральный климат трудового коллектива».

Каждый трудовой коллектив, как социальная группа, имеет формальную и неформальную структуры.

Особенность  трудового коллектива в том, что он создается на основе нормативных актов, законов и распоряжений или устава с целью организации производства товаров и услуг. Таким образом, он является формальной структурой управления, предполагающей иерархию управления и подчинения. Формальная структура – это отношения подчиненности, оформляемые приказом и закрепляемые в положении о подразделении и в индивидуальных должностных инструкциях.

Неформальная структура – это внутренняя структура сложившихся взаимоотношений между работниками внутри социальных групп. Таких групп может быть несколько в коллективе. Эти отношения складываются на основе общих целей, ценностных ориентаций, взаимных симпатий и антипатий, совместных увлечений. Наиболее авторитетные члены этих социальных групп, к мнению которых прислушивается большинство, являются неформальными лидерами.

Несовпадение интересов формального и неформального лидеров в небольших производственных коллективах, бригаде, отделе, экипаже приводит к конфликтной ситуации, вынуждая формального лидера согласовывать свои шаги с неформальным лидером. 

Поддержание в коллективе отношений доброжелательности, общего настроя, высокой работоспособности, хорошего настроения, общих для коллектива ценностных и мотивационных ориентаций создает социально – психологический настрой в коллективе, который социологи называют социально – психологическим климатом, и уделяют ему особое внимание. Экипаж самолета, инженерная смена, управляющая реактором, мощным прокатным станом, нефтеперерабатывающей установкой, не может успешно работать, если в его рядах не будет благоприятного социально – психологического настроя. Поэтому на таких работах этой качественной характеристике коллектива уделяется повышенное внимание

Формирование благоприятного климата в коллективе начинается с изучения причин конфликтности с применением социометрических тестов, а устранение этих причин – через административные решения или улучшение социальных и гигиенических условий труда, отдыха работников и членов их семей.

Межличностные отношения определяют эффективность производственной деятельности коллектива. Ссоры, неприязнь, грубость, нетерпимость в отношениях между работниками ведет к возникновению конфликтных ситуаций. Эти отношения являются по своему характеру социальными отношениями, а конфликты – социальными, т. е. общественно значимыми, требующими вмешательства социологов и психологов. 

Социологические наблюдения, проведенные в конфликтных коллективах, показывают прямо пропорциональную зависимость между уровнем конфликтности и уровнем производительности труда, успехами в работе.

Важным условием вхождения нового работника в коллектив является адаптация работника. Адаптация зависит от правильной ориентации новичка и введение его в курс дела. Сокращение времени адаптации новичка в производственном коллективе дает значительный экономический и социальный эффект. Существуют этапы адаптации, мало зависящие от профессии и должности новичка, но больше – от его психологических и личностных качеств характера – коммуникабельность, комфортность, стеснительность, робость.

Средний срок адаптации к производственной деятельности – до полугода (выполнение плановых заданий и достижение планового уровня производительности труда); для самоутверждения в коллективе – до 2-х лет (участие в совместном отдыхе); до признания его коллегами по работе – до 3-х лет (принимаются предложения новичка по организации и нормированию труда).

Зная объективные и субъективные показатели адаптации, руководитель может ускорить процесс вхождения новичка в коллектив. Производственной адаптацией может руководить наставник, специально прикрепленный к новичку опытный рабочий. Эта работа может поощряться материально. Привлечение новичка к обсуждению производственных и общих внепроизводственных  вопросов жизнедеятельности помогает новичку в процессе вхождения его в коллектив. Сроки адаптации могут быть ускорены примерно вдвое.

Целями кадровой работы и управления трудовыми отношениями в коллективе, осуществляемыми кадровыми службами, являются:

· формирование кадрового состава, подбор, учет и расстановка, профессиональная адаптация и организация повышения квалификации работников организации;

· текущее и перспективное планирование потребности организации в рабочей силе;

· прогнозирование рынка рабочей силы;

· руководство процессом продвижения персонала;

· определение эффективности работы персонала;

· анализ деловых и профессиональных качеств работы организации;

· анализ причин текучести кадров, нарушений норм трудовой дисциплины и разработка предложений по совершенствованию принципов управления персоналом.

Планирование и наем рабочей силы зависит от перспективы развития предприятия, результатов его деятельности, возможности подготовки кадров, наличия рабочей силы на рынке труда и предполагает анализ рабочих мест. В зависимости от этого вырисовываются контуры перспективной потребности в рабочей силе по специальностям, профессиям и квалификации.

Руководство процессом продвижения персонала или планирование карьеры включает анализ деловых и профессиональных качеств специалистов с учетом их поэтапной подготовки и повышения квалификации. Число претендентов для отбора кадров должно быть в два раза больше, чем число мест, число проходящих собеседование – еще больше.

Для организации процесса подготовки персонала кадровая служба предприятия реализует программы по непрерывной подготовке и переподготовке различных категорий работников, сообразуясь с планами модернизации рабочих мест и изменения технологий. Первичным является рабочее место, вторичным – подготовка персонала.

Непосредственное руководство и управление персоналом осуществляется кадровыми службами, имеющими в своем составе отделы: трудовых отношений, занятости, управление персоналом, заработной платы, условий труда и борьбы с травматизмом, обучения кадров, учета и делопроизводства. В этих службах работают социологи, психологи, специалисты по управлению, трудовым отношениям.

Регулирование трудовых отношений предполагает развитие производственной демократии, как метода гармонизации отношений, по следующим направлениям: привлечение работников к управлению производством, предоставление производственной автономии, контрольных функций, голоса при принятии ключевых решений, информирование о состоянии дел; внедрение в производственные отношения понятий «качество трудовой жизни», «обогащение» и «гуманизация» труда. 

В России трудовые отношения призван регулировать Закон РФ «О коллективных договорах и соглашениях» от 11 марта 1992г. В законе впервые признано право работодателя и работника самостоятельно определять содержание коллективного договора, включающего следующие разделы: нормы и обязательства, регулирующие условия труда, в том числе и оплату, продолжительность рабочего времени и отдыха, условий охраны здоровья, льготы; нормы и обязательства по занятости и предоставлению льгот при высвобождении с предприятия; нормы по социальному обслуживанию работников (транспорт, проезд, питание, жилье); нормы по социальному обеспечению (медицинское страхование); коллективный договор, порядок 

2. Функции производственной организации

В современной литературе высказываются различные точки зрения и выделяют следующие функции производственной организации: 

1. Первая - целевая - связана с обеспечением выпуска заданного объема продукции определенного типа и качества. В иерархии функций она – главная, для ее реализации и создана организация. Критерий ее выполнения – удовлетворение запросов потребителя. Критерии результативности обеспечения указанной функции условны. Так, главным показателем результативности целевой функции в рыночной экономике является норма прибыли, в централизованной – выполнение плана по валу, номенклатуре и качеству. По отношению к целевой две другие функции выступают одновременно и ресурсом, и ограничением. 

2. Смысл социально-интегративной функции состоит в том, что носителем социального действия в организации является микросоциум – трудовой коллектив. С поддержанием его целостности, снятием социальных напряжений и конфликтов, удовлетворением потребностей работников и поддержанием необходимого уровня социального комфорта как раз и связана социально-интегративная функция. Последняя нередко вступает в противоречие с главной целевой функцией. Как показывает практика, ориентация на достижение социального комфорта (если это стало самоцелью) ведет к существенному снижению результативности труда. 

3. Управленческо–воспитательная функция призвана обеспечить интеграцию организации с макросоциумом (обществом). Она транслирует систему требований, выработанных макросистемой и ее социальными институтами (законы, правила, нормы), на уровень микросистемы. Нарушение требований, связанных с выполнением целевой функции (например, плана), карается гораздо строже, нежели нарушение норм, обусловленных социально-интегративной функцией. Объяснение кроется в том, что нарушения первого типа ведут к дисфункциям во всем обществе (в частности, забастовкам), а второго типа – только в организации.

Сейчас принято считать, что производственная организация состоит из трех подсистем, или средств, регулирования социального поведения:

1) техническая, 

2) экономическая, 

3) собственно социальная организация. 

Техническая подсистема  включает систему машин, механизмов и технологии. Степень ее жесткости во многом определяет степень организованности поведения работника на производстве. Примером жестких технологий могут выступать технологии химического и металлургического производства, конвейер в машиностроении. Циклично повторяющиеся технологические процессы определяют ритмичность и слаженность действий людей. Напротив, в строительстве уровень технологической привязанности человека к рабочему месту значительно ниже и влияние технической подсистемы на дисциплину труда заметно ослабевает. За технико-технологические показатели на предприятии отвечает служба главного инженера. Однако отождествление с этой службой технической подсистемы в целом неправомерно, границы между ними никогда не совпадают.

В экономической подсистеме источником воздействия на социальный объект выступают товарно-денежные отношения. Их роль возрастает по мере развития в стране рыночной экономики. И здесь границы подсистемы и экономической службы на предприятии, как и в предыдущем случае, не целиком совпадают.

Социальная организация – подсистема исторически самая древняя – является предметом изучения и объектом регуляции социолога.

3. Особенности функционирования трудовых организаций в сфере бизнеса в современных условиях в России
Рассмотрим, какими особенностями характеризуется деятельность частных предприятий, возникших в период проведения рыночных реформ и составляющих еще одну значительную по численности группу трудовых организаций.

Поскольку возникновение подавляющего большинства частных предприятий пришлось на период активного разрушения в обществе коллективистских установок, трудовые группы, функционирующие в рамках частных структур, уже не могут называться трудовыми коллективами. С момента появления они представляли собой трудовые организации, в которых основу взаимодействия сотрудников составляла общность интересов, диктуемых, прежде всего, задачами повышения эффективности производства и получения наибольших материальных результатов. 

Отметим, что социологическое изучение трудовых организаций, функционирующих в рамках частных предприятий, представляет большую проблему в силу их закрытости для исследователей. С одной стороны, для частного бизнеса, представленного в большинстве своем малыми и средними предприятиями, период становления характеризовался многими трудностями, способы преодоления которых не всегда были легальными и законными. Данным обстоятельством объясняется нежелание представителей частного бизнеса предоставлять исследователям какую-либо информацию. С другой стороны, более высокий уровень оплаты труда в большинстве из вновь созданных частных предприятий по сравнению с крупными государственными предприятиями и бюджетными организациями обусловил возникновение негласных обязательств наемных работников перед собственниками по поводу неразглашения сведений о внутренних делах фирмы. Поэтому главной проблемой исследователя становится получение необходимой информации о деятельности частных структур, а количество проводимых по этой теме исследований и научных публикаций не так велико. 

Вместе с тем полученные исследователями результаты позволяют сделать некоторые выводы об особенностях формирования и функционирования трудовых организаций, действующих в сфере частного бизнеса. Общей чертой рассматриваемых трудовых организаций является высокая степень индивидуализма и обособленности их участников, менее развитые отношения сотрудничества и взаимопомощи. Этому способствовали многие факторы, сопутствующие деятельности частных предприятий, начиная с момента их формирования. 

Прежде всего, говоря о структуре трудовых организаций, отметим, что разделение работников на «ядро» и «периферию», характерное для зарубежных фирм, на данных предприятиях прослеживается четко. При этом формирование кадрового ядра (т.е. группы работников, представляющих для предприятия наибольшую ценность) на этапе становления частного бизнеса происходило в большинстве своем на основе неформальных отношений: основатели и собственники предприятий, как правило, выполнявшие одновременно обязанности топ-менеджеров, формировали основной кадровый состав из числа родственников и знакомых. В данном случае критерием отбора становились не образовательно-квалификационные характеристики и деловые качества претендента на должность, а личная преданность и лояльность. Постепенно, с расширением объемов деятельности фирм, подобный принцип подбора кадров заменяется отбором персонала на основе открытого конкурса, но полная замена одного способа формирования кадрового ядра на другой, более эффективный вряд ли произойдет в обозримом будущем. Значительная часть сотрудников, принятых методом открытого найма, занимает периферийные рабочие места, для которых характерен высокий уровень гибкости с точки зрения процедур увольнения и найма (на таких рабочих местах прослеживается частая сменяемость персонала, особенно на тех, которые отличаются невысоким уровнем фактической оплаты труда), а также организации рабочего времени. 

Спектр режимов рабочего времени очень широк, и включает в себя нормированный и ненормированный рабочий день, сменную работу, неполное рабочее время, гибкий график, временные агентские соглашения на предоставление услуг, при этом график работы в большей степени согласуется с потребностями фирмы, нежели с потребностями и предпочтениями самого работника.

Таким образом, отсутствие проявлений коллективизма на частных предприятиях имеет под собой реальную основу. Во-первых, существует очевидное противопоставление интересов сотрудников, составляющих кадровое ядро, интересам периферийных работников. Во-вторых, широкое применение гибких форм и режимов занятости обусловливает разобщенность рядовых сотрудников. 

Другой особенностью функционирования частных предприятий является высокий уровень оплаты труда (по сравнению с крупными промышленными предприятиями и учреждениями бюджетной сферы) при одновременном несоблюдении работодателями социальных прав и гарантий. Уровень социальной защищенности работников в период формирования рыночных отношений снизился во всех секторах экономики, но по разным причинам. Как уже отмечалось, невыполнение социальных функций крупными промышленными предприятиями, ранее принадлежавшими государству, было связано с резким ухудшением их экономического положения. В то же время для предприятий, входящих в данную группу, всегда было характерно более строгое соблюдение прав работников в области найма и увольнения, условий труда, социального обеспечения. Для частных предприятий основной причиной того, что работодатель не считает себя обязанным гарантировать работникам те или иные социальные права, стал более высокий уровень оплаты труда. В частном секторе получила широкое распространение практика выплаты заработка «в конвертах», либо значительное занижение в отчетности размеров реально выплачиваемой заработной платы (по некоторым данным, разрыв между документально начисляемой и реально выплачиваемой заработной платой составляет в среднем пять раз), поэтому размер законодательно установленных выплат, таких как оплата очередных отпусков, пособий по временной трудоспособности или сверхурочной работы, устанавливается на основе документально подтвержденной заработной платы, а не фактически выплаченной. 

Более того, зачастую взаимоотношения между работодателем и наемным работником на предприятиях частного сектора строятся на устных договоренностях, противоречащих требованиям закона. К таким ситуациям могут относиться, например, лишение права на оплачиваемый отпуск или невыплата выходного пособия при увольнении. Подобная практика свидетельствует о том, что правовое сознание и правовая культура работодателей находятся на низком уровне, а механизмы действенного контроля за их деятельностью со стороны государства сформированы, но не действуют в полной мере. 

Что же касается позиции самих работников, то они противодействуют произволу работодателей очень редко, также полагая, что хорошая зарплата компенсирует им высокую возможность потери работы или отсутствие некоторых социальных гарантий. Особенности социально-демографической структуры трудовых организаций частных предприятий тоже объясняют отсутствие какого-либо серьезного сопротивления несоблюдению законов работодателем. В демографической структуре преобладает молодежь, социальный опыт которой сформировался на индивидуалистической традиции, поэтому для нее характерна низкая степень готовности к коллективным действиям. Кроме того, молодежь отличается высоким уровнем трудовой мобильности.

Относительно новой тенденцией в формировании демографической структуры стало увеличение доли лиц предпенсионного и пенсионного возраста в составе работающих, занятых преимущественно на периферийных рабочих местах. Для данной категории работников проблема соблюдения социальных прав также не имеет особой остроты. Необходимо отметить, что практика предоставления социальных гарантий на частных предприятиях дифференцирована по отношению к работникам, входящим в кадровое ядро, и периферийным работникам. Представители первой группы, как правило, не только пользуются социальными правами, закрепленными законодательно, но и обеспечены дополнительными льготами и выплатами, предоставляемыми им фирмой (так называемый социальный пакет, «золотой парашют»), среди которых могут быть оплата медицинских услуг и обучения, предоставление ссуд на строительство и покупку жилья и т.п. 

Обобщая сказанное, отметим, что основными проблемами функционирования трудовых организаций частных предприятий можно считать чрезмерную дифференциацию трудовых прав и гарантий отдельных категорий работающих (от высокого уровня социальной защищенности работников кадрового ядра до бесправия рядовых периферийных работников), а также волюнтаризм и произвол работодателей в применении гибких форм организации труда и найма персонала. Возможное искоренение этих негативных явлений составит, по-видимому, содержание ближайшего этапа формирования частного бизнеса в нашей стране.
4. Специфика исследований проблем трудовой организации в условиях рынка

Специфика исследований состоит в использовании специальных социологических и социально - психологических методов,  которые взаимно дополняют друг друга и несут большое количество новой информации. Социологическое исследование включает пять взаимосвязанных этапов:

1. подготовка исследования;

2.сбор первичной информации, необобщенных сведений, подлежащих дальнейшей обработке;

3. подготовка собранной информации к обработке и ее обработка;

4. анализ обработанной информации;

5. написание по результатам исследования отчета с выводами и рекомендациями.

На первом этапе исследования составляются программа или проект исследования, устанавливается выборка (единица наблюдения), определяются методы сбора информации, проводится пробное (пилотажное) исследование. Программа исследования содержит общий контур исследования. В ней формулируются проблема, объект и предмет исследования, цели, задачи и гипотезы исследования, определяется его новизна, осуществляется операционализация понятий (когда теоретические характеристики и понятия каких - либо процессов и явлений переводятся на эмпирический уровень, могут быть изменены), разрабатывается рабочий план исследования с установлением сроков, исполнителей, материальной базы.

Для сбора информации используются анализ документов, опрос, эксперимент. Вот лишь некоторые проблемы, требующие исследования в условиях рыночной системы хозяйствования:

·  проблемы, связанные с условиями и содержанием труда;

·  материальное положение работников и их социальная защита;

·  перспективы развития трудовой организации в условиях разнообразия форм собственности, проблемы ее выживания;

·  трудовое поведение, факторы и условия, на него влияющие;

·  проблемы, связанные с удовлетворенностью трудом, его мотивацией;

·  отношение к труду и трудовая адаптация;

·  трудовой конфликт, причины, пути разрешения и т. д.

Рассматривая собственность с точки зрения социологии, мы видим, что она является объектом внимания людей, играет очевидную или скрытую роль в их жизни, трудовой и экономической деятельности, к ней стремятся, т.е. собственности свойственны социальные аспекты. В качестве наиболее универсальных можно назвать следующие:

· условия достижения, поддержания и реализации власти, господства над людьми, подчинения конкретных индивидов, групп, субъектов;

· способ максимального богатства, самого привлекательного и легкого вида дохода, получение перспективной прибыли, а не текущей заработной платы;

· социальный престиж, условия вхождения в класс собственников, более привлекательный, нежели класс наемных работников;

· фактор свободы и самостоятельности, реализации предпринимательской психологии;

· возможность принятия управленческих решений;

· механизм защиты в трудовых отношениях, гарантии рабочего места, контроля заработной платы, условий труда и реализации его продукта и т.д.

Понимание социального значения собственности еще не дает полного ответа на вопрос о том, почему люди ведет себя определенным образом в конкретных ситуациях урегулирования отношений собственности, согласования и споров по поводу прав владения и распоряжения. Существует немало причин этого поведения.  Попробуем сформулировать лишь некоторые из них.

Прежде всего, люди различаются в своих потребностях и интересах, поэтому в разной степени нуждаются в собственности как средстве их реализации. Если одни стремятся быть собственниками во что бы то ни стало, то другим собственность безразлична, они не связывают с ней собственное благополучие вообще или не считают ее необходимой в каком – то частном случае.

Анализ изменения форм собственности позволит изучить, как меняется менталитет отдельных работников, целых социальных групп, их трудовое поведение. Например, исчезают конфликты и забастовки, поскольку в сознании людей повышается цена рабочего времени, ослабевает необходимость строгого административного контроля за трудом, люди начинают освобождаться от иждивенческих отношений, ожиданий дотаций и т.д. Даже рабочие в случае изменения собственности начинают более критически и принципиально относиться к штату и персоналу, структуре и эффективности рабочих мест. 

В новых условиях хозяйствования должно изучаться и отношение работников к личному, чужому, общему. Если одни воспринимают чужое и общее как личное, то другие - личное как чужое и общее. Это может проявляться в отношении к собственности на средства производства в трудовых организациях и во влиянии этого отношения на трудовое поведение. Нельзя упускать из виду и процесс криминализации собственности, так как эти проблемы беспокоят разные слои населения.

Вопросы для повторения:

1. Выделите условия создания организаций.

2. Дайте определения организации.

3. Покажите типы организаций по А.И. Пригожину.

4. Каковы основные признаки организаций?

5. Выделите свойства организаций.

6. Покажите сущность производственной организации.

7. Назовите функции производственной организации.

8. Перечислите признаки производственной организации.

9. Покажите сущность трудового коллектива.

10. Определите содержание социальной организации предприятия.

11. Дайте характеристику закона РФ «О коллективных договорах и соглашениях» от 11 марта 1992г.
12. Перечислите содержание коллективного договора. 

ГЛАВА IV
ЛИЧНОСТЬ КАК СУБЪЕКТ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ И ИСТОЧНИК СОЦИАЛЬНОЙ АКТИВНОСТИ КОЛЛЕКТИВА
ПЛАН:

1. Место личности в организации.

2. Адаптация личности в коллективе.

3. Статус личности в коллективе.

4. Взаимодействие личности и группы.

1. Место личности в организации
Личность – основной источник социальной активности в коллективе. Она формируется в условиях жизни, труда и учения. Коллектив оказывает большое влияние на становление личности, средствами которого служат обучение, труд, общественная работа, наказание и поощрение, отношения сотрудничества и взаимопомощи и т.д.

Любая организация обладает определенным количеством/штатом/ сотрудников. И человек становится самым ценным и дорогостоящим ресурсом организации. Максимально эффективно использовать потенциал работников, создавать им все условия для наиболее полной отдачи и интенсивного развития их потенциала – одна из главных задач организации. Это одна сторона взаимодействия человека и организации. Другая сторона – оценка человеком роли, которую она играет в его жизни: что она дает ему, какой смысл он вкладывает в свое взаимодействие с организацией. Работник жертвует частью своих интересов ради интересов организации. Его активность зависит от удовлетворенности взаимодействием с организацией. 

Системно поведение человека в организации может быть представлено с двух позиций: 

1. с позиции взаимодействия человека с организационным окружением (в этом случае человек находится в центре модели);

2. с позиции организации, включающей в себя индивидов (в этом случае организация, как целое, является исходной точкой рассмотрения). 

Работа человека в организации представляет собой процесс постоянного его взаимодействия с организационным окружением. Каждый человек, входя в новую организацию, сталкивается с множеством проблем взаимодействия с организационным окружением. Человек, взаимодействуя с организационным окружением, получает от него побуждающие к действию стимулирующие воздействия; человек под воздействием стимулирующих сигналов со стороны организационного окружения, осуществляет определенные действия; действия, осуществляемые человеком, приводят к выполнению им определенных работ и одновременно оказывают определенное воздействие на организационное окружение. 

Организационное окружение включает:

· руководство, 

· организационную структуру, 

· правила поведения и внутренний распорядок, 

· рабочее место, производственный профиль организации, положение в отрасли и на рынке, 

· размер организации, ее месторасположение, 

· условия труда, 

· систему оплаты, 

· систему социальных гарантий, 

· систему менеджмента качества,

· миссию организации, 

· стиль общения, 

· трудовые отношения с коллегами и еще многое другое.
Каждый член организации имеет свое собственное окружение. Он выделяет для себя те характеристики и аспекты организации, которые для него важны, и сам занимает вполне определенное место в организационном окружении, выполняет определенные функции и осуществляет определенную работу. Процесс включения человека в организационное окружение называют социализацией. 
Взаимодействие человека с организацией всегда шире, чем только выполнение определенных работ на определенном рабочем месте. Индивид вступает во взаимодействие с организацией, предполагая занять в ней определенное место, выполнять определенную работу и получать определенное вознаграждение. Организация в соответствии со своими целями, организационной структурой, спецификой и содержанием работы предполагает взять работника, обладающего соответствующими квалификационными и личностными характеристиками, чтобы он играл определенную роль в организации, выполняя определенную работу, давая требуемый результат, за который полагается определенное вознаграждение.
Безусловно, может быть налажено безболезненное взаимодействие личности и окружения внутри организации. Однако в большинстве случаев это малоустойчивое взаимодействие, что проявляется в возникновении напряжения в отношениях между человеком и организацией и в возможном разрыве их взаимодействия. В основе большинства причин, вызывающих непонимание, противодействия и конфликты во взаимодействии человека с организационным окружением лежат ожидания и представления индивида об организационном окружении и его месте в нем, а также ожидания организации в отношении индивида и его роли в ней.
Группу основных ожиданий индивида составляют ожидания по поводу:

·  содержания, смысла и значимости работы;
·  оригинальности и творческого характера работы;
·  увлекательности и интенсивности работы;
·  степени независимости, прав и власти на работе;
·  степени ответственности и риска;
·  престижности и статусности работы;
·  степени включенности работы в более широкий трудовой процесс;

·  безопасности и комфортности условий на работе;
·  признания и поощрения хорошей работы;
·  заработной платы и премий;
·  социальной защищенности и других социальных благ, предоставляемых организацией;
·  гарантий роста и развития;
·  дисциплины и других нормативных аспектов, регламентирующих поведение на работе;
·  отношений между членами организации;
·  конкретных лиц, работающих в организации.
Для каждого индивида комбинация этих отдельных ожиданий, формирующая его обобщенное ожидание по отношению к организации, различна. 
Организация ожидает от человека, что он проявит себя как:
- специалист в определенной области, обладающий определенными знаниями и квалификацией;
- член организации, способствующий успешному функционированию и развитию организации;
·  человек, обладающий определенными личностными и моральными качествами;
·  член коллектива, способный общаться и поддерживать хорошие отношения с коллегами;
·  член организации, разделяющий ее ценности;
·  работник, стремящийся к улучшению своих исполнительских способностей;
·  человек, преданный организации и готовый отстаивать ее интересы;
·  исполнитель определенной работы, готовый осуществлять ее с должной отдачей и на должном качественном уровне;
·  член организации, способный занять определенное место внутри организации и готовый взять на себя соответствующие обязательства и ответственность;
·  сотрудник, следующий принятым в организации нормам поведения, распорядку и распоряжениям руководства.
Комбинация ожиданий организации по отношению к человеку, а также степень значимости для организации каждого отдельного ожидания могут отличаться у различных организаций; в рамках одной и той же организации по отношению к различным индивидам могут складываться различные комбинации ожиданий. Поэтому нельзя предложить единой универсальной модели ожидания организации по отношению к человеку, так же как нельзя предложить аналогичной модели ожидания человека по отношению к организации.
Важно четко представлять то, на какое место в организации претендует человек, какие роли он может и готов выполнять и какую роль ему предполагает дать организация. Часто именно несоответствие роли, которую предлагает организация человеку, его претензиям занимать определенное место в организации является основой конфликта между человеком и организационным окружением.
2.Адаптация личности в коллективе

Вхождение человека в организацию предполагает наличие следующих процессов:

· адаптацию человека к новому окружению, которая не всегда проходит успешно и успех которой зависит от правильного взаимодействия человека и организационного окружения;
· коррекцию или изменения поведения человека, без которых во многих случаях невозможно войти в организацию;
· изменения и модификации в организации, которые происходят даже тогда, когда организация уже имеет свободное «место» для человека и сама нанимает человека на должность в соответствии с ее потребностями и критериями отбора. Данные проблемы не только определяют, сможет ли человек войти в организацию. От их решения во многом зависит и то, как человек будет функционировать в организации, как будет строиться его взаимодействие с организационным окружением.
Обучение при вхождении в организацию предполагает ознакомление с важнейшими сторонами ее жизни:
· миссией и основными целями организации;
· допустимыми и предпочтительными средствами, которые могут быть использованы для достижения целей организации;

· имиджем и отличительными особенностями, которые имеет и создает организация;
· принципами, правилами и нормами, обеспечивающими отличительные особенности и существование организации как единого организма;
· обязанностями, которые должен будет взять на себя человек, вступив в определенную роль в организации;
· поведенческими стандартами, которым должен будет следовать человек.
Возможны два принципиально различных процесса обучения:

Первый – это процесс обучения человека, понимающего нормы и ценности организации по той причине, что его предыдущий опыт был связан с работой в схожей по ценностям, нормам и поведенческим стереотипам организации. В этом случае новому члену организации необходимо в основном сконцентрироваться на конкретных фактах проявления знакомых ему норм и принципов поведения и общения с целью подстройки своего поведения к конкретным условиям организации.
Второй процесс разворачивается всегда, когда входящий в организацию человек приходит из среды с существенно отличными ценностями и нормами поведения. В этом случае встает очень серьезная задача осознания себя как носителя другой системы ценностей и норм и отхода от этих норм и ценностей. А уже только после этого может начаться усвоение новых норм и ценностей, которые существуют в организации и которым человек должен следовать, становясь членом этой организации.
На этапе вхождения нового работника в организационное окружение, организация должна решать одновременно три задачи:
· разрушить старые поведенческие нормы входящего человека;
· заинтересовывать его в работе в организации;
· прививать ему новые нормы поведения. 
Развитие чувства ответственности перед организацией – это процесс ориентации нового сотрудника на цели организации и воспитание добросовестного отношения к работе, лояльности по отношению к организации, чувства сопричастности к успеху и к принятию глобальных, с точки зрения организации, решений. Все это способствует выработке чувства ответственности за результаты этих решений, а следовательно, и за функционирование организации в целом.

Завершающей стадией процесса включения нового члена в организацию является его переход в полноправные члены организации. Для организации этот переход может осуществляться тогда, когда новый член организации реально освоил ее нормы и ценности. Для человека этот момент состоит в том, что организация делает его своим полноправным членом.
Процесс адаптации личности в коллективе может быть описан четырьмя типами адаптации:
· - отрицание (не принимаются никакие нормы и ценности);
· - конформизм (принимаются все нормы и ценности),
· - мимикрия (основные нормы и ценности не приняты, но соблюдаются необязательные нормы и ценности, маскирующие неприятие основных норм и ценностей);
· - адаптивный индивидуализм (обязательные нормы и ценности приняты, необязательные принимаются частично либо же не принимаются полностью).
Первый и третий тип восприятия человеком норм и ценностей организации делают невозможной его адаптацию к организационному окружению, приводят его к конфликту с организацией и к разрыву связей.

Второй и четвертый тип позволяют человеку адаптироваться и включиться в организацию, хотя они и приводят к существенно различным результатам включения.

Ролевой аспект взаимодействия человека и организации предполагает:
— ясность роли личности в коллективе, то есть содержания его работы и способов ее осуществления, связь его деятельности с целями и задачами организации, его место в совокупности работ, выполняемых коллективом;
— приемлемость роли, готовность человека выполнять осознанно предоставленную роль, которая будет давать ему определенное удовлетворение и приведет к получению некоего положительного результата, который необязательно должен носить материальный характер и быть четко определенным для человека до начала действия.
При отдельных обстоятельствах выполнение определенной роли может быть затруднено противоречиями, порождаемыми ролью. Возникают ролевые конфликты, которые можно устранить, используя три подхода:
1. изменение формы работы, которое приводит к устранению причин и факторов, заключенных в роли и приводящих к конфликтам и противоречиям;
2. развитие человека с той целью, чтобы он мог выполнять закрепленную за ним роль и справляться с возникающими конфликтами. 
Развитие работника происходит по направлениям: 

- это более углубленное ознакомление с ролью; 
- это повышение квалификации и совершенствование исполнительской техники работника; 
- развитие у исполнителя способностей справляться с противоречивыми ситуациями, приноравливаться к работе в конфликтных условиях, уметь распознавать и адекватно реагировать на возникающие проблемы, правильно общаться с людьми в конфликтных ситуациях;
3. перестановка работников с одной роли на другую в зависимости от их способностей справляться с конфликтными ситуациями. 
3. Статус личности в коллективе.

Помимо прав и обязанностей, задающих содержание ролей, для каждой роли характерно наличие определенного статуса. Существует формальный статус, отражающий позицию роли в иерархическом построении организации, и неформальный статус роли, который придается ей окружающими людьми.
Формальный статус роли говорит о том, какими властными правами обладает исполнитель данной роли, каково его положение в формальной иерархии распределения влияния на деятельность организации. Роли, расположенные на одном иерархическом уровне, могут иметь различный формальный статус, так как он определяется не только уровнем иерархии, но и средой деятельности, к которой относится роль. Например, роли начальников отделов могут иметь различный статус, в зависимости от того, какую позицию занимает отдел в организации.
Неформальный статус роли задается либо персональными характеристиками исполнителя роли, либо неформально определенными значениями, влиянием роли в организации. Человек может обладать особыми личностными чертами либо же возрастными и квалификационными характеристиками, которые будут вызывать повышенное уважение окружающих и готовность признавать его положение лидера, более высокое, чем то, которое определено формальным статусом роли.
При всем разнообразии факторов поведение каждого конкретного человека обладает определенной стабильностью и предсказуемостью, определенными присущими ему принципами поведения, критериями выбора и предпочтения, табу и тому подобными моментами. Критериальная фаза поведения любого человека складывается из его расположения к людям, событиям и процессам, совокупности ценностей, разделяемых данным человеком, набора верований, которых придерживается человек, и принципов, которым он следует в своем поведении. 

Расположение человека к людям, отдельным процессам, окружающей среде, своей работе, организации в целом играет очень большую роль в деле установления нормального взаимодействия человека и организационного окружения. Оно характеризуется тем, что: 

1. невидимо заключено в человеке, а на поверхности видны его последствия, 

2. проистекает из тех чувств, которые питает человек к объекту, 
3. является точкой, находящейся на оси с полюсами « нравится – не нравится», 

4. влияет на поведение человека и проявляется в том, что он ведет себя в соответствии с положительным либо негативным отношением к явлению, объекту, процессу или человеку.

В общем виде расположение можно определить как априорное отношение к человеку, группе людей, явлениям, организациям, процессам и вещам, определяющее положительную или негативную реакцию на них. Оно имеет три компонента:
1)  отражает чувства человека по отношению к объекту: нравится он ему, или нет, данная часть называется воздействующей частью расположения;
2)  содержит знания об объекте, которыми располагает человек;
3)  показывает намерение по поводу того, как вести себя по отношению к объекту.
Расположение человека по отношению к явлениям, процессам и людям формируется на основе обучения, базирующегося на личном опыте. Обычно положительное или отрицательное отношение к объекту формируется в результате того, вызывал ли данный объект удовлетворение или нет.
Выделяют три типа расположения:
-удовлетворенность работой;
-увлеченность работой;
-приверженность организации.
То, насколько у работников развиты эти расположения, существенно определяет результаты их труда, количество прогулов, текучесть кадров и т.п.
Удовлетворенность работой оказывает очень сильное влияние на чувства человека по отношению к работе и зависит: 

· от характера и содержания работы, 

· от объема выполняемой работы, 
· от состояния рабочего места и его окружения (шум, освещенность, комфортность, температура воздуха и т. п.), 
· от сослуживцев, 
· от руководства (характер, стиль руководства, участие в управлении), 
· от оплаты труда (все формы компенсации), 
· от возможности продвижения по работе, 
· от распорядка, правил поведения и т.п.

Данные характеристики могут быть конкретизированы, либо же дополнены в зависимости от характера деятельности организации, характеристик трудового коллектива и т.п.
Ясность содержания работы, ясность роли (особенно относительно содержания других ролей) наличие четкой обратной связи, информирующей работника о результатах его труда, в определенных обстоятельствах могут приводить к повышению удовлетворенности работой. В наибольшей мере это проявляется тогда, когда в организации существует четкость и формальное разграничение ролей.
Наличие таких элементов в работе, как творческое начало, возможность использования индивидом своих оригинальных или уникальных способностей, сложности заданий и т.п. приводит к повышению удовлетворенностью работой. В то же время скучная работа, как это доказывают исследования, обычно снижает удовлетворенность работой.
Увлеченность работой является одним из сильнейших расположений, определяющих то, как человек «подходит» к своей работе, к своему участию в процессе совместной трудовой деятельности. 

Различается два типа увлеченности работой: 

Один тип – это любовь работать вообще, практически без учета конкретных занятий. Людей с этим типом увлеченности называют трудоголиками, то есть людьми работающими, любящими работать и стремящимися работать. Данный тип расположения формируется воспитанием с детства, хотя и в более позднем возрасте наблюдаются случаи развития этого расположения. 

Другой тип – это любовь к той конкретной работе, которую человек выполняет в организации. Оба эти типа не обязательно сопутствуют друг другу, хотя между ними и наблюдается большая взаимозависимость.
Для увлеченности работой характерно наличие трех аспектов: 

1. насколько работа занимает существенное, центральное место в жизни человека (важность работы), 

2. насколько работа сама по себе привлекает человека (рабочая сила), 
3. насколько человек идентифицирует свою личность с выполняемой работой (рабочая атрибутивность). Анализ по этим трем направлениям позволяет определить степень увлеченности человека своей работой.
Приверженность организации проявляется в том, что член организации 

1. разделяет и делает своими собственными цели организации и ее ценности, 

2. стремится оставаться в организации и сохраняет это стремление даже тогда, когда это может быть для него невыгодно, 
3. готов не только стараться для организации, но и, если это надо, принести в жертву организационным интересам свои личные. Это личная особенность каждого конкретного человека. 
Ценности организации задают установку предпочтения человека по принципу «допустимо – недопустимо», «хорошо – плохо», «полезно – вредно» и т. д. При этом ценности носят абстрактный и обобщающий характер, живут «самостоятельной» жизнью, независимо от конкретного человека, сформулированы в виде заповедей, утверждений, мудростей, общих норм и могут разделяться большими группами людей. Носителями ценностей являются группы людей, а каждый отдельный человек принимает какой-то набор ценностей, который он может и менять, но которому он следует в каждый конкретный момент времени.
Ценности – набор стандартов и критериев, которым человек следует в своей жизни. Путём соответствующей оценки происходящих вокруг него явлений, процессов и людей человек принимает решения и осуществляет свои действия, опираясь на ценности. Они составляют сердцевину личности человека и достаточно устойчивы во времени, т. к. их не так много. Обычно ценности рассматриваются как нормативная база морали и фундамент поведения человека. 

Разделяют: ценности, относящиеся к цели жизни, желаемым результатам, исходу действия и т. п.,  ценности, относящиеся к средствам, используемым человеком для достижения целей.
К первой группе ценностей относятся, например, ценности, касающиеся удобства жизни, красоты, мира, равенства, свободы, справедливости, удовольствия, самоуважения, общественного признания, дружбы и т.п.
Ко второй – ценности, касающиеся амбиций, открытости, честности, доброжелательности, интеллектуальности, обязательности, ответственности, самоконтроля и т.п.
По совокупности ценностей, которым следует человек, окружающие судят о нем как о личности.
Ценностная система человека формируется в основном в процессе его воспитания. Многие ценности человек получает под влиянием родителей и других близких ему людей. Большое влияние оказывают образовательная система, религия, литература, кинематограф и т.п. В организациях проводится большая работа по формулированию, разъяснению и доведению до сведения всех членов организации системы ценностей, которым следует организация.
В жизни многих людей играют большую роль принципы, которые являются воплощением устойчивых норм поведения, ограничений, табу, форм реакции на явления, процессы и людей. Принципы формируются на основе системы ценностей, являются устойчивой формой проявления системы ценностей и воплощением верований в виде определенных стандартов поведения. Люди не обязательно осознают, какие ценности и верования находят свое воплощение в отдельных принципах. Часто принципы принимаются людьми как верования, и они следуют им в своей деятельности, не задаваясь вопросом по поводу оправданности следования этим принципам. Принципы могут вырабатываться людьми самостоятельно. Однако чаще всего они перенимаются из окружения вместе с воспитанием и другими формами познания окружающей действительности.

Человек как личность обладает устойчивым набором черт к характеристик, определяющих его действия и поведение. Данные черты проявляют себя в достаточно длительном промежутке времени. И именно благодаря этому можно зафиксировать и почувствовать индивидуальность человека, проследить динамику ее развития под влиянием трех групп факторов: 

· наследственности и физиологических особенностей человека; 

· факторов, проистекающих из окружения человека (культуры, семьи, принадлежности к определенным группам и организациям, жизненного опыта, отдельных обстоятельств, случайных событий и т. п.); 

· черт и особенностей характера человека, индивидуальность которого оказывает влияние на его собственное формирование и развитие.

Человек играет активную роль в собственном развитии и не является исключительно продуктом наследственности, окружения, коллектива.

4. Взаимодействие личности и группы.

Взаимодействие личности и группы – важнейший вопрос трудовых отношений. Организация ожидает, что работник будет выполнять определенным образом роль, для которой она его принимает. Человек также смотрит на организацию как на место, где он получает определенную работу, выполняет ее и получает соответствующее вознаграждение. Однако взаимодействие человека и организации не сводится только к ролевому взаимодействию. Оно гораздо шире. Человек выполняет работу в окружении людей, во взаимодействии с ними. Он не только исполнитель роли в организации, но и член группы, в рамках которой он действует. При этом группа оказывает огромное влияние на поведение человека. А поведение человека, его действия вносят определенный вклад в жизнь группы.
Особое влияние на личность оказывают малые группы – относительно обособленные объединения небольшого количества людей, находящихся в достаточно устойчивом взаимодействии и осуществляющих совместные действия в течение достаточно долгого промежутка времени. Взаимодействие членов группы базируется на некоем общем интересе и может быть связано с достижением общей цели. Каждая группа обладает определенным групповым потенциалом и групповыми возможностями, позволяющими ей вступать во взаимодействие с окружением и адаптироваться к изменениям, происходящим в окружении.
Для малой группы характерно:

1. члены группы идентифицируют себя и свои действия с группой в целом и тем самым во внешних взаимодействиях выступают как бы от имени группы,

2. взаимодействие между членами группы носит характер непосредственных контактов, личного разговора, наблюдения, поведения друг друга и т. п.,

3. в группе, наряду с формальным распределением ролей, если таковое существует, обязательно складывается неформальное распределение ролей, обычно признаваемое группой.

Отдельные члены группы берут на себя роль генераторов идей, другие склонны к координации усилий членов группы, третьи заботятся о взаимоотношениях в группе, о поддержании хорошего климата в коллективе, четвертые следят за тем, чтобы был порядок в работе, все выполнялось в срок и доводилось до конца, пятые выполняют роль структуризаторов, ставят перед группой цели, отслеживают влияние окружения на решаемые группой задачи.
Существует два типа групп: формальные и неформальные. Оба эти типа групп имеют значение для организации и оказывают большое влияние на членов организации.
Формальные группы обычно выделяются как структурные подразделения в организации. Они имеют формально назначенного руководителя, формально определенную структуру ролей, должностей и позиций внутри группы, а также формально закрепленные за ними функции и задачи. Формальные группы могут быть сформированы для выполнения регулярной функции, как, например, бухгалтерия, а могут быть созданы для решений определенной задачи. 

Неформальные группы создаются не распоряжениями руководства и формальными постановлениями, а членами организации в соответствии с их взаимными симпатиями, общими интересами, одинаковыми увлечениями, привычками и т. п.  Неформальные группы обычно имеют свои неписаные правила и нормы поведения, люди хорошо знают, кто входит в их неформальную группу, а кто нет. В неформальных группах складывается определенное распределение ролей и позиций. Обычно эти группы имеют явно или неявно выраженного лидера. Во многих случаях неформальные группы могут оказывать на своих членов влияние, равное или даже большее, чем формальные структуры.
На жизнь группы, ее функционирование влияют: 

· характеристики членов группы; 

· структурные характеристики группы; 
· ситуационные характеристики.
К характеристикам членов группы, оказывающим влияние на ее функционирование, относятся личностные характеристики человека, его способности, образование и жизненный опыт.
Структурные характеристики группы включают в себя: 

1. коммуникации в группе и нормы поведения (кто с кем и как контактирует); 

2. статус и роли (кто занимает какую позицию в группе и что делает); 
3. личные симпатии и антипатии между членами группы (кто кому нравится и кто кого не любит); 
4. силу и конформизм (кто на кого оказывает влияние и кто за кем следует, кто кого готов слушать и кому подчиняться).
Дружеские отношения в группе зависят от симпатии и антипатии между людьми и в основном носят индивидуальную окраску и подоплеку, но важны следующие моменты:
1)  Личностные характеристики взаимодействующих. Люди любят тех, кому нравятся те же явления, вещи, процессы, которые нравятся им, т.е. люди любят тех, кто похож на них, кто близок им по духу, вкусу и предпочтениям. Люди испытывают влечение к тем, кто имеет одинаковую с ними или близкую расу, национальность, образование, систему взглядов на жизнь и т.п. Потенциально люди со схожими личностными характеристиками имеют большие шансы установить дружеские отношения, чем те, у кого личностные характеристики существенно различаются.
2)  Наличие территориальной близости в расположении этих людей. Чем ближе располагаются рабочие места членов группы, тем выше вероятность того, что они установят дружеские отношения. Это же относится к близости расположения их мест жительства.
3)  Частота встреч, а также ожидание того, что эти встречи будут происходить достаточно часто в будущем.
4)  Насколько успешно функционирование группы. В целом успех ведет к развитию у людей положительного отношения друг к другу в большей степени, чем неуспешное функционирование группы.
5)  Наличие одной цели, которой подчинены действия всех членов группы. Отмечено, что если члены группы разобщены решением индивидуальных задач, взаимные симпатии и дружба складываются реже, чем если они работают над решением общей для всех задачи.
6)  Широта участия всех членов группы в принятии решения. Возможность оказывать влияние на обще групповые процессы стимулирует развитие у членов группы положительного восприятия коллектива.
Размер группы оказывает влияние на удовлетворенность работой. Отдельные исследования показывают, что люди более удовлетворены, если они работают в группе среднего размера (5-6 человек). Маленькие группы порождают излишнюю напряженность в отношениях между ее членами, а в большой не уделяется достаточно времени для каждого члена группы.
Влияние задач, решаемых группой, на функционирование группы, на поведение и взаимодействие членов группы очевидно. Известно, что задачи и функции, выполняемые группой, влияют на стиль руководства, а также на стиль общения между людьми. В случае слабо структурированных или неструктурированных задач наблюдается большее давление группы на личность и большая взаимозависимость действий, чем в случае хорошо структурированных задач.
Система вознаграждения также влияет на взаимоотношения в группе, поведение ее членов, функционирование группы в целом. При анализе влияния оплаты важно учитывать одновременно факторы: 

· насколько взаимозависимы действия членов группы; 

· насколько велика дифференциация в оплате.
Возможны четыре комбинации этих факторов:
1)  низкая взаимозависимость – низкая дифференциация в оплате;
2)  низкая взаимозависимость – высокая дифференциация в оплате;
3)  высокая взаимозависимость – низкая дифференциация в оплате;
4)  высокая взаимозависимость – высокая дифференциация в оплате.
Первый и четвертый случаи порождают много проблем во взаимоотношениях между членами группы. Напротив, второй и третий случай могут способствовать успешному функционированию группы и развитию благоприятных отношений между членами группы.
Воздействие на личность со стороны группы многообразно, но некоторые общие существенные изменения в поведении человека, происходящие под влиянием группы, можно выделить:

1). Под общественным влиянием происходят изменения таких характеристик человека, как восприятие, мотивация, сфера внимания, система оценок и т.д. Человек расширяет сферу своего внимания за счет усиления внимания к интересам других членов группы. Его жизнь оказывается в зависимости от действий его коллег, и это существенно меняет его взгляд на себя, на свое место в окружении и на окружающих.

В группе человек получает определенный «вес». Группа не только распределяет задания и роли, но и определяет относительную позицию каждого. Члены группы могут делать совершенно одинаковую работу, но иметь при этом разный «вес» в группе. И это будет дополнительной существенной характеристикой для индивида, которой он не обладал и не мог обладать, находясь вне группы. Для многих членов группы эта характеристика может быть не менее важной, чем их формальная позиция.

2). Группа помогает индивиду обрести новое видение своего «я». Человек начинает идентифицировать себя с группой, и это приводит к существенным изменениям в его мировосприятии, в понимании своего места в мире и своего предназначения.

3). Находясь в группе, участвуя в обсуждениях и выработке решений, человек может выдать также предложения и идеи, которые он никогда не выдал бы, если бы осмысливал проблему в одиночку. Эффект воздействия на человека «мозговой атаки» существенно повышает творческий потенциал человека.

4). В группе человек гораздо в большей мере склонен принимать риск, чем в ситуации, когда он действует один. В ряде случаев эта особенность изменения поведения человека является источником более действенного и активного поведения людей в групповом окружении, чем если бы они действовали в одиночку.
Взаимодействие человека с группой может носить характер либо кооперации, либо слияния, либо конфликта. Для каждой формы взаимодействия может наблюдаться различная степень проявления.
В случае кооперации между членом группы и группой устанавливаются доверительные и благожелательные отношения. Человек рассматривает цели группы как не противоречащие его целям, он готов к поиску путей улучшения взаимодействия, положительно, хотя и с переосмыслением собственных позиций, воспринимает решения группы и готов к поиску путей поддержания отношений с группой на взаимовыгодной основе.
При слиянии человека с группой наблюдается установление таких отношений между человеком и остальной частью группы, когда каждая из сторон рассматривает другую как органически единую с ней составляющую целого, являющегося группой. Человек строит свои цели исходя из целей группы, в значительной мере подчиняет свои интересы интересам группы и идентифицирует себя с группой. Группа, в свою очередь, также старается смотреть на индивида не как на исполнителя определенной роли, а как на полностью преданного группе человека. В этом случае группа берет на себя заботу о человеке, рассматривая его проблемы и трудности как свои, старается оказать ему содействие в решении не только производственных задач, но и его личных проблем.
В случае конфликта наблюдаются противопоставление интересов человека и группы и борьба между ними за разрешение этого противоречия в свою пользу. Конфликты могут быть порождены двумя группами факторов: 

1) организационными факторами; 

2) эмоциональными факторами.

Первая группа факторов связана с различием во взглядах на цели, структуру, взаимоотношения, распределение ролей в группе и т.п.
Ко второй группе факторов относятся такие, как недоверие человеку, чувство угрозы, страх, зависть, ненависть, злоба и т. п. Конфликты, порождаемые этими факторами, слабо поддаются полному устранению.
Конфликт между членом группы и группой неверно рассматривать только как неблагоприятное, негативное состояние отношений в группе. Оценка конфликта принципиально зависит от того, к каким последствиям для человека и группы он приводит. Если конфликт превращается в антагонистическое противоречие, разрешение которого носит разрушительный характер для человека или для группы, то такой конфликт должен быть отнесен к разряду нежелательных и отрицательных форм взаимоотношений человека и группы.

Часто конфликт в отношениях внутри группы носит позитивный характер. Это связано с тем, что он может привести к следующим благоприятным последствиям: 

1. конфликт может повысить мотивацию на достижение целей, он может вызвать дополнительную энергию к действию, вывести группу из устойчивого пассивного состояния; 

2. конфликт может привести к лучшему пониманию отношений и позиций в группе, к уяснению членами их роли и места в группе, к более четкому пониманию задач и характера деятельности группы; 
3. конфликт может играть созидательную роль в деле поиска новых путей функционирования группы, поиска новых подходов к решению задач группы, в генерировании новых идей и соображений относительно того, как строить отношения между членами группы, и т. п.; 
4. конфликт может привести к проявлению межличностных отношений, к выявлению отношений между отдельными членами группы, что, в свою очередь, может предотвратить возможное негативное обострение отношений в будущем.

Следовательно, процесс вхождения человека в организацию сложен и противоречив и в то же время, он зависит от множества условий, которыми обладает организация, а также от личностных качеств работника и его расположенности к вхождению в данную организацию.

Вопросы для повторения:

1. С каких двух позиций представлено поведение человека в организации?

2. Что включает организационное окружение?

3. Сформулируйте понятие «социализация».

4. Назовите два подхода к установлению соответствия роли и места.

5. Назовите задачи, которые  должна решить организация на этапе вхождения нового работника в организационное окружение.

6. Какими типами адаптации может быть описан процесс адаптации личности в коллективе?

7. Охарактеризуйте формальный статус роли.

8. От чего зависит удовлетворённость человека работой?

9. Что такое «ротация «?

10. Назовите характерные черты малых групп.

11. От чего зависят дружеские отношения?
12. Назовите благоприятные последствия конфликта внутри группы.

ГЛАВА V.
ОСНОВНЫЕ ТЕОРИИ МОТИВАЦИИ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

ПЛАН: 

1.Сущность мотивации труда. Теории мотивации

2.Структура мотивации и мотивы деятельности работника

3. Мотивация труда и механизм ее активизации

1. Сущность мотивации труда. Теории мотивации.

Мотивация – это воздействие на поведение человека для достижения личных, групповых и общественных целей. Мотивация по результатам обычно применяется там, где можно сравнительно точно определить и выделить результат деятельности одного сотрудника или группы. При этом вознаграждение связывается с выполнением конкретной работы. Мотивация по статусу основана на интегральной оценке деятельности сотрудника, учитывающей его квалификацию, отношение к работе, качество труда и другие параметры, определяемые спецификой деятельности человека и организации.

Мотивационная структура характеризует соотношение мотивов, определяющих поведение человека. Это соотношение формируется под влиянием, как генетических факторов, так и среды, в которой человек воспитывался и действовал.

На Западе убеждены, что сегодня система управления персоналом немыслима без такой важной составляющей, как мотивация труда. Каждая компания, серьезно относящаяся к вопросам управления персоналом или, по крайней мере, планирующая свой завтрашний день, старается разработать собственную систему стимулирования и мотивации труда. На основе учета базовых факторов рабочей мотивации (конкретных стимулов эффективной работы) крупные корпорации проводят систематические мониторинги «мотивационного фона». Подобные мониторинги являются непременной составляющей процедур employee survey (опросов персонала). Если результаты замеров оказываются настораживающими, корпоративной верхушкой оперативно предпринимаются необходимые меры по усилению мотивации. Причем далеко не всегда связанные с материальным стимулированием. По данным экспертов Strategic Management Journal, эффективные технологии нематериального стимулирования позволяют в рамках того же фонда заработной платы увеличить производительность труда до 20% и сократить до минимума незапланированную руководством текучесть персонала.

В настоящее время принято различать две группы теорий мотивации: содержательные и процессуальные. Первые основаны на анализе потребностей человека; вторые – на оценке ситуаций, возникающих в процессе мотивации. Авторами наиболее известных содержательных теорий мотивации являются А. Маслоу, К. Альдерфер, Д. МакКлелланд и Ф. Герцберг. Основой их подходов являются классификации потребностей. 

Мотивационный процесс, по мнению большинства теоретиков, является целенаправленным. Таким образом, разработку организационной программы мотивации персонала, как и любой другой программы, следует начинать с установления цели (ориентира, критериев), описания результата, который нужно достичь. Эффективная программа мотивации – это одновременно и цель, достижение которой позволит более полно раскрыть потенциал каждого сотрудника, и средство для достижения целей организации.

Установление целей позволяет выработать критерии, позволяющие каждому сотруднику оценивать деятельность (свою и других) с четко определенной точки отсчета. Суть постановки цели – концентрация внимания на достижении желаемых результатов. Цель – это всегда выбор. Цели играют роль фильтра, привлекая нужных людей в организацию. Наличие целей само по себе задает определенность, ясность поведения и взаимоотношений в организации. Цели позволяют ощущать чувство сопричастности к чему-то значимому, гордости за организацию. Возможность использовать цели организации в собственных интересах и способность воспринимать ее цели как свои собственные – это тот самый мотив, который нельзя не использовать.

Первоначальная модель мотивационного процесса состоит из нескольких взаимосвязанных этапов: нехватка потребностей, поиск путей их удовлетворения. Выбирается путь действий, и тем самым появляется целенаправленное поведение. По истечении определенного периода менеджеры оценивают такое поведение. Выполнение работы оценивается должным образом: с помощью вознаграждения либо наказания. Полученные результаты анализируются индивидом, на основе чего происходит переоценка «нехватки» в потребностях. Это, в свою очередь, способствует возобновлению процессов и т. д.

Самое сложное для менеджеров – узнать, какими мотивами руководствуются их подчиненные. Наблюдательные управляющие знают, что манеры поведения и поступки людей сигнализируют об их мотивационных потребностях. При этом управляющий должен выполнять правило: фиксировать именно модель поведения человека, а не отдельные его черты. Модель поведения – это наиболее часто повторяющийся, а следовательно, характерный для человека набор реакций. Такой набор реакций тесно связан с потребностями. Именно поэтому по данному набору можно выявить мотивационный тип подчиненного – и решить, чем стимулировать его желание работать.

Более современные процессуальные теории мотивации позволяют описать и проанализировать то, как поведение получает импульс, направляется, поддерживается и прекращается, и основываются на выяснении того, каким образом ведут себя люди с учетом их восприятия и познания. 

Содержательные теории мотивации фокусируются на внутренних факторах индивида, придающих импульс, направляющих, поддерживающих и прекращающих данное поведение, а также на идентификации тех внутренних побуждений или потребностей, которые заставляют людей действовать определенным образом. Они пытаются определить специфические потребности, мотивирующие людей. Содержательные теории мотивации сосредоточены на изучении личных потребностей во имя объяснения удовлетворения от работы, поведения рабочего и систем вознаграждения. Эти теории предполагают, что «нехватка» в личных потребностях обусловливает внутреннюю напряженность индивида и ведет к соответствующей поведенческой реакции. Менеджерам для их эффективной работы содержательные теории мотивации предлагают:

· определить, какие потребности вызывают требуемое поведение индивида и группы;

· быть в состоянии предложить значительное вознаграждение, которое поможет работнику удовлетворить свои потребности;

· уметь определять момент для предложения соответствующего вознаграждения, оптимизирующего требуемое поведение;

· не считать, что «нехватка» в личных потребностях индивида характерна для всех. Люди изменяются вследствие приобретенного опыта, жизненных событий, взросления, изменений в окружающей среде и под воздействием других факторов.

Каждая из четырех содержательных теорий объясняет человеческие потребности и поведение с очень небольшими различиями. Ни одна из них не используется менеджерами в качестве единственной теории, объясняющей феномен мотивации. Основное различие между четырьмя теориями заключается в том, что Д. Макклелланд выделяет потребности, приобретаемые под влиянием жизни в обществе; А. Маслоу предлагает иерархическую систему потребностей; Кл. Альдерфер – гибкую трехуровневую классификацию, а            Ф. Херцберг обсуждает внутренние и внешние факторы работы.

В процессуальных теориях мотивации анализируется то, как человек распределяет усилия для достижения различных целей и каким образом он выбирает конкретный вид поведения. Процессуальные теории не оспаривают существования потребностей, но считают, что поведение людей определяется не только ими. Согласно процессуальным теориям мотивации, поведение личности является также функцией восприятия ею ожиданий, связанных с данной ситуацией, и возможных последствий выбранного типа поведения.

Существует несколько основных процессуальных теорий мотивации, каждая из которых имеет определенную направленность: 

Теория подкрепления, ориентированная на производственную среду, фактически игнорирует понятие индивидуальных потребностей и установок; 

Теория справедливости анализирует главным образом взаимосвязь между оценкой работниками собственного трудового вклада и их вознаграждением; 

Теория постановки целей подчеркивает познавательный процесс и роль в мотивации сознательного поведения. Не останавливаясь подробно на каждой из вышеупомянутых концепций, рассмотрим кратко две из них – теорию ожидания и теорию справедливости.

Теория ожидания акцентирует внимание на индивиде, работе и факторах внешней среды; она признает различия в потребностях, восприятии и убеждениях. Теория ожидания – одно из наиболее популярных объяснений мотивации – была разработана известным канадским психологом, исследователем проблем организационного поведения Виктором Гарольдом Врумом (р. 1932), перу которого принадлежат девять монографий, в том числе книга «Работа и мотивация» (1964), ставшая поворотным пунктом в развитии теоретических взглядов на природу этого феномена.

Концепция, предложенная В. Врумом, исходит из того, что наличие активной (неудовлетворенной) потребности не является единственным необходимым условием, мотивирующим человека на достижение определенной цели. Человек должен также надеяться на то, что выбранный им тип поведения действительно приведет к удовлетворению или приобретению желаемого. Иными словами, индивид прикладывает усилия для достижения тех действий, которые: 

а) ведут к удовлетворению его потребности; 

б) имеют наивысшую, по его мнению, вероятность успеха. Определяя мотивацию как процесс, управляющий выбором из альтернативных форм волевой активности, Врум анализирует, как человек распределяет собственные усилия для достижения различных целей и выбирает конкретный вид поведения, и приходит к выводу, что большая часть типов поведения находится под волевым контролем личности и, следовательно, мотивирована.

В. Врум вводит в свою теорию понятие ожидания или воспринимаемой вероятности того, что за определенным действием последует определенный результат. По существу, ожидание есть субъективная оценка данной личностью вероятности определенного события, принимающая значения от 0 (нет шансов, что результат произойдет) до +1 (уверенность в том, что предпринимаемые действия будут иметь определенные последствия).

При анализе мотивации теория ожидания подчеркивает важность трех взаимосвязей: затраты труда – результаты; результаты – вознаграждение и валентность (удовлетворенность вознаграждением). Ожидания в отношении затрат труда— результатов (3-Р), или результатов первого уровня, – это соотношение между затраченными усилиями и полученными результатами. Результаты первого уровня, обусловленные поведением, ассоциируются с самим рабочим процессом и включают производительность, абсентеизм, текучесть рабочей силы и качество продукции. Если люди чувствуют, что прямой связи между затрачиваемыми усилиями и достигаемыми результатами нет, то, согласно теории ожидания, их мотивация будет ослабевать.

Ожидания в отношении результатов – вознаграждений (Р-В), или результатов второго уровня, есть ожидания определенного вознаграждения, получаемого в ответ на достижение некоторого уровня результативности. Таким образом, результаты второго уровня – это события (поощрения или наказания), к которым, вероятно, приведут результаты первого уровня. Если человек не ощущает четкой связи между достигнутым результатами и желаемым вознаграждением, мотивация трудовой деятельности будет ослабевать.

Валентность (или ценность вознаграждения) – это предполагаемая (с точки зрения личности) степень удовлетворения или неудовлетворения, возникающая вследствие получения определенного вознаграждения. Поскольку у разных людей потребности и пожелания в отношении вознаграждения различаются, то конкретное вознаграждение, предлагаемое в ответ на достигнутые результаты, может и не иметь для них никакой ценности. Если валентность низка, т.е. ценность получаемого вознаграждения для человека не слишком велика, то, согласно теории ожидания, мотивация трудовой деятельности будет ослабевать и в этом случае.

Таким образом, если значение любого из перечисленных выше факторов мало, слабой будет и мотивация. Соотношение этих факторов можно выразить формулой:

Мотивация = ожидание того, что усилия дадут желаемые результаты х ожидание того, что результаты повлекут за собой ожидаемое вознаграждение х валентность.

Несмотря на то, что применение теории ожидания в управлении сопровождается некоторыми проблемами, эта концепция предоставляет менеджерам, стремящимся усилить мотивацию сотрудников, целый диапазон возможностей. Поскольку разные люди обладают различными потребностями, то конкретное вознаграждение они оценивают по-разному. Следовательно, руководство организации должно сопоставить предлагаемое вознаграждение с потребностями сотрудников и привести их в соответствие. Для эффективной мотивации менеджер должен установить твердое соотношение между достигнутыми результатами и вознаграждением (в связи с этим необходимо предоставлять вознаграждение только за эффективную работу).

Менеджеры должны сформировать высокий, но реалистичный уровень результатов, ожидаемых от подчиненных, и внушить им, что они смогут добиться их, если приложат усилия. То, как работники оценивают свои силы, во многом зависит от того, чего ожидает от них руководство. Вместе с тем следует помнить, что сотрудники сумеют достичь уровня результативности, необходимого для получения ценного вознаграждения, лишь в том случае, если делегированный им уровень полномочий, их профессиональные навыки будут достаточны для решения поставленной задачи.

Другое объяснение того, как люди распределяют и направляют свои усилия во имя достижения поставленных целей, дает теория справедливости, разработанная и испытанная американским психологом-исследователем Дж. С. Адамсом. Сущность теории справедливости состоит в том, что работники субъективно определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям, а затем сравнивают собственные усилия и вознаграждения с усилиями и вознаграждениями лиц, находящихся в схожих рабочих ситуациях.

Таким образом, теория справедливости исходит из предположения, согласно которому работники организации мотивируются желанием получать справедливое вознаграждение. В целом она изложена посредством четырех важных терминов:

· личность – человек, воспринимающий справедливость или несправедливость;

· эталон для сравнения – любой человек или группа людей, используемые личностью как эталон для анализа соотношения вкладов и результатов;

· вклады – характеристики личности, вложенные в дело;

· результаты – то, что личность получила, выполнив работу.

Справедливость установлена, если сотрудники обнаружили, что отношения их вкладов (усилий) к полученным результатам (вознаграждению) эквивалентны аналогичным отношениям у других сотрудников. Если сравнение показывает дисбаланс и несправедливость, т. е. человек считает, что его коллега получил за такую же работу большее вознаграждение, то у него возникает психологическое напряжение. В результате необходимо мотивировать этого сотрудника, снять напряжение и исправить дисбаланс.

Согласно теории справедливости, люди могут восстановить баланс или чувство справедливости несколькими способами: изменив уровень затрачиваемых усилий; попытавшись изменить уровень получаемого вознаграждения; изменив занимаемые позиции, эталон сравнения или саму ситуацию (последнее возможно путем ухода с работы). При этом исследования показывают, что если люди считают, что им переплачивают, они менее склонны изменять свое поведение и деятельность.

Теорию «мотивационной гигиены» ее автор Фредерик Герцберг развил и конкретизировал в книге, которую написал вместе с руководителем компании ITT («International Telephone & Telegraph») Робертом Фордом. Эта книга называется «Мотивация через работу». Она стала бестселлером. В книге сформулированы и раскрыты принципы мотивирующей организации труда, до сих пор считающиеся лучшими в современном менеджменте. Познакомимся с ними поближе.

В исследованиях Герцберга мотивирующими  были названы факторы  признания, содержания работы, ответственности и продвижения. Вывод Герцберга о том, что заработная плата не является мотивирующим фактором, может считаться обоснованным только для тех предприятий и сотрудников, которые были объектами исследований. 

Если в своей управленческой деятельности вы столкнулись с трудностями, которые связаны с тем, что какая -то работа является мало привлекательной для сотрудников, то следует по 15 далее перечисленным пунктам проверить, можно ли создать соответствующие условия, позволяющие сделать ее более привлекательной. Совсем не обязательно, да и вряд ли возможно соблюдение всех 15 пунктов. Нужно локализовать наибольшие трудности и приступить к их ликвидации, выбрав те принципы, которые могут «сработать».

Принципы мотивирующей организации труда:

1. Любые действия должны быть осмыслены. Деятельность невозможна без цели, без смысла. Цель, то есть достижение поставленного как задача результата, сама по себе является мотивом, движущей силой, побуждающей человека действовать. Подчиненные должны видеть смысл того, что они делают.

2. Очень важно, чтобы результат работы был значимым для кого-то конкретно (клиента, поставщика и т.д.). Большинство работающих стремятся удовлетворить потребность в личной причастности к результату, к контактам с людьми. Если в вашей фирме (подразделении) есть участки работы, порождающие безразличие, незаинтересованность, то подумайте, как расширить контакты сотрудников с теми, кто зависит от результатов их деятельности. Привлеките их к переговорам с потребителями вашей продукции, к участию в рекламной кампании, и результаты не заставят себя ждать.

3. Большинство работающих хочет показать свои способности и свою значимость. Люди негативно относятся к тому, когда решение по вопросам, в которых компетентны именно они, принимается без их участия. Не допускайте такого, и выиграете вдвойне. Во-первых, вы повысите заинтересованность работника, а во-вторых, он будет вынужден повышать уровень своей компетентности.

4. Каждый человек стремится выразить себя, доказать, что он может что-либо сделать. Лучше, если это «что-либо» получит имя своего создателя. Это относится и к работнику, и к группе. Мотивация к труду значительно повышается, когда его результаты являются именными. Если это затруднительно, можно использовать следующее: дайте возможность подчиненному, успешно справившемуся с работой, самому доложить о результатах вышестоящему начальнику. Это хорошо стимулирует не только его, но и остальных. И, наоборот, очень плохо, когда руководитель присваивает результаты работы своих подчиненных. С точки зрения психологической, такие действия неоправданны. Как пишут В. Зигерт и Л. Ланг, если «руководитель украшает себя перьями, добытыми его подчиненными, это портит им кровь».

5. Каждый работник имеет точку зрения на то, как именно улучшить свою работу. Он рассчитывает, что его предложение встретят заинтересованно. Приток новых идей должен быть организован. Если хотя бы два-три раза в год вы будете просить сотрудников предъявлять в письменном виде предложения по улучшению их работы, вы не только в значительной степени повысите мотивацию, но и сможете проводить инновационную политику в фирме.

6. «Просто не представляю, что бы мы без вас делали!» - эта фраза, сказанная искренне и с благодарностью, позволяет сотруднику почувствовать свою значимость, важность своего труда для общего дела. Не забывайте говорить так своим подчиненным и помните, что незаменимые люди есть. Во всяком случае каждый ваш работник должен быть уверен в собственной незаменимости. Если сотрудник говорит: «Для него меня нет», – это знак полной несостоятельности руководителя.

7. Каждый человек стремится к успеху. А успех – это реализованные цели. Успех предприятия будет успехом сотрудника тогда, когда он принимает непосредственное участие в постановке целей предприятия. Не пренебрегайте этим. Ставьте цели вместе со своими подчиненными, и тогда они вложат больше личной энергии в выполнение работы, необходимой для достижения целей.

8. Успех без признания приводит к разочарованию. Ощущение успеха возникает не только при достижении цели; но и тогда, когда результаты труда сотрудника видят и признают окружающие. Признайте успех подчиненных, помогите им ощутить его вкус, поощрите людей материально или морально и немедленно дайте им более трудное и ответственное задание.

9. По способу, форме и скорости получения информации сотрудники оценивают, какова их реальная значимость в глазах непосредственного руководителя. Если доступ к информации затруднен или она поступает с опозданием, они чувствуют себя униженными. В результате внутреннее побуждение к труду у людей становится слабее и возникнет соблазн скрыть или исказить информацию о выполнении задания, которую они дают руководителю.

10. Людям, как правило, не нравится, когда решения об изменениях в их работе и на рабочих местах, даже позитивные, принимаются без их ведома, без учета их мнения, знаний и опыта. Исключением здесь может быть, по-видимому, только заработная плата.

11. Каждый человек стремится знать, по каким критериям и как оценивается качество его труда, информация об этом сотруднику нужнее, чем его руководителю. Конечно, такая информация должна представляться и с самого начала, а не тогда, когда время ушло.

12. Вспомните об игре в кегли. Видимые результаты повышают интерес игроков, будят азарт. Для всех нас неприятен контроль со стороны. Если он слишком мягкий - в нем нет смысла, если слишком жесткий, то активизирует человека ... в попытках уйти от цели. Лучший контроль - это самоконтроль, особенно для тех рабочих мест, которые считаются неинтересными, непривлекательными. 

13. Большинство людей стремятся в процессе работы приобрести новые знания. Поэтому завышенное требование, дающее шанс дальнейшего развития, принимается гораздо лучше, чем заниженное. Если работа примитивна и у исполнителя нет возможности развиваться, то повысить ее привлекательность можно следующим образом: обусловьте данную работу повышением квалификации, и в ней появится смысл.

14. Люди остро реагируют, если их старания и полученные результаты приводят к тому, что их еще больше нагружают, особенно если это не компенсируется деньгами. 

15. Люди принимают во внимание: позволяет ли работа быть самому себе шефом. Если у человека есть «свободное пространство» для инициативы в организации производства, если он имеет возможность для самовыражения, для самостоятельного принятия конкретных решений и установления порядка действий, то это значительно повышает заинтересованность в труде и, соответственно, отдачу.

Т.о., хотелось бы подчеркнуть, что каждая из представленных в теорий способна предложить менеджерам определенные приемы мотивирования находящихся в их подчинении сотрудников. Различные элементы этих теорий во многих отношениях дополняют друг друга. Противоречия, высказанные разными авторами в части теоретических и практических аспектов действующих ныне мотивационных моделей, отнюдь не приводят к их полному отрицанию, наоборот, критические замечания, по нашему мнению, направлены главным образом на их совершенствование. Эффективность или жизненность той или иной модели можно проверить только путем ее апробации на практике с учетом специфики той среды, в которой она будет использоваться. Бесспорно одно: отсутствие мотивационных моделей в организациях снижает эффективность действующих в них систем управления и ухудшает социально-экономическую деятельность трудовых коллективов в целом. Поэтому, вместо того чтобы игнорировать этот феномен, менеджерам следует играть активную роль в деле мотивирования и стимулирования своих работников.

2. Структура мотивации и мотивы деятельности работника
В контексте социологии труда можно дать следующее определение мотивации: мотивация – это процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей или целей организации. Мотивация является понятием, которое мы используем при описании внешних и внутренних сил, воздействующих на индивида и побуждающих его действовать определенным образом. Мы используем это понятие для объяснения различий в интенсивности (напряженности) поведения, определяя более интенсивное поведение в данном направлении как результат более высоких ступеней мотивации, а также для обозначения направления деятельности. Таким образом, мотивация является разъясняющим понятием, используемым для выявления сущности поведения, которое мы наблюдаем.

Оговоримся сразу, что в процессе управления важно уметь различать собственно мотивацию и стимулирование. И мотивация, и стимулирование являются методами управления трудом, однако, они противоположны по направленности. 

Мотивирование представляет собой долговременное воздействие на работника в целях изменения по заданным параметрам структуры ценностных ориентации и интересов, формирования соответствующего мотивационного ядра и развития на этой основе трудового потенциала (то есть, по существу, мотивация направлена на изменение существующего положения вещей). Иными словами, мотивирование персонала можно определить как процесс регулирования системы взаимоотношений индивида (работника) с материально-социальной средой (организация, рабочее место, коллектив, предмет деятельности, система управленческих стратегий и политик, применяемого инструментария и т.п.). В этом случае главную задачу процесса мотивирования можно определить как создание устойчивого позитивного отношения работника к этой среде, в самом широком ее спектре. 

Стимулирование как тактика решения проблемы является ориентацией на фактическую структуру ценностных ориентаций и интересов работника (то есть стимулирование направлено на закрепление существующего положения). Однако при этом мотивация и стимулирование взаимно дополняют друг друга.

Мотивация – это воздействие на поведение человека для достижения личных, групповых и общественных целей. Мотивация может быть внутренней и внешней.

Внутренняя мотивация определяется содержанием и значимостью работы. Если она интересует человека, позволяет реализовать его природные способности и склонности, то это само по себе является сильнейшим мотивом к активности, добросовестному и продуктивному труду.

Внешняя мотивация может выступать в двух формах: административной и экономической. Иногда внешнюю мотивацию называют  стимулированием. Административная мотивация означает выполнение работы по команде, приказу, т. е. по прямому принуждению с соответствующими санкциями за нарушение установленных норм. Экономическая мотивация осуществляется через экономические стимулы (заработную плату, дивиденды). 

Эффективность мотивации оценивается по результатам деятельности сотрудников и организации, а также по характеристикам, определяющим отношение к труду (усилие, старание, настойчивость, внимательность, добросовестность, контактность). 

Существуют две основные формы мотивации: по результатам и по статусу.

Мотивация по результатам обычно применяется там, где можно сравнительно точно определить и выделить результат деятельности одного сотрудника или группы. При этом вознаграждение связывается с выполнением конкретной работы.

Мотивация по статусу основана на интегральной оценке деятельности сотрудника, учитывающей его квалификацию, отношение к работе, качество труда и другие параметры, определяемые спецификой деятельности человека и организации.

Мотивационная структура характеризует соотношение мотивов, определяющих поведение человека. В общем плане мотивы поведения человека можно разделить на эгоистические и альтруистические. Первые направлены на благосостояние индивидуума, вторые – семьи, коллектива и общества в целом.

Многолетний опыт цивилизованных стран мира свидетельствует о том, что для активизации человеческого фактора трудовая деятельность должна осуществляться с полным учетом всего комплекса организационно-технических и социально-психологических факторов, обусловленных эволюцией общественных форм жизни, биологическими особенностями развития человека, этапами его жизненного цикла. При условии правильных действий со стороны руководства можно активизировать личность, ее интеллектуальную, эмоциональную и волевую сферы, обеспечить реализацию интеллектуально-творческих и психофизиологических возможностей каждого сотрудника. Вопрос лишь в том, каким образом этого добиться.

Опытным руководителям и консультантам известно, что многократное применение материального вознаграждения (например, в виде премии) существенно снижает его действенность и мотивационную нагрузку. Материальное поощрение – это всего лишь внешний – по отношению к работе – стимул – и как таковой оно будет действовать эффективно лишь при условии постоянного увеличения, что, разумеется, невозможно.

В действительности истинные побуждения, заставляющие отдавать работе максимум усилий, определить трудно, ибо они чрезвычайно сложны. Для того чтобы понять, как стимулировать человека, необходимо узнать, что именно ценно для него в его работе, какие факторы оказывают влияние на высоту планки достижений, задаваемой им самому себе, а также что влияет на интенсивность усилий, прилагаемых им для выполнения поставленных, задач.

Пытаясь ответить на эти вопросы, психологи, профессионально занимающиеся решением корпоративных проблем, пришли к достаточно очевидному (с точки здравого смысла) выводу, согласно которому профессиональный энтузиазм исполнителей зависит прежде всего от четырех факторов: 

1) уверенности (либо неуверенности) работника в том, что его активность приведет к запланированному рабочему результату (росту объема продаж, своевременной разработке нового продукта, успешной реализации предпринятого проекта, повышению качества обслуживания клиентов и т.п.); 

2) степени уверенности, что достигнутые им успехи не останутся незамеченными, а будут оценены и вознаграждены руководством; 

3) ценности в глазах работника самого ожидаемого поощрения;

4) положительного результата сравнения своего поощрения и поощрения коллег.

Отсюда нетрудно выделить основные причины демотивации: специалисты будут работать «спустя рукава» в той мере, в которой они испытывают неуверенность относительно возможности достичь заданных результатов если они сомневаются, что их эффективность будет отмечена и вознаграждена, и низко оценивают привлекательность ожидаемого бонуса. Установление того, в каком из звеньев цепи существует сбой, позволяет руководителю наметить основные мероприятия по повышению уровня мотивированности своих сотрудников.

Соотношение личных и общественных интересов. 
К. Маркс выделил три группы общественных потребностей: 
1) потребности производства, обеспечивающие простое и расширенное производство; 
2) жизненные нужды людей; 
3) личное потребление. Личные потребности трудящихся предстают в виде материальных потребностей – в пище, одежде, жилище, в личной безопасности, в отдыхе; интеллектуальных – в знаниях и приобщении к науке, культуре, искусству; социальных, связанных с отношением человека с другими членами общества и с отношениями к самому себе.

Структура личных потребностей меняется в результате повышения степени удовлетворения материальных потребностей. При этом расширяется и усложняется круг личных потребностей. Удовлетворение материальных потребностей осуществляется путем потребления и использования материально-вещественных благ. Совокупность потребностей физического существования и степень их удовлетворения - важнейший показатель жизненного уровня населения.

Ценности и ценностные ориентации в мотивационном процессе. Проблемы, связанные с мотивацией, трудно определить и еще труднее анализировать. Согласно одной точке зрения, мотивация включает в себя: 

1) направление поведения индивида; 

2) меру усилий индивида после того, как он выбрал это направление; 

3) устойчивость этого поведения, т. е. как долго индивид будет действовать в данном направлении». 

Один теоретик подчеркивает аспект целевой направленности мотивации. Другой утверждает, что мотивация «затрагивает область, с которой начинается данное направление деятельности, его силу, его устойчивость, его направленность и его прекращение, а также какого рода субъективные реакции организма сопровождают эту деятельность». Тщательное изучение всех этих позиций приводит к следующим выводам: 

1) различия во взглядах на фактор мотивации у разных теоретиков невелики; 

2) мотивация относится к поведению и результативности; 

3) в мотивацию включается целевая направленность; 

4) мотивация есть результат событий и процессов, которые являются по отношению к индивидам как внутренними, так и внешними.

Важнейшими элементами процесса трудовой мотивации являются ценности и нормы поведения. Ценности – это представления субъекта-общества, человека о главных и важных целях жизни и работы, а также об основных средствах достижения этих целей.

Существуют ценности материальные, духовные, социально-политические и др. Они формируются на основе потребностей и интересов. Специфической формой ценностей выступают общественные идеалы, т.е. представления о том, каким должны быть в обществе общественные отношения, человек.

Среди ценностей различают ценности - цели и ценности - средства. Часто их еще называют терминальные и инструментальные. 

Терминальные ценности отражают стратегические цели существования человека: здоровье, интересная работа, любовь, материальное благополучие и т.д.

Инструментальные ценности представляют собой средства достижения целей. Это могут быть разные личные качества, способствующие реализации целей (чувство долга, сильная воля, умение держать слово и т.д.).

Поведение работника, его мотивация обусловливается не только системой ценностей общества, трудовой организации, но и социальными нормами – стихийно сложившимися или сознательно установленными правилами поведения. 

3. Мотивация труда и механизм ее активизации
Определяющее воздействие на формирование отношения к труду оказывает мотивация трудовой деятельности, под которой понимают совокупность внутренних побудительных сил – потребностей, интересов, ценностей, ценностных ориентаций, установок, мотивов, идеалов и внешних побудительных сил – стимулов повышения трудовой активности персонала.

Потребность – первоисточник мотивации, это – нужда в том, что необходимо для существования личности, общества и их нормального функционирования. Потребности – это различные виды «нехватки» чего-либо, ощущаемой индивидом в определенный промежуток времени. Виды «нехваток» могут быть физиологического (например, потребность в еде), психологического (например, потребность в самоутверждении) или социального свойства (потребность в общении).

Потребности можно классифицировать на первичные и вторичные. Первичные потребности заложены генетически, являются по природе своей физиологическими и, как правило, врожденными. Вторичные потребности психологичны и, как правило, приобретаются с опытом. Поскольку приобретенный опыт людей различен, их вторичные потребности различаются в большей степени, чем первичные. Поэтому именно они проявляют себя как дифференциаторы индивидов и влияют на формирование целостной личности человека.

Потребность, осознанная субъектом, принимает форму интереса, то есть стремления действовать определенным образом во имя удовлетворения потребности. Потребность может порождать разные интересы, может быть удовлетворена различными способами. То, какой именно интерес будет сформирован на базе определенной потребности, зависит от системы ценностей субъекта. Если интерес – это стремление действовать определенным образом, то мотив – это особое состояние субъекта, непосредственно предшествующее поведению, тот смысл, который субъект поведения придает своим поступкам, выбор способа действий для реализации интересов субъекта в конкретных условиях внешней среды. Структура мотивов трудового поведения мобильна, подвижна, она гибко реагирует на изменение системы внешних стимулов.

Таким образом, о существовании потребностей можно судить по поведению людей, поскольку они служат своего рода «стартером» действия. Поведенческим проявлением потребности является побуждение, сконцентрированное на достижении цели. Когда человек достигает определенной цели, его потребность оказывается удовлетворенной, частично удовлетворенной или неудовлетворенной. Степень удовлетворения, полученная при достижении поставленной цели, влияет на поведение человека в сходных обстоятельствах в будущем. В общем случае люди стремятся повторить то поведение, которое ассоциируется у них с удовлетворением потребности и избегать того, которое ассоциируется с недостаточным удовлетворением. 

Мотив – это побудительная причина, повод к определенным действиям и поступкам, внутреннее обоснование личностью своего поведения и осознанное отношение к нему, которое предполагает расположенность или готовность к определенным социальным действиям. 

Мотивы непосредственно предшествуют действию. Они, как правило, существуют не в чистом виде, а во взаимосвязи друг с другом, образуя мотивационное ядро. Характерным для мотивов является их большая подвижность, изменчивость.

Ценности – это явления, предметы реальной  жизни, а также средства достижения целей, представляющие в сознании человека значимость для его жизни, труда.

Одной из форм ценностей представляются идеалы как высшая цель, абсолютное сочетание положительных качеств и свойств явлений, предметов, личности.

Ценностные ориентации – это устойчивое отношение к совокупности материальных и духовных благ, ценностей, идеалов, вызывающее стремление у человека к их достижению и служащее ему ориентиром в поведении и действиях.

Стимулы – это силы, оказывающие внешнее воздействие на человека с целью побудить его к определенному трудовому поведению. 

На формирование отношения человека к труду и его соответствующее поведение влияет большая группа объективных и субъективных факторов (внешних и внутренних).

К объективным факторам относят, прежде всего, социально-экономическая обстановка в стране, экономическое состояние региона и отрасли, в которых действует работник. Кроме того, объективными будут условия труда на предприятии и в подразделении, определяемые содержательностью труда, его безопасностью, уровнем организации и оплаты труда, морально-психологическим климатом и др.

Субъективные факторы – это личностные характеристики самого работника: пол, возраст, образование, воспитание, семейное положение, профессия, стаж работы, личный опыт, общая и профессиональная культура, ценностные ориентации.

Все методы мотивации можно разделить на две группы: материальные и нематериальные. К материальным относятся система заработной платы, премии и выплаты, участие в прибыли компании, подарки. К нематериальным – различного рода благодарности, пакеты социальных льгот, повышение статуса сотрудника.

Мы уже говорили о том, что каждый профессионал неизбежно соотносит весомость своего вклада в выполнение работы (времени, энергии, опыта и квалификации) с величиной получаемого вознаграждения. Причем последнее включает в себя не только прямые выплаты, но и целый ряд других моментов, например, возможность профессионального и должностного роста, публичное признание коллег и руководства. Далее мы поговорим о тех формах мотивации, которые, как правило, не гарантируются государством и, по существу, являются продуктом самостоятельной кадровой политики конкретных организаций.

Естественно, что только комплекс мер, сведенных в единую систему стимулирования труда, способен оказать должное позитивное влияние на его эффективность. Именно это и является главной целью кадрово-мотивационной политики компании.

Существует несколько классических принципов корректной организации труда, среди которых можно выделить следующие:

· работа должна иметь смысл, т.е. каждый работник должен знать, зачем он выполняет свою работу, четко осознавать ее цели и ощущать значимость ее выполнения;

· каждый работник должен иметь соответствующим образом оборудованное рабочее место;

· руководство должно создать на рабочем месте такие условия труда, которые позволили бы работнику выполнять свои обязанности наиболее эффективно;

· требования, предъявляемые к работнику, не должны быть завышенными или заниженными;

· каждый работник должен видеть результат своего труда и осознавать свой индивидуальный вклад в коллективную деятельность;

· каждый работник может иметь собственный взгляд на оптимизацию рабочего времени и процесса: все рационализаторские предложения должны быть рассмотрены и должным образом оценены;

· каждый работник должен обладать необходимой информацией по работе.

Достаточно важный блок системы мотивации тесно переплетен с понятием корпоративной культуры, под которой в большинстве случаев понимается «набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры их поведения и действий». Сотрудники компании должны чувствовать уверенность в завтрашнем дне, которая формируется под воздействием стабильности предприятия, заботы о персонале, достаточного уровня заработной платы и регулярности ее получения, системы социальных льгот.

Существенную роль в системе мотивирования труда играет комплекс социальных льгот (социальный пакет). 

Достаточно прогрессивна и интересна такая форма, как «банк отпусков», аккумулирующий в себе дни планового отпуска, часы переработки, отгулы и пр. Банк отпусков позволяет работнику планировать свой отдых самостоятельно и использовать выходные дни максимально полезно для себя, согласуя это с руководством.

Говоря об эффективности стимулирующего воздействия и «затратности» различных видов социальных льгот, применим комплексную оценку их по признаку «эффективно – дешево». В этом случае на первое место, по мнению специалистов, выходят медицинское обслуживание и выдача ссуд; на второе – оплата проезда. Далее, в порядке убывания – страхование, питание, обучение и др.

Немаловажным условием для повышения эффективности мотивирования труда являются ясно видимые перспективы карьерного роста сотрудника. В компаниях, дорожащих своими кадрами и стремящихся идти в ногу со временем, существует такое понятие как планирование карьеры: сотрудники периодически составляют план личной карьеры, планируют для себя желаемые результаты на определенный период и определяют пут» их достижения. Ротация кадров не обязательно должна проходить по вертикали, достаточно эффективно и горизонтальное перемещение сотрудников.

Из рассмотренной структуры экономических систем и соизмерения затрат и результатов, следует, что для эффективной деятельности любого подразделения предприятия и отдельного сотрудника должны быть определены:

· Границы хозяйственной самостоятельности в отношении ассортимента продукции, методов ее изготовления, организации оплаты труда и др.

· Необходимые результаты деятельности (характеристики изделий, объемы и сроки изготовления, экологические параметры и т.д.).

· Необходимые затраты трудовых и материальных ресурсов, определяемые в зависимости от норм затрат ресурсов на единицу продукции и объемов ее выпуска.

· Формы и условия стимулирования роста эффективности. В частности, исходя из границ экономической самостоятельности, определяются возможные стимулы повышения качества, экономии ресурсов, увеличения объема продукции.

· Система взаимной ответственности за выполнение принятых обязательств.

Объем необходимых затрат и стимулы их экономии должны быть известны управляемому объекту до начала работы и оставаться стабильными при неизменности условий ее выполнения. Каждое изменение этих условий и плановых результатов должно сопровождаться изменением необходимых затрат.

Приведем несколько конкретных рекомендаций, предложенных               Дж.Л. Гибсоном, Дж. Иванцевичем и Дж.Х. Доннелли-мл., недооценка которых приводит к упущению возможностей мотивации работников:

·  менеджеры в состоянии воздействовать на мотивацию работников. Если необходимо повысить результативность труда, менеджеры должны содействовать созданию атмосферы, способствующей ее улучшению;

·  менеджеры обязаны помнить, что в мотивации имеют значение способности, умения и возможности;

·  организация, которая не обеспечивает возможностей и создает препятствия в виде неудовлетворительного оборудования, плохих условий труда и неквалифицированных менеджеров, едва ли создаст атмосферу, способствующую общей мотивации и самомотивации; некоторые индивиды характеризуются высокой степенью саморегулирования и личной мотивации;

·  менеджерам следует проявлять чуткость в отношении изменения потребностей, способностей и целей работников;

·  при планировании форм мотивации следует учитывать индивидуальные различия работников в предпочтениях вида поощрения;

·  менеджерам следует попытаться направить такое поведение в продуктивное русло;

·  менеджеры способны повлиять на мотивацию своих работников, выступая в качестве ролевых моделей;

·  менеджерам следует стремиться поручать сотрудникам такие виды работ, которые обеспечивают справедливость, разумную напряженность, разнообразие и необходимые возможности для удовлетворения индивидуальных запросов;

·  определение целей для непосредственного поведения является важным элементом программы мотивации.

Безусловно, данные рекомендации дают максимальный эффект, будучи подкрепленными мерами общеорганизационного порядка. 

Приведем несколько достаточно общих рекомендаций, предлагаемых руководителям различных уровней управления специалистами в области корпоративной психологии и нацеленных на борьбу с демотивацией и повышения уровня мотивированности работников организации:

·  руководитель должен начинать работу по мотивированию сотрудников уже с момента их прихода в организацию (на этапе проведения вводных бесед с вновь привлеченными специалистами необходимо сообщать им об имеющихся ожиданиях относительно  их продуктивности,  формировать в  них установку на высокие достижения как непременную норму жизни организации);

·  несмотря на высоту заданной планки, у работников всегда должна быть уверенность в ее преодолимости: в противном случае главным побудительным мотивом для них становится не достижение успеха, а избежание провала. 

·  одной из серьезных болезней крупных организаций является чрезмерное дробление различных видов и участков работы: по мере укрупнения компании деятельность большинства ее специалистов и даже представителей менеджерского звена приобретает все более и более «усеченный» и рутинный характер. 

·  одним из наиболее эффективных путей повышения осознанности отношения исполнителей к работе и их заинтересованности в ее успехе выступает т.н. «вертикализация» рабочей нагрузки. Речь идет о том, что менеджеры передают подчиненным часть своих полномочий и ответственности (делегируют полномочия), расширяя зону их самостоятельности. 

Следовательно, в руководстве персоналом важно учитывать механизмы мотивации наемного персонала, т.к. умение мотивировать подчиненных – сердцевина менеджерского искусства, научившись которому, руководители смогут достичь больших успехов и помочь своим организациям прийти к намеченным целям.

Вопросы для повторения:

1. Раскройте сущность мотивации и дайте ее определение.

2. Раскройте сущность содержательных теорий мотивации и назовите авторов этих теорий.

3. Дайте определение «модель поведения».

4. Расскажите о содержании процессуальных теорий мотивации.

5. Перечислите рекомендации содержательных теорий мотивации для эффективной работы менеджеров.

6. Назовите авторов четырех основных содержательных теорий мотиваций и их отличия друг от друга.

7. Охарактеризуйте основные процессуальные теории мотивации.

8. Раскройте сущность концепции В. Врума.

9. Дайте определение «личности».

10. Назовите и охарактеризуйте принципы мотивирующей организации труда.

11. Раскройте сущность мотивации по результатам и по статусу.

12. От каких факторов зависит профессиональный энтузиазм исполнителей?

13. Как соотносятся личностные и общественные интересы?

14. Назовите классические принципы корректной организации труда.

15. Перечислите, что необходимо для эффективной деятельности любого подразделения предприятия и отдельного сотрудника.
16. Перечислите рекомендации, недооценка которых приводит к упущению возможностей мотивации работников.

ГЛАВА VI.
ТРУДОВОЙ КОЛЛЕКТИВ, УПРАВЛЕНИЕ И САМОУПРАВЛЕНИЕ
ПЛАН:

1. Трудовой коллектив и его признаки.

2. Социальные отношения в коллективе и их влияние на эффективность трудовой деятельности.

3. Формирование и развитие трудовых коллективов.

4. Управление и самоуправление в коллективе.

1.  Трудовой коллектив и его признаки

Трудовой коллектив – тип социальной группы, группа работников, объединенных единой целью, единым действием, организованная, с наличием органов управления, дисциплины и ответственности; форма социальной организации с общностью интересов и отношениями сотрудничества и взаимопомощи.

Рассмотрим признаки коллектива:

1. Одним из важнейших интегральных признаков коллектива является социально-психологическая общность. Она создает целостность группы и касается установок и соответствующих им переживаний, включая волю к действию. Общность имеет историю и определенные уровни развития. Она детерминируется внешними обстоятельствами и имеет различные уровни; бывают парциальная и глобальная.

Парциальная общность характеризуется единством группы людей в одном каком-либо отношении (единство целей, интересов и взглядов). Люди, объединенные в одном отношении, могут расходиться в другом и конфликтовать между собой.

Глобальная общность - это общность на высшем уровне ее развития, когда люди едины во всех основных отношениях, когда каждый выступает за всех и все за каждого.

2. Одним из главных признаков коллектива является единство действий. Действие сплачивает людей, обеспечивает реализацию целей, оно вместе с тем воспитывает активность, формирует и закаляет волю, стремление к достижению целей. Действие тогда эффективно во всех отношениях, когда оно осуществляется в форме сотрудничества членов коллектива. Только при этом условии формируется коллективизм как черта личности человека. В этом проявляется синергетический эффект коллективных действий, когда существует заметная разница между совокупным эффектом деятельности нескольких людей и просто суммой частных эффектов отдельных людей, действующих независимо. Эффект синергии наступает, когда объединяются труд, знания, опыт, стремления людей в общем процессе труда.

3. Единство целей, воли коллектива. Общность целей сплачивает людей, направляет их волю. Цели коллектива вытекают из потребностей и интересов членов коллектива и общества. С самого начала образования коллектива определяются его цели. Постепенно все большее количество людей проникаются целями группы, вследствие чего ее цели становятся стремлениями каждого. Только при этом условии формируется подлинное единство воли. Общие цели конкретизируются коллективом; устанавливается определенная иерархия целей- целей всего коллектива и его звеньев, ближайших и далеких целей.

Воля личности не сводится к постановке цели, решающее значение имеет сам процесс исполнения, процесс регулирования деятельности коллектива, который ведет к достижению поставленной цели. Единая воля слагается из воли руководителя, лиц организаций, составляющих коллектив. В коллективной воле мы наблюдаем синергетический эффект. 

4. Идейная общность, под которой понимается единство морально-политических взглядов подавляющего большинства членов коллектива, лежит в основе формирования общественного мнения, которое регулирует внутриколлективные отношения и поведение каждой личности. Благодаря идейной общности в коллективе нет антагонизма во взглядах и напряженной борьбе мнений в оценке происходящих событий. Идейная общность, как и философия фирмы, является составляющей организационной культуры, но не предполагает устранения различий в понимании происходящего отдельными лицами и микрогруппами, которые определяются уровнем образования, общего и политического развития, возрастом и различным жизненным опытом, глубиной или поверхностью мышления, зависят от количества и качества информации, которой располагают члены коллектива, и т.д.
5. Сотрудничество и взаимопомощь. Коллектив- это группа людей, сотрудничающих друг с другом. Без этого не может быть коллектива, общности. Если между людьми нет антагонизма, их объединяют общие цели и интересы, то в коллективе устанавливаются отношения товарищеской взаимопомощи. Сотрудничество и взаимопомощь в настоящем коллективе имеют принципиальную основу.
6. Руководство. Важнейший признак коллектива - наличие органов управления и руководства. Всякий совместный труд людей требует координации, согласования, планирования, что немыслимо без управления.
7. Демократизм. Развитый коллектив- это самоуправляющаяся и саморегулирующаяся система. Такая система может функционировать только на демократической основе. Демократизм развивается на общей системе демократических прав работников и на их участии в управлении предприятием, когда член коллектива может принимать участие в обсуждении вопросов и принятии решений, касающихся проблем коллективной жизни и труда. Решения, принятые после обсуждения в коллективе, становятся решениями всех и каждого в отдельности. Вполне понятно, что собственные решения люди проводят в жизнь с большей настойчивостью и удовлетворением, чем те, которые приняты руководителем без предварительного обсуждения вопроса в коллективе.
8. Дисциплина - основное условие образования и существования коллектива, она обеспечивает определенный распорядок деятельности.

Нарушение дисциплины отдельными членами группы наносит большой ущерб общей деятельности, производительности труда, а в еще большей степени вредит общей воле, так как расшатывает общность, пагубно влияя на поведение мало устойчивых в нравственно-психологическом отношении лиц.

2. Социальные отношения в коллективе и их влияние на эффективность трудовой деятельности
В развитом коллективе каждого волнует эффективность деятельности коллектива, его престиж. Если кто-либо в этих условиях по тем или иным причинам не хотел бы принимать участие в каком-то мероприятии, то коллектив апеллирует к его чувству коллективизма и дисциплине.

Если мотивы отдельных групп коллектива сталкиваются, противоречат друг другу, то эффективность деятельности коллектива резко снижается, а если она была низка, то остается такой. Отсутствие единства целей и сплоченности в некоторых случаях ведет к распаду коллектива.

Единство цели и мотивов, которое формируется в результате кропотливой воспитательной работы руководителя, определяет единство воли коллектива. Единство воли проявляется как в решениях, так и в исполнении этих решений. При единстве воли решения принимают быстро. 

Общественное мнение коллектива динамично и действенно, оно оказывает влияние на все сферы жизни людей. Особенно велика роль общественного мнения в воспитании. Обсуждая аморальность, оно тем самым способствует исправлению людей, предупреждает возможность ее проявления в будущем. Мнение коллектива относится отрицательно к проявлению воровства, лени, недисциплинированности, некультурности, минорном настроении активность резко падает, усталость наступает быстро.

Люди склонны сравнивать свое положение с положением других, сопоставлять свои мысли и переживания с переживаниями окружающих. Таким образом, персональный состав коллектива, общение людей между собой имеют исключительное значение для формирования духовного мира отдельной личности и коллектива. В процессе длительного общения и совместной деятельности личностей в коллективе формируется специфический групповой стереотип (организационная культура), который накладывает свою печать на характер массовых действий и поведение отдельных личностей.

3. Формирование и развитие трудовых коллективов

К закономерностям развития коллектива следует отнести:

1. непрерывное развитие и обновление общественно значимых целей;

2. диалектика развития требований;

3. развитие перспективных направлений;

4. организация значимых результатов, 

5. материальное и моральное поощрение.

К внешним, объективным условиям развития коллектива относятся: материальная база (площадь, техническая оснащенность), уровень зарплаты, значимость производства, отражающаяся в чувстве престижа, и др.

К внутренним, субъективным условиям – качества личного состава предприятия и его руководителя, зрелость социальных отношений.

На развитие коллектива влияет и ближайшее окружение, взаимодействие его с другими коллективами. Изоляция обедняет коллектив и может привести его к застою, и, наоборот, широкие связи, особенно с передовыми организациями, способствуют обогащению коллективного опыта деятельности, росту его престижа.

Экспериментальными исследованиями психологов установлено, что при сходстве состава (образование, профессиональная подготовка, социальные установки, характеры) коллектив скорее формируется, сплачивается, и при этом достигается большая эффективность в работе, чем при разнородном составе.

Эффективность группы и ее развитие зависят от количества членов. Так, слишком большие группы создают трудности для управления и активного участия всех членов в обсуждении вопросов и принятии решений, многие не решаются выступать из-за боязни сказать не то, что нужно, и стать объектом насмешек и т.п.

Слишком маленькие группы также неудовлетворительны, так как не создается тонизирующего влияния коллектива на личность. В маленьком коллективе могут сложиться слишком близкие дружеские отношения, мешающие принимать принципиальные решения и предъявлять всевозрастающие требования. Однако нельзя назвать абсолютную величину коллектива, так как объем группы зависит от особенностей производства, технической оснащенности труда, наличия кадров и т.д. Скорее нужно говорить об относительной оптимальной величине группы при учете сложившихся условий.

На развитие коллектива влияет руководитель, его организаторские способности и моральная подготовленность. Не меньшее значение имеет его характер, опыт работы, а в целом – стиль руководства.

Стадии развития коллектива следующие: стадия первичного синтеза, стадия дифференциации, стадия синтеза.

Первая стадия является начальной, когда коллектив только создается, формируется. На этой стадии люди присматриваются друг к другу и к руководителю. Последний, в свою очередь, изучает личный состав коллектива. В этот период начинается адаптация членов коллектива к условиям труда, руководителю, его требованиям, друг к другу, руководитель знакомит коллектив с целями и задачами организации, близкими и далекими перспективами деятельности, распределяет роли с учетом подготовленности, опыта работы, личных положений сотрудников, определяет режим работы и предъявляет необходимые требования к соблюдению режима жизни и деятельности коллектива. Особое внимание он уделяет контролю исполнения, формирующему ответственное отношение к заданию, точность и аккуратность у сотрудников, изучает коллектив и отдельных его  членов в делах, присматриваясь к индивидуальным особенностям членов коллектива к решению общественных задач.

Вторую стадию развития коллектива называют стадией дифференцирования, т.к. взаимное изучение в основном завершается, происходит сближение людей в соответствии с их интересами и общим складом характера. В результате этого образуются микрогруппы и актив.

Актив раньше других усваивает требования, оценивает их жизненную значимость и стремится к творческой, инициативной работе, поддерживает руководителя. Образуется и другая группа – добросовестных исполнителей. Эти люди понимают свои обязанности, сознают необходимость дисциплины, порядка и делают свое дело, но «голоса» своего не подают, инициативы не проявляют. Может образоваться и группа пассива, т.е. люди, которые стремятся делать как можно меньше, получить участок работы, где полегче. При некоторых условиях может сформироваться и группа дезорганизаторов – противников руководства, мешающих работе коллектива. К этой группе могут относиться разные люди – недисциплинированные и ленивые, аморальные люди, отличающиеся чрезмерными амбициями и тщеславием и т.п.

С образованием актива меняется тактика руководства. Теперь руководитель может делегировать некоторые функции управления активу. Например, контроль за исполнением распоряжений побуждает актив к проявлению инициативы, к творческому отношению к труду. Если руководитель требует только от себя лично, эти требования рассматриваются как внешние, если же эти требования поддерживает или выдвигает актив, то коллектив рассматривает такие требования как собственные. Понятно, что эти требования охотнее принимаются и реализуются быстрее.

С началом деятельности актива вступает в силу закон саморегуляции коллектива. Актив требует, контролирует, актив задает тон в исполнении, он формирует общественное мнение, которое регулирует поведение коллектива и личности. Постепенно в активную деятельность включаются и добросовестные исполнители, они начинают составлять резерв актива.

По отношению к группе дезорганизаторов необходимо безотлагательно применять меры морального, материального и силового воздействия. Небрежная работа, прогулы, недисциплинированность даже одного члена коллектива отрицательно влияют на остальной коллектив, снижают продуктивность коллективной деятельности, отрицательно сказывается на морально-психологическом климате. 

При работе с отрицательными микрогруппами необходимы индивидуальный подход. Одни люди могут в силу ложной обиды снижать темп работы, другие лишь разыгрывают из себя дезорганизаторов, потому что им не уделено внимания. Встречаются и лица с глубокой зараженностью дезорганизаторской психологией.

Надо разобраться в индивидуальных мотивах поведения, характер людей и соответственно определить оптимальные воздействия на них. Достаточно отметить похвалой, второго переместить на другой пост, а третьего перевести в другой первичный коллектив, так как он оказался несовместимым с группой, с четвертым требуется длительная воспитательная работа, пятого следует подвергнуть жестокому коллективному обсуждению, шестого уволить и т.д. эта разнообразная работа должна быть направлена на воспитание высокой трудовой морали, инициативы и творчества членов коллектива. Когда это достигается, коллектив переходит на новую качественную ступень своего развития.

Третья стадия развития коллектива – синтетическая. На этой стадии образуется действительная общность установок и интересов, единство воли. Все члены коллектива усваивают требования руководителя, теперь весь коллектив требует от каждого. В организации окончательно утверждаются отношения сотрудничества и взаимопомощи. На этой стадии изменяются и стиль руководства. Если на первой стадии руководитель представляется членам коллектива как внешняя по отношению к ним сила, то теперь он выступает как любимый и уважаемый представитель, и выразитель их интересов. Коллектив теперь хорошо понимает своего руководителя и без какого либо нажима с его стороны реализует требования. В свою очередь, коллектив предъявляет к руководителю более высокие требования, стимулируя его рост и развитие как личности. Поэтому руководство на третьей стадии развития коллектива становится и более легким, и более трудным. Легким потому, что коллектив активно поддерживает руководителя, трудным потому, что уровень развития коллектива очень высок и от руководителя требуется большая изобретательность и гибкость в руководстве людьми.

Третьей стадией не завершается развитие коллектива. Он развивается непрерывно, хотя, может быть, и не такими быстрыми темпами и не так заметно для наблюдателей, как на предшествующих стадиях. Его дальнейшее развитие связано с совершенствованием труда, возрастанием творческих элементов в нем, совершенствованием организационной культуры, но возможна и деградация коллектива.

Стадии развития коллектива являются типичными, характерными для коллективов всех видов. Однако темпы перехода от одной стадии к другой могут быть различными в зависимости от объективных и субъективных условий жизни и деятельности коллектива. Вероятно, что коллектив может развиваться неравномерно, одни стадии он проходит быстрее, а другие более медленно. Не исключается, что коллектив в силу каких-то обстоятельств останавливается в своем развитии на первой или второй стадии. Возможны также случаи, когда уже на первой стадии намечаются характерные признаки второй (возникает и действует актив), вернее, первая стадия происхождения быстро свертывается, и наступает вторая. Следовательно, общие закономерности развития преломляются специфично для конкретного коллектива, в зависимости от сложившихся объективных и субъективных условий его жизни и деятельности. 

Стадиям развития коллектива соответствуют уровни. Развитие - непрерывный процесс, но можно выделить относительно однородные по качеству состояния коллектива, которые существуют достаточно долго.

В качестве критериев определения уровней используются:

1) единство помыслов и действий членов коллектива;

2) активность в реализации коллективных целей.

Низший уровень развития коллектива характеризуется как формальная внешняя целостность. На этом уровне цели коллектива принимаются всеми, но личные мотивы их достижения могут у многих не совпадать с общей направленностью. В деятельности руководителя преобладает волевая сторона, выраженная в неукоснительных требованиях. Психология коллектива пока в основном исполнительская. На этом уровне развития могут раздаваться лишь отдельные голоса, выражающие инициативу и выдвигающие встречные требования, общественное мнение еще не сформировано. Преобладает настроение настороженности и ожидания.

Средний уровень характеризуется активизацией коллектива. Теперь имеет место единство воли руководителя и актива при поддержке их деятельности большинством. Начинает складываться общественное мнение, но ощущается тормозящее влияние недобросовестных работников, и наблюдаются конфликты между группами и личностями, которые, однако, разрешаются. Продуктивность коллективной деятельности и самочувствие людей удовлетворительные. В деятельности организации имеют место спады и подъемы.

Высший уровень развития коллектива характеризуется единством мыслей и воли коллектива, господством порядка и сознательной дисциплины, отношениями сотрудничества и взаимопомощи, уважения и доверия. В коллективе устанавливается оптимальный психологический климат, господствует мажорное настроение. Общественное мнение становится высшим регулятором поведения людей. Коллектив превращается в саморегулирующуюся социальную организацию. Эффективность деятельности самая высокая.

Для диагностики уровня развития коллектива могут применяться различные методики, но более достоверные результаты, по нашему мнению, дают анонимное анкетирование и естественный эксперимент.

4. Управление и самоуправление в коллективе

Добиться эффективного управления человеком означает создать такие условия, когда он сам будет стремиться выполнять свою работу наилучшим образом и наиболее результативно с точки зрения достижения организацией своих целей.

Путь к эффективному управлению человеком лежит через понимание его мотивации, знание того, что движет человеком, что, побуждает его к деятельности, какие мотивы лежат в основе его действий.

Процесс управления – это часть мотивационного процесса, который может быть представлен в виде шести стадий: возникновения потребностей, поиска путей устранения потребностей, определение целей деятельности, осуществления действий, получения вознаграждения, устранения потребности.

В процессе управления на первой стадии следует обозначить те потребности, которые необходимо удовлетворить: физиологические, психологические, социальные.

На второй стадии определяют, как устраняется конкретная потребность, которую можно удовлетворить, подавить или не замечать

Стадия определения целей увязывает следующие моменты деятельности:

· что я должен получить, чтобы устранить потребность;

· что я должен сделать, чтобы получить то, что желаю;

· в какой мере я могу добиться того, что желаю;

· насколько то, что я могу получить, может устранить потребность.

Следующий шаг – осуществление действия по устранению потребности – наиболее сложен. Он может включить корректировку целей.

На стадии получения вознаграждения за осуществление действия человек либо непосредственно получает то, что он может использовать для устранения потребности, либо то, что он может обменять на желаемый для него объект. На данной стадии работник выясняет, насколько выполнение действий дало желаемый результат, в зависимости от этого он ослабляет, сохраняет либо усиливает активность в достижении последующих результатов.

Стадия устранения потребности характеризуется прекращением деятельности человека до возникновения новой потребности. Концепция управления должна опираться на одну из теорий мотивации. Это позволяет эффективно выявлять и устранять потребности.

Коллективный труд способен удовлетворить все группы потребностей, включая потребности физиологические, безопасности, принадлежности и причастности, признания и самоутверждения, самовыражения (по Маслоу), потребности связи и роста (по Альфреду), потребности достижения, соучастия и властвования (по Мак-Клелланду).

Возможности мотивационного управления неограничены, т.к.:

· люди постоянно ощущают какие-то потребности;

· люди испытывают определенный набор сильно выраженных потребностей, которые могут быть объединены в отдельные группы;

· группы потребностей находятся в иерархическом расположении по отношению друг к другу;

· потребности, если они не удовлетворены, побуждают человека к действиям;

· если одна потребность удовлетворяется, то на ее место выходит другая неудовлетворенная потребность;

· обычно человек ощущает одновременно несколько различных потребностей, находящихся между собой в комплексном взаимодействии;

· последовательное использование потребностей расширяет возможности управления. Так, потребности, находящиеся ближе к основанию «пирамиды», требуют высокого уровня начинают активно действовать на человека после того, как в общем удовлетворены потребности более низкого уровня. Потребности более высокого уровня могут  быть удовлетворены большим числом способов, нежели потребности нижнего уровня.

Возможности управления расширяет теория Герцберга, которая рассматривает мотивирующие факторы как самостоятельную группу потребностей (достижение, признание, ответственность, продвижение, работа сама по себе, возможность роста), дополняемую факторами «здоровья», а также другими факторами, вызывающими у работников чувство неудовлетворенности – к ним относятся зарплата, безопасность на рабочем месте, условия на рабочем месте (шум, освещенность, комфорт и т.п.), статус, правила, распорядок и режим работы, качество контроля со стороны руководства, отношения с коллегами и подчиненными.

Успехи управления зависят от того, какие потребности устраняются для того, чтобы заставить человека действовать, к чему-то стремиться. Человек, осознав задачи и возможное вознаграждение за их решение, соотносит эту информацию со своими потребностями, мотивационно структурой и возможностями, настраивает определенное расположение и осуществляет действия, приводящие к конкретному результату, характеризующемуся определенными качествами и количественными характеристиками.

Вознаграждения за достигнутый результат и возможность достижения результата отражают представление человека о том, в какой мере его действия будут успешными. Это касается как ожиданий, связанных усилий и исполнение работы, так и ожиданий, связывающих исполнение работы и результаты, наступающие за этим. Поэтому эффективное управление, побуждающее человека к исполнению работы, зависит от того, насколько последний заинтересован или не заинтересован выполнять ее, насколько работа привлекательна для него. Создать образ привлекательной работы – задача руководителя.

Управление без целей невозможно. Поведение человека определяется теми целями, которые они ставят перед собой, так как именно ради достижения поставленных перед собой целей он осуществляет трудовые действия. Постановка целей – это сознательный процесс, а осознанные цели и намерения – это то, что лежит в основе определения поведения человека, его сознательной активности.

Приемлемость цели отражает степень, до которой человек воспринимает цель как свою собственную. Если человек не приемлет цель, то и сложность и специфичность цели будут иметь очень слабое влияние на исполнение работы. Приемлемость цели человеком напрямую зависит от того, воспринимается ли она им как достижимая, и от того, какие выгоды он может получить при достижении цели. Если выгоды не очевидны, то цель может быть принята. Поэтому в руководстве организации должно существовать четкое осознание значимости, важности проведения действий, которые бы делали цель достижимой, выгодной, справедливой и безопасной в представлении работника.

Одним из постоянных стремлений людей является желание получить справедливую оценку своих действий. Люди, хотя и не в одинаковой степени, желают, чтобы к ним относились справедливо. При этом справедливость связывается с равенством, сравнительно с отношением к другим в оценке их действий. Если человек считает, что к нему подходят так же, как к другим, без дискриминации, оценивают его действия с тех же позиций, что и действия других, то он ощущает справедливость отношения к себе и чувствует себя удовлетворенным. Если равенство нарушается, если отдельные члены организации получают незаслуженно высокую оценку и вознаграждение, то человек чувствует себя обиженным, и это приводит к расстройству и неудовлетворенности. При этом неудовлетворенность может наступить даже тогда, когда человек получает высокое по отношению к затратам его труда вознаграждение.

Влияние данного момента на взаимоотношения человека с организацией положено в основу одной из теорий мотивационного процесса – теории равенства. Ее основная идея состоит в том, что в процессе работы человек сравнивает то, как были оценены его действия, с тем, как были оценены действия других. И на основе этого сравнения, в зависимости от того, удовлетворен ли он своей сравнительной оценкой или нет, человек модифицирует свое поведение.

Имеющее место в управленческой практике представление  о том, что неравенство подталкивает людей к увеличению исполнительских результатов, что состояние равенства демотивирует людей добиваться больших результатов, в принципе неверно.

Работник испытывает чувство удовлетворенности, если соблюдается равенство. Поэтому он стремится к поддержанию этого состояния. Равенство плохо тогда, когда общий уровень исполнения низок. В этом случае равенство будет приводить к сохранению этого уровня. Если же общий уровень исполнения высок, равенство является важным мотивирующим фактором успешной работы членов организации.

Выделяют шесть возможных реакций человека на состояние неравенства.

1) Человек может решить для себя, что надо сократить затраты, что не надо много работать, затрачивать большие усилия. Результат – снижение интенсивности и качества труда;

2) Работник может предпринимать попытки увеличить вознаграждение. Он будет требовать повышения оплаты, продвижения по службе, улучшения условий труда. Возможна и криминальная реакция. Пытаясь компенсировать недоплату, он будет воровать продукцию или же использовать другие противозаконные формы повышения «вознаграждения» за счет организации.

3) Индивид может провести переоценку своих возможностей. Он может решить, что неверно думал о своих способностях. При этом у человека понижается уровень уверенности в себе, он решает, что незачем увеличивать старания, так как то, что он получает, отражает его возможности.

4) Реакцией на неравенство может быть попытка работника повлиять на организацию и сравниваемых лиц либо с целью заставить этих лиц увеличить затраты, либо же с целью уменьшения их вознаграждения.

5) Человек может изменить для себя объект сравнения, решив, что лицо или группа лиц, с которыми он сравнивается, находится в особых условиях. Это могут быть особые личные связи, контакты этих людей, могут быть и отличительные личностные качества и способности, которыми обладают данные лица. Человек решает, что ему с ними не равняться, и выбирает себе более подходящий объект для сравнения.

6) Человек может попытаться перейти в другое подразделение или же даже покинуть организацию.

Теория равенства позволяет сделать несколько очень важных выводов для практики управления людьми в организации. Так как восприятие носит субъективный характер, очень важно, чтобы была широко доступна информация о том, кто, как, за что и сколько получает вознаграждения. Особенно важно, чтобы существовала ясная система оплаты, отвечающая на вопрос о том, какие факторы определяют величину оплаты. Важным выводом из теории равенства является то, что люди ориентируются на комплексную оценку вознаграждения. Оплата труда играет важную роль в этой комплексной оценке, но далеко не единственную и не обязательно определяющую. Поэтому менеджеры должны это учитывать, если они стараются создавать атмосферу равенства в коллективе.

Теории мотивации являются основой современных систем участия работников в управлении предприятием. К ним относятся системы участия в управлении, прибыли, собственности, качества трудовой жизни, системы партисипативного управления и другие.

Система участия работников предполагает их вовлечение в процессы выработки управленческих решений и поиска путей решения производственных проблем.

В первом случае расширяются права работников в области принятия решений на своем рабочем месте, снижается степень регламентации труда. Рабочему предоставляется право выбирать режим обработки, чередовать загрузку оборудования и т.п. При этом увеличивается и степень ответственности работника за результаты труда, а часто и вознаграждение по результатам.

Вовлечение работников в процесс управления осуществляется через предоставление рабочим мест с решающим и совещательным голосом в Совете директоров и других административных образованиях.

Наибольшее распространение получили формы вовлечения работников в управление через кружки качества, в задачу которых входит поиск проблем и путей их решения. Получив наибольшее распространение в Японии, кружки качества распространились по всему миру. Участие в кружках строится на добровольной основе, но администрация, как правило, побуждает рабочих к участию в кружках различными способами: оплачивается полностью или частично время, затраченное на работу в кружке, финансирует проекты, поощряет участников морально и материально.

Система участия работников в прибыли (доходах) компании является достаточно распространенной системой оплаты труда как по результатам работы каждого, так и по результатам деятельности всего коллектива предприятия. Степень участия работников в прибыли обычно ставится в зависимость от занимаемого положения. Это делается для того, чтобы создать справедливое распределение прибыли в зависимости от степени влияния конкретного работника на ее величину.

Система участия в управлении, получившая название «Качество трудовой жизни», развивалась на основе совместного поиска лучших форм управления профсоюзных комитетов и администраций компании. Она предусматривает достаточно широкие меры:

1. Создание совместных комитетов профсоюзов и администрации для решения спорных вопросов и разработки стратегических решений;

2. Воздействие на администрацию через систему коллективных договоров, которые предусматривают ограничение прав администрации и расширение прав рабочих в принятии управленческих решений на своем рабочем месте;

3. Участие рабочих в проектной деятельности и повышении эффективности производственных процессов, качества и производительности труда;

4. Активизацию работников через удовлетворение потребностей высокого уровня и другие способы.

Концепция вовлечения работников в управление через участие в собственности предполагает передачу или продажу части акций компании работниками. В этом случае достигается два важных результата. Предприятие получает инвестиции, а у работников появляются чувство хозяина предприятия, которое способствует бережному, экономному отношению к оборудованию и расходуемым материалам, стремлению повысить конкурентоспособность и прибыльность компании.

Под партисипативным управлением обычно понимают отношения, складывающиеся на предприятии, основной пакет акций которого (более 55%) находится в руках работников. Это позволяет оказывать прямое влияние на процесс назначения администрации и управления предприятием, в том числе на стратегию.

Концепция партисипативного управления исходит из того, что, если человек в организации заинтересованно принимает участие в различных видах внутриорганизационной деятельности, то он тем самым, получая от этого удовлетворение, работает с большей отдачей, лучше, более качественно и производительно.

Считается, что партисипативное управление, открывая работнику доступ к принятию решений по поводу вопросов, связанных с его функционированием в организации, мотивирует человека к лучшему выполнению своей работы. Оно не только способствует тому, что работник лучше справляется со своей работой, но и приводит к большей отдаче, большему вкладу отдельного работника в жизнь организации, то есть происходит более полное задействование потенциала человеческих ресурсов организации.

Самоуправление коллектива возникает тогда, когда 100% собственности предприятия находится в собственности работников. В лице работника сочетаются собственник предприятия, рабочий и управленец. Управление  по типу кооператива  осуществляется по правилам, которые вырабатывает коллектив. Общее управление реализуется Советом, который назначает исполнительную дирекцию и контролирует ее деятельность. В этом случае реализуется всестороннее участие работников в управлении, и они не отделены ни от процесса производства, ни от процесса управления как на своем рабочем месте, так и на уровне предприятия в целом. Однако, такие предприятия имеют небольшие размеры, а их расширение и диверсификация деятельности сопровождается созданием кооперативных союзов предприятий и банков.

Самоуправляемые предприятия не следует путать с акционерными обществами, для которых характерно разделение участия в собственности, производительном процессе и процессе управления. Обычно акционер крупной компании является только собственником и практически отстранен от производства и управления им, участия только в распределении прибыли и, возможно, выборах руководства компании.

Таким образом, современные теории управления предоставляют разнообразные возможности вовлечения работников в управление предприятием, расширяют мотивационную базу управления, способствуют улучшению использования человеческого потенциала в современных рыночных условиях. 

Вопросы для повторения:

1. Дайте определение «трудового коллектива».

2. Перечислите и охарактеризуйте признаки коллектива.

3. Перечислите закономерности развития коллектива.

4. Перечислите внешние и внутренние условия развития коллектива.

5. Как влияет на развитие коллектива ближайшее окружение?

6. Перечислите и охарактеризуйте стадии развития коллектива.

7. Какие группы образуются на стадии дифференциации?

8. Перечислите критерии определения уровней развития коллектива.

9. Дайте определение «процесса управления».

10. Охарактеризуйте каждую из шести стадий процесса управления.

11. Перечислите группы потребностей по Маслоу, Альфреду и Мак-Клелланду.

12. Перечислите возможные реакции человека на состояние неравенства.

13. Какие формы вовлечения работников в управление получили наибольшее распространение?

14. Что понимается под партисипативным стилем управления?

ГЛАВА VII. 
СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОАНЛОМ В СОВРЕМЕННЫХ УСЛОВИЯХ
ПЛАН:

1. Современная система управления персоналом в России

2. Современная система управления персоналом в США.

3. Современная система управления персоналом в Японии.

4. Особенности найма работников в особых условиях рабочей среды.

1. Современная система управления персоналом в России

В современных условиях в основе комплектования коллектива лежит научно обоснованная система методов и приёмов, направленных на рациональный отбор желающих путём объективной оценки индивидуальных особенностей человека (его здоровья, склонностей, возможностей и др.) и соответствия их объективным потребностям общества. Эта система, получившая название профессионального отбора, состоит из четырёх элементов: профессиональной ориентации, профессиональной  консультации,  собственно  профессионального отбора, профессиональной адаптации.

Профессиональной ориентацией называется элемент системы профессионального отбора, способствующий ознакомлению заинтересованных лиц с существующими профессиями. Она представлена комплексом организационно-воспитательных актов, направленных на повышение уровня мотивации трудовой деятельности желающих заниматься производительным трудом. Задача профессиональной ориентации состоит в выявлении профессиональных интересов, способностей и пригодности к той или иной профессии, в показе социального престижа каждой из них, привлекательности и содержательности, ценностной ее значимости, способствующих появлению предрасположенности личности к данному виду трудовой деятельности.

Путь к профессии человека, идущий через профессиональную ориентацию, состоит из трёх этапов:

1. знакомства с профессией, позволяющего иметь о ней полное и правильное представление; 

2. приближённого осознания своих интересов и способностей к данной профессии; 

3. принятия решения (т. е. выбора или отказа).

Установлено, что наиболее значимыми критериями оценки и выбора профессии, на которые должна указывать профессиональная ориентация, являются: 

· интеллектуальный и образовательный уровень; 

· условия труда и его оплата; 

· социальный престиж; 

· перспектива совершенствования и продвижения специалиста; 

· условия и возможности для творческого труда; 

· варианты выбора и смены рабочего места. 

Пути и методы осуществления профессиональной ориентации могут быть различными. Например, проведение лекций и бесед специалистами, хорошо знающими данную профессию. Беседы могут быть общими, т.е. для всего персонала предприятия, или частными - только для конкретной профессии. Необходимую информацию о профессии можно почерпнуть в процессе чтения специальной литературы - книг, проспектов, а также при просмотре кинофильмов, на ярмарках вакансий, во время дней открытых дверей.

Из числа пожелавших получить данную профессию производится профессиональный отбор. Его главная задача сводится к выявлению профессионально значимых качеств у избирающего данную профессию. Основная трудность при этом состоит в необходимости предвидеть возможности успешной профессиональной ориентации в деятельности, которой человек раньше не занимался.

Установив профессии, актуальные в рамках данного предприятия для отбора, изучив их психологические особенности, нужно определить методы профессионального отбора. Обычно на предприятиях при приёме на работу проводятся беседы с кандидатами, во время которых заполняются специальные стандартизованные бланки. 

В специальных центрах профориентация и профотбор проводятся на основе профессиограмм - описаний социально-экономических, производственно-технических, санитарно-гигиенических, психологических и других особенностей отдельных профессий. 

Пригодность человека к работе наиболее точно выявляется с помощью тестов. Испытуемому предлагаются один или несколько тестов (заданий), воспроизводящих особенности будущей трудовой деятельности.

Вопросы профотбора входят в компетенцию отделов труда и заработной платы, служб НОТ, в штатах которых имеются специалисты - психологи, социологи, обязанные давать заключения о пригодности конкретной личности к выполнению данного вида работ.

Профессиональная адаптация сводится к перестройке физиологических функций вследствие реакции организма на изменившиеся условия среды. При этом усложняются процессы, обеспечивающие трудовую деятельность человека.

Следующий, наиболее важный  этап работы с людьми, профессиональная подготовка и повышение профессионального мастерства. Он включает приобретение навыков, знаний и умений.  Все сложные двигательные навыки возникают в результате производственного обучения, последующего опыта в процессе индивидуальной деятельности человека и имеют условно рефлекторную природу. Следовательно, производственный навык - это индивидуально приобретенная форма деятельности, основанная на знании и умении по механизму условного рефлекса.

Одним из этапов управления персоналом на предприятии являются набор и отбор работников.

Прием (наем) на работу - это ряд действий, предпринимаемых предприятием для привлечения кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения целей, поставленных предприятием.

Отбор - процесс, в котором предприятие отбирает из списка заявителей лицо или лиц, наилучшим образом подходящих по критериям для вакантного места, принимая во внимание условия окружающей обстановки. На фирмах зарубежных стран этому этапу придают особое значение. Прежде всего, составляется общая схема анализа работы, которая включает:

•  характеристику работы;

•  квалификационные требования (к исполнителю работы);

•  рекламу;

•  заявление о поступлении на работу;

•  сокращённый список;

•  соответствующие тесты и собеседования;

•  выбор кандидата.

После набора соответствующего числа кандидатов  необходимо провести отбор, т.е. окончательный выбор претендента. Собеседования и объективные тесты - самые распространённые методы, используемые для окончательного выбора. Цель собеседования дать возможность менеджеру оценить соответствие кандидата его будущей работе; позволить кандидату решить подходит ли эта работа для него; создать образ хорошего бизнеса. 

Другой метод отбора - тесты, при использовании которых необходимо соблюдать определённые принципы:

•  должно быть чётко определено качество, оцениваемое тестом;

•  тест должен быть стандартизированным;

•  результаты тестов должны быть надёжными, достоверными;

•  тест проводится в стандартных условиях.

Обычно тесты подразделяются на пять групп. Это тесты на определённые способности; на определение квалификационных навыков; на проверку личных качеств; для отбора группы; медицинский.

Для принятия решений по отбору претендентов на вакантную должность необходимо проанализировать документы, требующиеся при подаче заявления о приёме на работу (автобиографию справки об образовании, рекомендации с прежних мест работы), резюме, а затем провести заключительную беседу.

В системе отбора персонала важную роль играет деловая оценка кадров. При оценке можно использовать несколько методов, которые определяют особенности выделения конкретных значений показателей. Например, метод градации значений и показателей, при котором оценщику предлагается шкала с бальным определением значений показателей, причём эти баллы представляют степень выражения показателей. Этот метод, напоминающий систему шкальных оценок не связан с большими затратами на разработку, а потому удобен и экономичен.

Многосторонность деловой оценки персонала достигается за счёт применения «оценочных листов», которые заполняются всеми участниками процесса деловой оценки. Все заполненные бланки поступают непосредственно руководителю оцениваемого сотрудника. Руководитель делает собственное заключение по представленным оценкам и знакомит с ним работников. Затем материалы передаются в службу управления, которая принимает итоговое решение по данному сотруднику (выдвигает на вышестоящую должность, зачислять в резерв на выдвижение и т. д.).

Профессиональная подготовка работников. Профессиональная подготовка осуществляется в системе, позволяющей специалисту, прежде всего, приобрести знания, необходимые для предстоящего выполнения требуемого производственного задания. Приобретённые знания используются для формирования умения.

Профессиональное умение в процессе своего формирования проходит ряд этапов: первоначальное умение, недостаточно умелая деятельность, отдельные общие умения, высокоразвитое умение, мастерство. Приобретаемые человеком профессиональные умения не только определяют качество его трудовой деятельности, обогащают опыт, но и становятся качествами личности, умелостью.

Навыков много и они настолько разнообразны, что ни одна из существующих классификаций не сможет их охватить. Навыки различают: по степени общности - родственные умения переходят в навыки раньше, чем отдалённые; по прочности, - чем прочнее усвоен навык, тем легче воспринимаются движения, сходные с ним, и труднее - отдалённые; по сложности, чем больший комплекс раздражителей участвует в формировании навыка, тем он сложнее. Однако сложность нужно рассматривать не как сумму простых навыков, а как самостоятельно организованную систему, имеющую это свойство в своей основе.

Производственные навыки, приобретённые в процессе трудовой деятельности, формируются поэтапно. Различают четыре этапа формирования производственного навыка:

Первый этап называется предварительным. В его границах происходят накопление знаний и создание программ навыка, осваиваются цели и значение предстоящей деятельности, дифференцируются движения на основные и вспомогательные. После личных наблюдений и сопоставления их с данными, полученными при инструктировании, роль которого на рассматриваемом этапе значительна, самостоятельно опробуются различные варианты движения. Следовательно, на исходе первого этапа обучающийся овладевает знаниями, представляет цель, характер и особенности технологического процесса, осваивает умения, необходимые для выполнения более простых трудовых действий.

Второй этап - аналитический. Он характеризуется завершением формирования и закрепления полученных знаний и умений, заметным улучшением качества отдельных профессиональных движений, развитием умения выбора наиболее рациональных действий, анализа их и установления между ними связей. Вместе с пониманием схемы выполнения задания у исполнителя сохраняется стабильность уже упрочившихся навыков.

Третий этап - синтетический (или стадия мастерства). Элементы действия обобщаются в комплексы, устанавливается прочная пространственная и временная связь. Выполнение задания отличается достаточно высоким уровнем овладения производственными знаниями и умениями. Мастерство исполнителя проявляется в высоком качестве изделия, легкости выполнения задания в требуемой норме, большой уверенности исполнителя в выборе приёмов и пользования ими. Внимание во время работы переносится с процесса действия на его результат, потому что контроль за действием переходит от зрения к осязанию. На данном этапе появляется возможность произвольного регулирования темпа формирования своего оптимального ритма движений. Иногда третий этап называют автоматизированным, однако в полной мере это качество у исполнителя ещё не обнаруживается.

Четвёртый этап - автоматизация движений. В автоматическом совершении движений можно заметить два вида реакций: первичные по механизму безусловных рефлексов (изменение вегетативных функций дыхания, деятельности сердца и др.), и вторичные, когда ответные реакции первоначально происходят осознанно и только впоследствии - автоматически. К автоматическим принадлежат все трудовые движения квалифицированного специалиста. Однако, если целостные движения (или отдельные их элементы) автоматизированы, это ещё не означает, что навык перестаёт быть в поле сознания. Следовые процессы в центральной нервной системе могут сохраняться достаточно долго, и это возвращает работающего к осознанному характеру воспроизводимых действий.

В процессе упрочения навыка, прежде всего, автоматизируются те трудовые движения, которые состоят из меньшего числа звеньев кинематической системы. При формировании производственного навыка частичная автоматизация действий всегда сопровождается перестройкой их структуры, которая сводится к:

•  изменению приёмов исполнения движений ранее изолированно совершавшиеся движения сливаются в одно сложное, где уже не бывает пауз;

•  устранению лишних и ненужных движений, обеспечивающему появление совмещений, т. е. участие в этом акте только необходимых в данный момент органов и систем;

•  ускорению темпа движений, приближению его к оптимальному для данного вида деятельности.

Следовательно, при перестройке структуры движений в формировании двигательного навыка необходимо стремление к:

•  экономии движений и совершенствованию их состава (они упрощаются) и последовательности (появляется непрерывность), синхронности выполнения (сочетание действий и скоростей);

•  обучение через экстернат с аттестацией в специализированных учреждениях;

•  самообразование без аттестации;

•  обучение на рабочем месте.

Процесс внутрипроизводственного обучения является непосредственной задачей линейного руководства и неотъемлемой частью стратегии развития потенциала кадров, что требует создания эффективной системы подготовки и переподготовки персонала. Для каждой категории работников необходимо разработать собственную подсистему подготовки и переподготовки. 

Среди методов обучения целесообразно выделить следующие: самосовершенствование, наставничество, обучение на рабочих местах, введение в должностные обязанности, ротация работ, плановые курсы совершенствования, активное обучение, дистанционное обучение, консультирование. Руководство предприятия должно решить, какой из методов обучения наиболее приемлем для той или иной категории работников или даже отдельного работника.

Особое внимание следует обратить на дистанционное обучение, преимущество которого состоит в том, что оно предоставляется обучаемому независимо от местонахождения. В России накоплен положительный опыт в этой области. Например, Российский государственный аграрный заочный университет, Современная гуманитарная академия реализуют дистанционное обучение в полном объеме, у нас в Финансово-технологической академии также применяются элементы дистанционного обучения на факультете заочного образования, в работе с иностранными студентами. 

Если рассматривать профессиональное образование как систему, то в ней необходимо выделить два этапа. 

Первый – собственно профессиональная подготовка. 

Второй – последующие усилия, предпринимаемые для углубления, расширения и дополнения ранее приобретённой квалификации.

Повышение квалификации – обучение, обусловленное изменением характера и содержания труда специалистов на занимаемой должности, моральным старением знаний. При этом в зависимости от целей приобретённая ранее квалификация должна быть сохранена, приведена в соответствие с изменившейся обстановкой или использована для профессионального продвижения по службе. Данный подход к повышению квалификации непосредственно вытекает из концепции непрерывного образования, в основе которого лежит принцип организации ступенчатого производственного обучения персонала.

Под непрерывностью подготовки понимается преемственный процесс систематического повышения квалификации и расширения ее объёма по принципу перехода от менее к более сложным профессиям, от узкой специализации к многопрофильности. Такое развитие потенциала рабочей силы сводит к минимуму потребность в срочных и малоподготовленных мероприятиях по переобучению работников новым профессиям. В настоящее время нет всесторонне обоснованных сроков переподготовки. Организуя эту работу, исходят из того, что за средний период своей трудовой деятельности (40-45 лет) квалифицированный работник должен 4-5 раз пройти переподготовку и повысить свою квалификацию. 

Переподготовка - это приобретение базовых знаний, свойственных другой специальности, профессии, а также развитие навыков их применения в производственной деятельности. Необходимость такого обучения связана с переменой профессиональной деятельности.

Виды профессиональной переподготовки очень разнообразны:

· направленная передача опыта, 

· планомерная и систематическая смена рабочего места, 

· проведение определённых переводов на новую должность, что часто связано с выполнением задач руководства, 

· проведение дискуссий по актуальным трудовым вопросам и др., т. е. организованная форма повышения квалификации. 

Наряду с ней большое значение имеет неорганизованная или самостоятельная форма, когда необходимые знания получают из специальных журналов, лекций, заседаний, семинаров, коллоквиумов, бесед, дискуссий по обмену опытом, контактов с вузами, посещений выставок, ознакомления с отраслевыми отделами и т.д.

Цель профессиональной переподготовки - достижение новой ступени квалификации в качестве рабочего-специалиста. Обычно переподготовка проводится в центрах, обслуживающих множество предприятий.

Методы управления работниками. Разрабатывая методы воздействия на подчиненных, следует откорректировать пути удовлетворения потребностей для условий конкретного предприятия, цеха, участка,   отдела  и работника, превратив их в частные цели, задачи и планы выполнения  стратегии.  Существенную   помощь  в   этом   может оказать метод личных планов проведения стратегии.

Личные планы в этом случае распространяются на все звенья производственной системы, вовлеченные в стратегию,  но не как формальная  процедура заполнения соответствующих форм, а как обязанность    руководителя и работника  поставить  перед  собой задачи на ближайший  и более  отдаленный  периоды,  установить  сроки, возможные  пути решения, потребные ресурсы и помощь,  а также  предполагаемый    результат.

Руководитель не должен навязывать содержание  личных  планов  подчиненным,  стимулируя  их инициативу и творческий  поиск,  но  следует знакомиться с планами и результатами  их  выполнения,  высказывать  пожелания, чтобы усилия  сотрудников  были  направлены на решение наиболее важных проблем и планов выполнения  стратегии. Личные  планы – попытка творческого осмысления стоящих перед человеком производственных задач и путей их решения.

Организация работ по личным планам ведется параллельно выполнению производственных заданий. Формальные и  неформальные  планы дополняют друг друга. 

Руководство должно обеспечить следующую  помощь  и  поддержку   работнику:

· методическую – при  определении  путей  решения  задач,   критериев  достижения   результата, расчете  норм  и  нормативов  и   др. 

· консультационную – для преодоления      барьера  некомпетентности;

· техническую – при  инженерном  оформлении  найденного решения  в виде технологии,  устройства,  материала,  метода  труда  и  т.  п. ;

· педагогическую – помощь в учебе, расширении кругозора,   повышении  мастерства  и  культурного  уровня;

· информационную – предоставление работнику  необходимой   для  решения проблем (задач)  информации, а также информируя об оценке     его достижений.   

Задача руководителя – побудить подчиненного  составить  личный  план, ознакомиться с его  содержанием,  помочь  (если  потребуется)  преодолеть  трудности,  но  не  выполнять планы работника, а проверять их выполнение  и  оценивать  его  успехи.

Применим также и метод самоконтроля,  который  направлен  на вовлечение  работников в процесс  поиска  проблем  и  их  решения.  

Таким образом, осознание работником   того, что от него ждут роста  и  конкретных  достижений, поддержка роста  и  неформальное  наблюдение за  успехами,   их    вознаграждение, дает возможность во многих случаях  отказаться от формального контроля и доверить функции контроля   самому   работнику.

Метод самоконтроля может быть распространен  на   процессы   как  физического, так и интеллектуального  труда, повышение  квалификации и мастерства, образование и  овладение  новыми  специальностями  и  т.д.

Метод переговоров хорошо  известен,  и  его  предлагается  применять  в рамках новой стратегии для вовлечения  противников стратегии или отдельного мероприятия  в  поисках компромиссных решений. Переговоры могут  заканчиваться  соглашениями,  договорами,   которые  стороны  в  дальнейшем выполняют. Традиционно метод  переговоров  используется в работе с профсоюзами. Одной из разновидностей  описываемого метода является  кооптация, т.е. введение в орган,  руководящий   изменениями,    представителя сил сопротивления. Это позволяет учитывать  или  делать  вид,  что  учитываются   интересы   противников изменений, и тем снижать сопротивление  и  успешно  реализовать  намеченные  планы. Очень часто в различные комиссии  по  выработке  решений кооптируются представители профсоюза,  рабочих  групп,  цехов  и  т.п.

2. Современная система управления персоналом в США
Американская модель основана на формировании так называемого профессионального менеджера. Большинство специалистов в области менеджмента, государственных и политических деятелей ставили и ставят эту черту на первое место. Прежде всего она проявляется в таких качествах персонала, как целеустремленность, настойчивость и умение доводить до конца начатое дело. Не случайно, что именно в американском менеджменте была разработана и реализована в самых различных проявлениях на разных уровнях концепция управления по целям.

Характерным проявлением американской деловитости специалисты также считают стремление к выгоде, доходу. Американские управляющие считаются мастерами выжимать максимум выгоды из созданного дела, сложившейся ситуации. То, что не сулит выигрыша или сыграло свою роль, как правило, забрасывается или «забывается». В период благоприятной конъюнктуры дело ведется инициативно и энергично, выжимается максимум из людей, оборудования, времени. Данная сторона американской деловитости породила три «деловых правила»:

· делай то, что окупается, приносит доход;

· выбирай эффективные средства достижения целей;

· умей находить и использовать необходимые ресурсы.

Американская деловитость проявляется также в умении оценивать, считать. При создании, ведении или улучшении дела американцы умеют оценивать плюсы и минусы, подсчитать возможные затраты и выгоды.

Сильным признаком американской деловитости является также единство слова и дела. Американский менеджер верен и предан взятым обязательствам, своему слову, букве подписанного контракта. Выполнить устное или зафиксированное слово - это своего рода «деловой азарт», в котором сконцентрированы честь, престиж, совесть и профессионализм руководителя. Слово, которое дано, - это своего рода начало и продолжение дела, а не слово о деле, которое не будет сделано. По правилам этики бизнеса невыполненное обещание, нарушенное слово влекут за собой худшее из наказаний - подрыв доверия к менеджеру, отнесение к разряду «болтунов».

К проявлению американской деловитости следует отнести также краткость и ясность слова. В данной стороне деловитости реализуется правила экономии языковых средств. Многословность – это один из врагов организации и управления. Есть, конечно, руководители, которые много говорят и много делают, но для этого нужны особые способности или талант «делоговорливости». Как правило, деловитость не уживается с многословием.

Обеспечение компетентности персонала, развитость индустрии совершенствования менеджмента - данная черта американского стиля управления находит выражение в системе подготовки и повышения квалификации персонала, развитии ее обучающих технологий. В эту систему входят четыре вида организаций:

-школы управления (школы бизнеса); 

- факультеты и отделения в высших учебных заведениях; 

- профессиональные общества; 

- консультативные фирмы.

Главная задача всех форм и видов подготовки и повышения квалификации - это, говоря словами американского теоретика в области менеджмента Питера Друкера, «сделать знания производительными».

Школы управления (школы бизнеса) занимаются вопросами подготовки и повышения квалификации специалистов и менеджеров по различным направлениям. В настоящее время насчитывается свыше 300 школ бизнеса, школ администрации и экономики, школ промышленного управления, в которых используется двух– и четырехгодичное обучение, имеются докторантура и краткосрочные курсы совершенствования.

Факультеты и отделения в высших учебных заведениях. США были первой страной, в которой началось обучение руководителей в системе высшего образования. Первые факультеты по управлению при вузах появились здесь в конце XIX века. В настоящее время имеется несколько сот факультетов и отделений делового администрирования и коммерции, десятки отделений по управлению предприятием при технических факультетах, которые выпускают дипломированных специалистов по развитию производства и труда.

В начале 70-х годов XX века получили распространение курсы совершенствования при школах управления и университетах. Наиболее «ходовыми» считаются учебные программы, рассчитанные на 2, 4 и 6 недель обучения с отрывом от производства. Курсы большей продолжительности имеются при крупных университетах, располагающих высококвалифицированными преподавателями и необходимой технической базой. Главная цель этих курсов - знакомство слушателей с новейшими достижениями теории и практики управления, а также создание условий для обсуждения слушателями собственных проблем.

Профессиональные сообщества также занимаются вопросами повышения квалификации персонала. К этим сообществам относятся:

Американская ассоциация менеджмента (АМА) – одна из крупнейших организаций, занимающихся популяризацией проблем организации и управления. АМА организует многочисленные курсы, семинары и конференции, обеспечивает информационное обслуживание и издает собственные журналы.

Ассоциация развития менеджмента (SAM) организует конференции, семинары, дискуссии и курсы для персонала небольших предприятий. Она оказывает также и консультативные услуги.

Национальный совет по вопросам НИР и использованию их результатов (ШСВ) занимается вопросами НИР в институтах, являющихся членами этого общества, а так же информирует своих членов - промышленные предприятия, вузы, торговые фирмы, государственные органы и профсоюзы – о новейших достижениях и методах в области организации и управления.

Американская ассоциация подготовки и совершенствования персонала (ASTD) объединяет индивидуальных и коллективных членов, деятельность которых связана с соответствующими вопросами.

Консультативные фирмы, наряду со своей основной деятельностью, также ведут работу, связанную с повышением квалификации персонала тех структур, в которых намечено использовать новые системы, формы и методы. Некоторые из этих фирм имеют учебные центры, которые организуют специальные курсы, семинары и лекции для персонала компаний-клиентов.

В самих американских компаниях используются два вида повышения квалификации персонала – в рамках данной компании (на рабочем месте) и за пределами компании (вне рабочего места). Такой подход используют компании и в других странах, в том числе и в современной России.

Общие принципы стратегии производства. В США поставщик поставляет комплектующие изделия в сборочный цех раз в неделю (имеется в виду автомобильная промышленность), что характерно для традиционных методов управления производством, которые предусматривают поставки более крупными партиями и с меньшей частотой. Внедрение в американской технологии метода «точно вовремя» сдерживается рядом факторов. Среди них: меньшая настойчивость руководителей в США в деле минимизации материально-технических запасов; американцы менее успешно и менее эффективно применяют эти системы; американцы не осуществляют надлежащую работу по интеграции своих систем управления материально-техническими запасами со своей философией бизнеса, своими подходами к управлению качеством и внедрением автоматизированных систем управления производством.

Важный принцип, обеспечивающий лидирующее положение американских фирм в мировой экономике, - комплексный контроль качества (так называемая концепция «делать с первого раза»). В соответствии с этой концепцией качество обеспечивается путем включения ответственности за качество в каждую должностную инструкцию или описание работ производственного рабочего.

Еще один тесно связанный с вышеназванным стратегический принцип американского производства заключается в комплексном профилактическом обслуживании.

Иерархическая модель управления производством. На типичном американском предприятии изготовление изделий, начинаясь в одном конце производственной линии через последовательный ряд технологических операций, заканчивается обработкой изделий на другом конце производственной цепочки. На таких предприятиях часто используется система поточного производства с «выталкиванием» изделия, запущенного в производство. По завершении обработки на одном участке изделие «выталкивается» на следующий независимо от того, готов ли этот участок принять изделие на обработку или нет.

В американской фирме специализация трудовых знаний на уровне цеха объединена с иерархической координацией различных цехов со стороны менеджеров. В традиционной модели иерархической организации, присущей преимущественно американским фирмам, прежде всего имеет место разграничение процесса принятия стратегических деловых решений и оперативных решений. Первый касается деловых решений фирмы, которые определяют основные направления ее функционирования. После выработки последних фирма принимает оперативные решения для адаптирования своей деятельности к различным непредвиденным обстоятельствам (поломке оборудования, браку и т.п.) и к изменению ситуации на рынке.

Основной принцип такой иерархической координации характеризуется следующими двумя особенностями:

· каждая функциональная единица имеет не более одного прямого начальника и не связана с другими единицами (следовательно, любая координация действий двух несравнимых единиц осуществляется общим прямым начальником);

· только одна единица (центральный отдел) является начальником любой другой единицы.

При этом предполагается, что единственной жизнеспособной альтернативой рыночному механизму с точки зрения эффективности является фирма как иерархическая организация. Однако, иерархическая координация, основанная на жестком разграничении контроля и функционирования, равно как и специализация трудовых заданий, может потерять значительную часть своей эффективности, особенно в тех отраслях промышленности, где ассортимент товаров велик и производственный процесс включает в себя множество стадий.

Традиционный подход в американской автомобильной промышленности заключался в установлении объёмов производства в соответствии с рыночным «прогнозом» и затем определении цены - при помощи скидок, уступок и свободы выбора - на том уровне, по которому реальный рынок будет принимать произведённую продукцию. Очевидно, что в такой системе определяющее значение имеет не спрос, а предложение.

В американской фирме организация работы цеха и задача межцеховой координации основываются на принципе «подходящий человек на правильном месте» (экономия от специализации). В тоже время американские фирмы недавно начали обращать серьёзное внимание на межфункциональные горизонтальные связи, осуществляемые через многофункциональные проектные группы, менее иерархически управляемые небольшие предпринимательские подразделения и т.п.

Разделение труда (его специализация) в США является важным фактором производительности труда операционных работников. Специализация труда просматривается и сегодня во всех аспектах деловой деятельности. Операционные служащие могут концентрировать свои усилия на выполнении ограниченного количества производственных заданий. Преимущества специализации заключается в том, что она позволяет сократить объем подготовки работников, повысить уровень профессионального умения на каждом специализированном рабочем месте, отделить от производственных заданий те, которые не требуют квалифицированного труда, а могут быть выполнены неквалифицированными работниками, получающими меньшую заработную плату, а также увеличивает возможности использования специализированного оборудования. К недостаткам, присущим специализации, можно отнести уменьшение гибкости при изменении производственных заданий, снижение чувства удовлетворенности рабочих, нарастание утомления от монотонности, рост прогулов. При определении содержания работ управляющий производством должен глобально рассмотреть все факторы, чтобы найти оптимальную степень специализации труда.

В системе со специализированными трудовыми обязанностями знания отдельных рабочих в принципе являются узкими и связанными с одной профессией.

Размер вознаграждения рабочего американской фирмы определяется категорией рабочего места, на которое он назначен.

Американская фирма функционирует в социальной атмосфере, проповедующей равноправие. Соответственно рабочие здесь являются более мобильными, легко меняют место своей работы в поисках лучших индивидуальных возможностей. В такой обстановке роль управляющих ненадежна и должна постоянно подтверждаться путем институционализации иерархической информационной структуры внутри фирмы, и угроза увольнения является важной дисциплинарной мерой для руководителей. С другой стороны, развитие функциональной иерархии, основанной на высокой специализации и четкой классификации трудовых заданий, помогает создать стандартный рынок рабочей силы внутри и вне фирмы и поощряет рабочих быть более мобильными. Эти причинно-следственные связи означают децентрализацию управления персоналом.

Менеджеры американской фирмы обладают меньшей свободой в определении индивидуальных ставок заработной платы, которые зависят в основном от штатного расписания (единый уровень оплаты для каждой штатной должности) и выслуги лет.
3. Современная система управления персоналом в Японии
Одной из отличительных особенностей японского управления является управление трудовыми ресурсами. Японские корпорации управляют своими служащими таким образом, чтобы последние работали максимально эффективно. Для достижения этой цели японские корпорации используют американскую технику управления кадрами, в том числе эффективные системы заработной платы, анализа организации труда и рабочих мест, аттестации служащих и другие. Но существует и большая разница между американским и японским управлением. Японские корпорации больше используют преданность своих служащих компаниям. Отожествление служащих с корпорацией создает крепкую мораль и ведет к высокой эффективности. Японская система управления стремится усиливать это отожествление, доводя его до жертвенности интересам фирмы.

Японский служащий очень тесно отожествляет себя с нанявшей его корпорацией. Как высшие должностные лица, так и рядовые исполнители считают себя представителями корпорации. В Японии каждый работающий убежден, что он важное и необходимое лицо для своей компании - это одно из проявлений отожествления себя с фирмой. Другим проявлением является то, что японский работник в ответ на вопрос о его занятии называет компанию, где он работает. Многие служащие редко берут дни отдыха, и часто не полностью используют свой оплачиваемый отпуск, так как убеждены, что их долг работать, когда компания в этом нуждается, тем самым проявляя свою преданность компании.

Теоретически, чем дольше человек работает в организации, тем сильнее должно быть его самоотождествление с ней. Японские корпорации гарантируют своим служащим работу и используют систему вознаграждений, основанную на трудовом стаже, для того, чтобы предотвратить уход работника в другую фирму. Перешедший в другую компанию лишается трудового стажа и начинает все сначала. Вся система пожизненного найма основана на гарантии занятости работника и на гарантии его продвижения. В свою очередь, каждый служащий или рядовой работник получает удовлетворение от собственной эффективности в работе, зная, что его действия когда-нибудь будут обязательно оценены.

Занятость в Японии имеет особое значение. Это не только вопрос контракта между работодателем и работником. Она имеет эмоциональный и моральный подтекст. 

Японские рабочие трудятся методично и преданно. Они пунктуальны. Возможно лишь небольшое расслабление в последние полчаса работы. У японских рабочих природная любовь к чистоте и элегантности. У них очень развито чувство долга. Они гордятся своим мастерством. Они получают огромное удовлетворение от хорошо сделанной работы и чувствуют себя несчастливыми в случае неудачи. У них нет чувства, что их эксплуатирует фирма. Японским рабочим не возбраняется выражать гордость за свою работу, так же, как и выражать свою преданность фирме.

Пожизненный найм – это не юридическое право. Его утверждение - дань традиции, возможно, имеющей начало в первобытной общине и получившей законченную форму в японском феодальном обществе. Фирма морально обязана заботится о своем работнике вплоть до выхода на пенсию. Штат комплектуется на основе личных качеств, биографических данных и характера. Лояльность ценится больше, чем компетентность. К каждому рабочему относятся как к члену семьи. Точно также, если возникают финансовые трудности, все достойно переносят сокращение доходов.

В таких обстоятельствах менеджмент персоналом особенно важен. Японские менеджеры верят, что люди - это величайшее достояние. При отборе претендентов для менеджмента высшего уровня больше всего ценится способность руководить людьми.

Японцы обладают определенными качествами, которые незаменимы в менеджменте промышленностью. Один эксперт сказал: «В Японии каждый существует не как индивидуум, а исключительно как член большой группы». Личность отожествляет себя с группой. Ее устремления - это устремления группы; человек гордится работой этой группы. Он отдает себе полный отчет, что является членом команды, и не стремится к личному авторитету. Его всегда интересует успех команды. Все это усиливает координацию в организации производства, а личные трения сводятся к минимуму.

Поскольку фирма должна функционировать как одна сплоченная команда, то больше всего ценятся такие качества, как взаимное доверие, сотрудничество, гармония и полная поддержка в решении задач, стоящих перед группой. Индивидуальная ответственность и индивидуальное выполнение работы сознательно затушевываются. Целью является улучшение работы группы и усиление групповой солидарности.

Таким образом, менеджмент всегда рассуждает с позиции группы. Группа отвечает за успех дела так же, как и за неудачи. Поэтому отдельных работников редко упрекают за неудачи, особенно если это творческие неудачи или связанные с рискованным предприятием. В японских фирмах решение принимается группой. Подчиненные формулируют свои предложения и передают их заинтересованным лицам. После того как групповым обсуждением поставлены общие задачи, каждый работник определяет свои собственные и приступает к их выполнению. Если будет замечено, что подчиненный не в состоянии контролировать ситуацию, менеджер среднего звена вмешается и будет самолично осуществлять руководство. 

Человек нуждается в самоуважении: он любит нести ответственность и совершенствовать свои знания и мастерство. В этом случае, как считают японцы, у него долгая творческая жизнь. Направленность усилий на решение задач фирмы ведет к его собственному развитию и прогрессу фирмы. Менеджеры в Японии постоянно разъясняют цели и политику компании своим рабочим, которые могут свободно высказывать свое мнение по этому поводу. Рабочие имеют свободный доступ к администрации. Успех фирмы - это и их успех.

Особенности системы «пожизненного найма» в Японии. Управление кадрами занимает центральное место в системе управления японских фирм. Так, главный принцип «Мацусита дэнки» - «Кадры решают все!». На предприятиях фирмы «Ниссан» также часто можно увидеть лозунг: «Предприятие - это кадры!» Акио Морита, председатель правления «Сони корпорейшен», пишет: «В основе всего, что мы пытаемся сделать, стоят люди».

Японские управляющие убеждены, что увеличение продуктивности производства находится в прямой зависимости от эффективности использования трудовых ресурсов: оно достигается в первую очередь не внедрением передовых технологических методов, хотя они, без сомнения, чрезвычайно важны, а организацией управления персоналом. По замечанию В. Цветова, «американский бизнесмен вкладывает деньги сначала в капитальное строительство, в технологию, в оборудование и только потом в персонал, тогда как японский бизнесмен - прежде в персонал, а уж затем в капитальное строительство, технологию и оборудование». 

Разгадка более быстрых, чем в других развитых капиталистических странах, темпов роста экономики и производительности труда в Японии, более высокого качества продукции заключается не только в использовании передовой технологии и новейшего оборудования. По мнению большинства исследователей, основа японского менеджмента - управление персоналом, и успехи именно в этой области позволили японским фирмам добиться значительных успехов, поскольку научно-техническая революция - плод человеческого знания, и ее продолжение целиком зависит от усилий человека, а не машин.

В связи с этим большое значение японские компании придают созданию эффективной системы стимулов: По словам Р. Хасимото, менеджера одной из японских компаний, «надо создать условия, которые побуждали бы главную производительную силу быть высокопроизводительной. Необходимо, чтобы именно условия, а не управляющие заставляли рабочих эффективно трудится. Если появляются такие условия, сколь дорого они не обходились бы, тогда и вложения в капитальное строительство, в передовую технологию оказываются ненапрасными и прибыль многократно увеличивается». 

Особое место среди средств мотивации в японских компаниях занимает система пожизненного найма. Такая система применяется чаще всего на крупнейших, крупных (с числом занятых более 300 человек) и отчасти средних предприятиях (число занятых от 30 до 299 чел.), поскольку именно такие предприятия могут добиться достаточной для использования этой системы стабильности своего положения. «Пожизненный найм» распространяется только на постоянных сотрудников фирм и охватывает около 20-25% занятых в экономике страны.

Сущность «пожизненного найма» заключается в том, что, будучи принятым на работу, человек остается в фирме до пенсии и фактически не может быть уволен. Связь человека с предприятием не ослабевает и после выхода на пенсию, нередко используется «повторный найм». Фактически до самой смерти работник продолжает оставаться в тесном контакте со своим предприятием, что и позволяет называть эту систему действительно пожизненным наймом.

Свой современный вид система «пожизненного найма» приобрела, безусловно, в послевоенное время, когда компаниям законодательно было запрещено увольнять постоянных сотрудников. И хотя закон был введен по настоянию американских реформаторов, система «пожизненного найма» получила дальнейшее развитие в Японии именно потому, что для этого существовали объективные условия.

«Пожизненный найм» выгоден руководителям компаний, поскольку таким образом сводится к минимуму текучесть рабочей силы, т.е. из компании не будут уходить работники, обладающие ценными знаниями и опытом, в подготовку которых компания вкладывала собственные средства. Отчасти за счет действия системы «пожизненного найма» текучесть кадров в Японии в 6-8 раз ниже, а в концернах «Мацусита дэнки», «Сони», «Тоёта», «Ниссан» она не превышает 1,5-2%. 

Выгоду от системы «пожизненного найма» ощущают также и работники. С первых дней работы в фирме они проникаются уверенностью, что пока фирма существует, их занятость гарантирована.

По достижении 60 (а в некоторых фирмах 65) лет они выйдут на пенсию, и фирма выплатит им солидные выходные пособия. Даже если фирма окажется в полосе затруднений, их не уволят, как это принято в странах Запада. В крупных японских фирмах практикуются различные методы выхода из спада, однако к увольнению постоянных работников стараются не прибегать. Для работников японских компаний эти обстоятельства служат важнейшим мотивационным фактором.

Японские рабочие принимают «пожизненный наем» как должное, более того, они активно стремятся попасть в сферу его действия. 

Кроме указанных выше причин, здесь также действуют особенности национальной психологии. Так, потеря работы в Японии рассматривается как личная катастрофа, не только наносящая работнику материальный ущерб, но и унижающая его в социальном плане: увольнение ассоциируется с отсутствием традиционного трудолюбия, а также с неспособностью работника добиться признания со стороны фирмы. Уволенные или оставившие работу японцы обрекаются в известной степени на изоляцию, и им трудно себя реабилитировать в глазах членов своего окружения; такие люди, как правило, становятся бременем для семьи и родственников. В результате всех этих причин стабильность занятости для японцев имеет очень важное значение.

У системы пожизненного найма есть и отрицательные стороны. Одна из них - разрыв между высокооплачиваемым положением пожилого работника и его реальной отдачей. Расходы на избыточное количество крупных служебных должностей, занимаемых персоналом старшей возрастной группы, тяжелым бременем ложатся на финансы компании. И, тем не менее, в начале 1990 года 85% японских компаний сохраняли у себя систему «пожизненного найма»: «пожизненный найм» является важным средством мотивации для работников японских компаний, и, видимо, это обеспечивает ему будущее.

Переход от «пожизненного найма» к гибким формам занятости. Система «пожизненного найма» означает, что служащий фактически всю свою жизнь работает на одном предприятии, постоянно продвигаясь вверх по служебной лестнице. При этом независимо от образования (средняя ли это школа или престижный университет) работник начинает свою карьеру с низшей должности и на одном месте более 2-3 лет не задерживается. И более того, за 2-3 года тот же выпускник юридического факультета Токийского университета не сможет растерять знания, полученные в вузе, если будет заниматься неквалифицированным, рутинным трудом, так как потому что, во-первых, молодого юриста поставят на тот участок, где ему не дадут забыть полученные знания, а во-вторых, начав с низов, специалист имеет возможность «пощупать» все своими руками, что-то попытается изменить, улучшить, добиться признания коллег и начальства, заработать репутацию.

Увольнение с предприятия является очень суровым наказанием, потому что устроиться на другое предприятие можно, но за очень низкую заработную плату и без каких-либо перспектив продвижения по службе. Более того, такой работник первым подвергается риску быть уволенным в результате различных экономических кризисов.

О постепенном переходе крупных японских предприятий к новой модели управления трудом свидетельствует отказ от традиционной системы «пожизненного найма» и замена ее другими, более гибкими формами занятости.

Этот процесс наметился еще в конце 70-х - начале 80-х гг. в результате самого глубокого для Японии экономического кризиса 1974-1975 годов. Система «пожизненного найма» становилась все более невыгодной даже для самых мощных предприятий.

Немаловажным фактором являлось заметное изменение так называемой «трудовой философии», то есть отношение к труду самих работников. У многих из них, прежде всего у молодежи, все заметнее пробуждалось стремление к самоутверждению, личному успеху, желание уйти со «своего» предприятия и начать собственное дело. 

Японские и зарубежные исследователи единодушны в том, что современный этап научно-технического прогресса, породивший новую технику и приведший к изменению характера труда, делает систему «пожизненного найма» экономически все более нерентабельной даже для сверхконкурентных предприятий.

Известный специалист в области менеджмента М. Цуда, например, считает, что эта система в конечном итоге перестанет существовать. Он ссылается на специальные обследования, проводившиеся в конце 80-х годов одной из ведущих предпринимательских организаций Японии - Кэйдзайдокай. Согласно его результатам, полученных путем анкетирования управляющих крупными предприятиями, 82% опрошенных заявили, что «система пожизненного найма движется к своему краху». 

Однако, как это не парадоксально, политически и самим предприятиям, и государству в целом эта система выгодна, поскольку «привязывает» работника к «своей» компании и тем самым обеспечивает «всеобщий мир в промышленности». Исходя из этого, некоторые ученые считают, что система «пожизненного найма» сохранится и в будущем, если не в ее первозданном виде, то в той или иной модифицированной форме.

Новые формы найма рабочей силы, которые постепенно вытесняют «пожизненный найм» можно разделить на две группы: обычные, не имеющие ничего общего с «пожизненным наймом» и сравнительно новые формы, основанные на совершенно иных принципах.

Обычный наём новой рабочей силы осуществляется в случае расширения производства или улучшения экономической конъюнктуры. Этот наем не гарантирует вновь нанимаемому работнику постоянной работы на одном предприятии вплоть до его выхода на пенсию. Более того, этот работник может быть уволен в любой момент и по любому поводу, особенно в периоды экономических трудностей. Такая форма дает возможность предприятию свободно и быстро регулировать как количественный, так и качественный состав наемного персонала.

Другой гибкой формой является повторный или вторичный наем на новых условиях ранее уволенных работников. Эта форма существовала и раньше, однако, прибегавшие к ней предприятия с «пожизненным наймом» несли перед уволенными работниками как моральные, так и материальные обязательства. Сегодня же такой наем осуществляется без каких-либо гарантий и обязательств со стороны предприятия перед повторно нанимаемыми работниками.

Большинство из них нанимаются на значительно худших, чем раньше, условиях, в том числе и касающихся заработной платы. Более того, каждый из них может быть уволен в любое время.

Это позволяет предприятию не только экономить значительные суммы на оплате рабочей силы, но и заставляет таких работников трудиться с еще большей, чем раньше, энергией - в знак благодарности за то, что их не забыли и снова приняли на работу, а также из боязни подвергнуться очередному увольнению.

К первой указанной группе относится также набор временных работников (временный наем), наем на неполную рабочую неделю (наем частично занятых) и так называемая «система арбайто», или наем на короткий период времени на подсобные работы (главным образом студентов, пенсионеров). Эти формы найма особенно выгодны предприятиям, поскольку на перечисленные категории трудящихся распространяются далеко не все положения японского трудового законодательства.

К сравнительно новым формам найма относится также «система обязательного набора». Ее суть сводится к следующему: рабочая сила набирается не каждым отдельным предприятием, а администрацией компании одновременно для всех предприятий. Через каждые 4-7 лет нанятым работникам предоставляется возможность, а фактически вменяется в обязанность перейти на другое предприятие данной компании. Столь гибкая форма найма выгодна предприятиям, поскольку позволяет быстро решать вопросы, связанные с наемным персоналом.

Наконец, к числу сравнительно новых форм найма относится и так называемый «групповой пожизненный найм». Администрация предприятия нанимает на работу не каждого работника в отдельности, а сразу целую группу людей и поэтому не несет персональной ответственности перед каждым отдельным индивидом. Это нередко ведет к нарушению обязательств перед ними.

4. Особенности найма работников в особых условиях рабочей среды
В российском трудовом законодательстве понятие особых условий труда является, пожалуй, одним из наиболее распространенных и в то же время не вполне четко определяемых. Так, Трудовой кодекс Российской Федерации (ст. 146 «Оплата труда в особых условиях») указывает: «Оплата труда работников, занятых на тяжелых работах, работах с вредными, опасными и иными особыми условиями труда, производится в повышенном размере».

Вредными факторами могут быть: 

· физические факторы - температура, влажность, скорость движения воздуха, тепловое излучение; неионизирующие электромагнитные поля (ЭМП) и излучения - электростатическое поле; постоянное магнитное поле (в т.ч. гипогеомагнитное); электрические и магнитные поля промышленной частоты (50 Гц); широкополосные ЭМП, создаваемые ПЭВМ; электромагнитные излучения радиочастотного диапазона;

· химические факторы - химические вещества, смеси, в т. ч. некоторые вещества биологической природы (антибиотики, витамины, гормоны, ферменты, белковые препараты), получаемые химическим синтезом и/или для контроля которых используют методы химического анализа;

· биологические факторы - микроорганизмы-продуценты, живые клетки и споры, содержащиеся в бактериальных препаратах, патогенные микроорганизмы - возбудители инфекционных заболеваний;

· факторы трудового процесса (здесь же указывается на условия, определяющие тяжесть трудового процесса). 
Опасный фактор рабочей среды - фактор среды и трудового процесса, который может быть причиной острого заболевания или внезапного резкого ухудшения здоровья, смерти. В зависимости от количественной характеристики и продолжительности действия отдельные вредные факторы рабочей среды могут стать опасными. 

Организация работ в особых условиях имеет ряд особенностей, затрагивающих оплату труда, нормирование, пенсионное обеспечение, систему социальных гарантий и т. д. 

Свою специфику имеет и порядок найма работников. Рассмотрим этот вопрос на примере вахтовой формы организации труда. Работники, привлекаемые к работам вахтовым методом, в период нахождения на объекте производства работ проживают в специально создаваемых работодателем вахтовых поселках, представляющих собой комплекс зданий и сооружений, предназначенных для обеспечения жизнедеятельности указанных работников во время выполнения ими работ и междусменного отдыха, либо в приспособленных для этих целей и оплачиваемых за счет работодателя общежитиях, иных жилых помещениях.

Кадровые органы предприятий разрабатывают специальные опросные листы, которые используют для дополнительного тестирования кандидата (так называемого удаленного собеседования). Для этого разработаны специальные схемы структурированного интервью, позволяющие работнику кадровых служб еще до приезда в базовый город работодателя кандидата опросить его. Причем предложена и формализованная схема оценки содержания ответов, которая позволяет давать интегрированную балльную оценку итогов беседы с кандидатом. Учитывая то обстоятельство, что, как правило, кандидатов на вакансию бывает несколько, у кадровиков есть возможность выбора, причем по четким, проверенным критериям. Понятно, что удаленный опрос, проведенный с использованием самой совершенной структурированной анкеты, не заменит живого собеседования, однако вероятность ошибки существенно снижается.

Другим критерием отбора персонала является состояние здоровья персонала. Отбор организуется в соответствии с Приказом Минздравсоцразвития России от 12.04.2011 N 302н «Об утверждении Перечней вредных и (или) опасных производственных факторов и работ, при выполнении которых проводятся обязательные предварительные и периодические медицинские осмотры (обследования), и Порядка проведения обязательных предварительных и периодических медицинских осмотров (обследований) работников, занятых на тяжелых работах и на работах с вредными и (или) опасными условиями труда». Пункт 4.1 регламентирует состояние здоровья персонала, занятого на «работах в нефтяной и газовой промышленности, выполняемых в районах Крайнего Севера и приравненных к ним местностях, пустынных, других отдаленных и недостаточно обжитых районах, а также при морском бурении». Этот документ содержит достаточно обширный перечень противопоказаний для работ в перечисленных особых условиях труда. В связи с этим важно отметить следующее. В настоящее время неуклонно растет распространенность хронической патологии среди молодежи. Например, по данным Департамента здравоохранения Москвы, заболеваемость студентов московских вузов имеет тенденцию к росту: в 2003 г. выявлено лиц с впервые установленными диагнозами 682,5 человек (на 1000 осмотренных); в 2004 г. - 691,3; в 2005 г. - 691,0; в 2006 г. - 693,1; в 2007 г. - 702,5. Попутно отметим, что упразднение обязательной диспансеризации студентов не дает полной статистической картины здоровья.

Вопросы для повторения:

1. Выделите категории работников предприятий: по признаку занятости на производстве, по Общероссийскому классификатору профессий рабочих, должностей служащих.

2. Покажите отличительные черты рабочих, служащих, специалистов, предпринимателей.

3. Какие показатели входят в понятие  квалификация работника ?

4. В чем различие профессии, специальности, квалификации?

5. Определите различия между списочным, среднесписочным и явочным составом работников.

6. Как определяется численность работников предприятия?

7. Назовите элементы системы профессионального отбора.

8. Охарактеризуйте процесс приема на работу.

9. Представьте сущность профессиональной подготовки работников.

10. Дайте характеристику  этапов формирования производственных навыков. 
11. Где возникает комплексная задача опережающей подготовки, переподготовки и повышения квалификации кадров, формирования кадрового резерва?

12. Какую роль играет корпоративная культура и традиции при совершенствовании производственной системы? 

13. Какие учебные заведения и курсы в США готовят менеджеров?

14. Как в США проходит повышение квалификации персонал?

15. Какова психологическая установка персонала японских компаний в отношении  их принадлежности к фирме?

16. Каковы особенности системы «пожизненного найма» в Японии?

17. Какие в Японии существуют гибкие формы занятости персонала?

ГЛАВА VIII.
УПРАВЛЕНЧЕСКОЕ ОБЩЕНИЕ КАК МЕХАНИЗМ ФУНКЦИОНАЛЬНО-РОЛЕВОГО ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ РУКОВОДИТЕЛЯ И ПОДЧИНЕННЫХ

ПЛАН:

1. Понятие управления, формы управленческой деятельности.

2. Стиль руководства производственной организацией.

3. Методы оценки деятельности руководителя.

4. Инновационный процесс в управлении: этапы, стратегия.

1. Понятие управления, формы управленческой деятельности
Управленческий цикл носит название административной организации. Административная организация - это система официальных отношений, определенных предписаниями, инструкциями, правилами, законами, распоряжениями, техническими нормативами, картами официальных  обязанностей штатным расписанием. Административная организация  включает в себя ряд необходимых компонентов: 

1) распределение функций: горизонтальная специализация между целевыми группами (бригадами, участками, цехами, отделами и т.д.); структура и способы действия этих групп обычно оформлены положениями, инструкциями и другими  официальными документами;

2) субординация должностей, т.е. вертикальное распределение прав, обязанностей и полномочий, объёма  и меры ответственности в принятии решений на различных уровнях; 

3) систему коммуникаций  т.е. систему передачи информации, которая действует «сверху вниз» (передача распоряжений, указаний, заданий), «снизу вверх» и по горизонтали. Эти функции объединяют руководство, т.е. организацию процесса управления, обеспечивающего принятие оптимального решения и его практическое осуществление, а также действенный контроль и проверку исполнения.

Управление представляет собой наиболее рациональный  способ организации производственного труда. Управление - это целенаправленный, планируемый, координируемый и сознательно организуемый процесс, способствующий достижению максимального эффекта при затрате минимальных ресурсов, усилий и времени. Управление является объектом изучения многих дисциплин: кибернетики, биологии, экономической теории и т.д.

Специфика социологического подхода к управлению состоит в том, что оно рассматривается со стороны деятельности, интересов, поведения и взаимодействия определенных социальных групп, находящихся между собой в отношениях руководства-подчинения.

Если процессу управления добавить влияние внешнего окружения и технологии, то мы будем близки к содержанию атмосферы, господствующей в организации. Атмосферу в организации можно рассматривать, как соединение тех факторов и свойств, через призму которых организация рассматривает своих членов и свое окружение. Содержание атмосферы организации уточняется на основе субъективного опыта ее членов при помощи специального социологического исследования.

Элементы атмосферы организации: предназначение/задача, технология, окружение, процесс управления, структура организации. 

Атмосфера организации: структура организации, независимость, направленность производства, гласность, направленность на развитие отношений между людьми, индивиды - группы - результат

Синтетический  подход к проблеме управления разработал А.И. Пригожин в своей работе «Социология организации» (М, 1980г.). В его основе лежит принцип, согласно которому, управляющая система представляет собой менее сложный объект, чем управляемая или объект управления. Объект управления обладает относительно самостоятельной формой своего существования а, следовательно, собственной логикой функционирования и инерционностью. Степень свободы, автономии управляемого объекта и выражается понятием «управляемость». Мера управляемости зависит от размеров   предприятий,   численности   персонала, территориального размещения, технологического профиля производства, наконец, сложившихся в коллективе тенденций и норм соблюдения дисциплины, отношения к труду, стиля и методов руководства. Степень управляемости зависит также от гибкости самой системы управления. Громоздкий аппарат, согласно закону Паркинсона, начинает обслуживать самого себя, вместо того, чтобы выполнить свое прямое назначение - обеспечивать эффективность производства. Границы управляемости определяются также сложностью той ролевой структуру, в которую включен руководитель: в должностную, групповую, семейную, профессиональную и т.д. Несовпадение различных ролей, ориентации не может не сказаться на качестве принимаемых решений. Подчиненные также руководствуются различными интересами и тем самым оказывают отклоняющее воздействие на процесс осуществления решений. На основе конкретных эмпирических исследований А. И. Пригожин делает вывод, что управляемость, т.е. управленческое воздействие, составляет 38,2%. Столько приказов и распоряжений не выполняется.

Эффективность управления во многом зависит от качества принимаемых решений. Решение - это центральный элемент управления и организации производства. А.И. Пригожин предложил классификацию управленческих решений, которая бы учитывала, прежде всего, меру вклада решения субъекта в организационные преобразования. Согласно его мнению, все управленческие решения в организации могут быть разделены на два типа:/1 первый. - жестко обусловленные (детерминированные и слабо зависящие от субъекта решения). К этому типу обычно относят либо так называемые стандартизованные решения (обусловленные принятыми выше предписаниями и распоряжениями), либо вторично обусловленные распоряжения вышестоящей организации. Этот тип решения практически не зависит от качеств и ориентации руководителя.

2, Второй тип - так называемые ситуативные решения, где качества руководителя накладывают серьезный отпечаток на характер принимаемых решений. К ним относятся решения связанные как с локальными изменениями в организации (например, поощрения, наказания), так и с изменениями механизмов, структуры, целей организации. Инициативное решение обычно рассматривается как выбор альтернативы поведения из нескольких возможных вариантов, каждый из которых влечет за собой ряд позитивных и негативных последствий. В числе факторов, влияющих на качество решений, помимо уже означенных ролевых позиций, следует отметить такие, как компетентность персонала готовящего решения, деловые и личные качества руководителя.

2. Стиль руководства производственной организацией
В связи с этим одной из важнейших проблем социологии производственных организаций является проблема стиля руководства. Стиль во многом определяет эффективность и авторитет руководителя. В социологической литературе предложены различные классификации и типы стилей руководства. А.Л. Журавлев предложил три основных стиля руководства: директивный (автократический), коллегиальный (демократический) и пассивный (попустительский).

1) Директивный. При строгом применении этого стиля руководства руководитель строит свое поведение в соответствии с принципами формальной структуры. Такой руководитель держит дистанцию по    отношению к коллективу, старается избегать неформальных контактов. Он берет на себя всю полноту власти и ответственности за происходящее в организации, обращая внимание не только на результат, но и на процесс. Решения принимаются им единолично, работники получают лишь самую необходимую для выполнения работы информацию. Руководитель такого типа, как правило властен, требователен, ориентирован только на целевую функцию.

2) Демократический. Этот тип руководителя сочетает в своей работе ориентацию как на формальную, так и на неформальную структуру взаимоотношений с подчиненными, поддерживает с ними товарищеские отношения, не допуская при этом фамильярности. Стремится разделить власть между собой и подчиненными, при принятии решений учитывает мнение коллектива, стремится контролировать только конечный результат, не вдаваясь в подробности процесса. Работники у такого руководителя получают достаточно полную информацию о своем месте в выполнении общего задания, о перспективах своего коллектива.

3) Пассивный. Максимально ориентирован на поддержание неформальных отношений с сотрудниками, делегирование им полномочий и ответственности. Руководитель представляет подчиненным полный простор, они самостоятельно организуют свою деятельность, решения принимаются коллегиально. Руководитель лишь в случае необходимости включается в производственный процесс, осуществляет контроль, стимулирует работу.

Раскрывая вопрос об управлении производственными организациями, нельзя обойти вниманием и проблему способов, методов, которые используются   для   корректирования   поведения   подчиненных   и стимулирования их к определенным действиям. В социологической литературе выделяют два принципиально различных метода: прямое администрирование и опосредованное, мотивационное. 

В первом случае  основная форма управления: приказ, распоряжения, правила и инструкции, санкции за отклонения. Руководитель не только детально определяет цель и задачи подчиненных, но и задает стандарты, регламентирующие порядок деятельности. Потенциал подчиненного здесь почти не задействован. Такой метод управления получил в менеджменте наименование «теории X».

Второй метод предполагает формы косвенного воздействия на поведение человека, материальное и моральное стимулирование его труда. Основная установка при таком подходе заключается в стремлении в максимальном объеме использовать ресурсы и способности каждого работника, мотивировать его к успешной деятельности, учитывая ориентацию работника на каждый конечный результат. В такой организации обращается серьезное внимание на подготовку и повышение квалификации работника, планирование его персональной карьеры, удовлетворение профессионального   и   творческого   честолюбия,   потребность   в самореализации, важность его роли в процветании организации. Такая модель получила в менеджменте наименование «теории Y».

Наряду с оценкой стиля руководства в социологии предпринимаются усилия по выработке синтетической оценки деятельности руководителя. Одна из них основывается на анализе функциональных обязанностей руководителя. Работа руководителя в этом случае описывается в структуре выполняемых им специфических функций по регулированию совместной деятельности. Например, выделяются такие управленческие функции, как планирование, организация, комплектование штатов, руководство, контроль, и определяется насколько успешно руководитель справляется с данными обязанностями. В основе такого подхода - представление об особых задачах организаторской деятельности, отличающей управленческий труд от исполнительного, а также понимание места и роли руководителя в трудовом коллективе. Он позволяет определить слабые места в работе конкретных руководителей на основе знания об общих задачах управленческой деятельности. Такой подход получил название «теории Z».

3. Методы оценки деятельности руководителя
В социологии управления широкое распространение получила оценка по результатам деятельности возглавляемой им организации. Наиболее распространенным  и  универсальным  показателем  работы  любого управляющего в условиях рыночной экономики является прибыль. Оценка эффективности работы управляющих по прибыли требует анализа многих факторов: использование основных и оборотных средств, эффективность капиталовложений, экономия прямых и косвенных затрат в издержках производства, современная переориентация на рынках сбыта, обеспечение необходимыми ресурсами и т.д.

Оценка по результатам является признанным способом для определения успешности любой деятельности, в том числе управленческой. Однако в социологии еще недостаточно разработаны такие методики, в которых бы удалось установить потенциал, социальную значимость управленческого труда. Так, к результату деятельности руководителя могут быть отнесены: создаваемая структура организационных ролей в коллективе, формируемый порядок делового взаимопонимания и общения, качество подготовки персонала, поддерживаемый микроклимат, восприимчивость управляемой системы к нововведениям, организационная целостность, ценностно-ориентированное единство коллектива и т.д. Естественно, что эти параметры берутся во внимание при условии установления факта, что руководитель уделял внимание этим вопросам в оцениваемом периоде времени. Такой поход в большей мере позволяет определить меру активности и усилий самого руководителя в достижении полученных результатов.

В социологии управления наметилась тенденция к разработке и применению комплексных методик оценки деятельности руководителя. Это предполагает наличие одновременно нескольких предметов в структуре использования информации, а, следовательно, суждение о качестве руководителя зиждется на различных основаниях. Несомненным достоинством такого подхода является многоаспектность отражения в них сложного и многообразного труда руководителя. Здесь следует оценить и мощность руководителя, и условия его труда, и процесс управленческой деятельности, и средства руководства, и результаты его работы.

Выбор адекватных методов зависит от того, какие цели необходимо реализовать оцениваемому субъекту с точки зрения необходимости принятия определенных управленческих решений. Оценка  руководителей в организации осуществляется для: контроля за качеством руководства, комплектования руководящего состава, определения программ профессионального роста руководящих кадров, установления рациональной основы для вознаграждения и поощрения успешного труда руководителей. В качестве субъекта оценки обычно выступает руководитель вышестоящей организации.

В последние годы в промышленно развитых странах наряду с традиционным руководителем-менеджером возникла потребность в новом типе управляющих - «инновационном менеджере». Инновационный менеджер, по характеристике С. Банто, не начальник в традиционном смысле этого слова, а сотрудник, партнеру Его деятельность направлена на передачу знаний, реализацию экономических решений, формирование механизмов стимулирования и т.д. Он выступает как бы катализатором совместной деятельности, ведет к поиску новых целей, приводит в движение тех, кто отождествляет себя с этими целями.

Инновационный менеджер достигает цели путем развития внутренних противоречий организации. Его стратегия заключается в постепенном переходе к широкомасштабной кооперации, постановке высоких честолюбивых целей, более быстрому социально-техническому развитию рыночной экономики. Его тактика состоит в смене находящихся на ключевых позициях кадров, опоре на успешно действующие функциональные системы, в отборе, накоплении даже незначительных выгод и преимуществ, после чего следует прорыв к новому состоянию организации. Характеристика инновационного менеджера становится более понятной после изучения самого процесса инновационной деятельности на производственном предприятии. 

4. Инновационный процесс в управлении: этапы, стратегия
В настоящее время многие производственные предприятия оказались в кризисе. Одна из причин этого кризиса состоит в том, что их персонал и, прежде всего, руководители оказались психологически не готовы пойти на изменения. Частично в этом обстоятельстве виновато прежнее руководство страны, дезориентировавшее население своими непоследовательными действиями, частично потому, что руководители предприятий надеялись на «авось», на «помощь правительства» и т.д., частично потому, что хотели изменений, но не знали, как это сделать. Но сейчас, по крайней мере, необходимость изменений осознана большинством производственных организаций. Некоторые уже пробовали необходимые преобразования, хотя и для них остается актуальной задача к быстро меняющейся экономической и политической ситуации.

Механизмы приспособления к изменившейся внешней среде, разнообразные преобразования и нововведения разрабатываются в специальной отрасли социологического знания – инноватике. Инноватика – это наука о целенаправленных изменениях, нововведениях в социальной организации. Предметом рассмотрения этой темы являются нововведения в производственных организациях, то есть целенаправленные изменения в функционировании предприятий как системы, которые вносят в них относительно стабильные элементы, существенно преобразующие цели, функции и характер их управления. Таким образом, в отличии от различных спонтанно возникающих изменений, инновация рассматривает механизм инициируемых и контролируемых изменений.

Термины «инновация», «нововведения» очень широки и абстрактны. Рассмотрим же некоторые принципы инноватики. Инновационный процесс, по А.И. Пригожину, включает в себя три основных этапа. 

Первый этап - обнаружение импульса перемен. Это обнаружение происходит на основе анализа поступающей из внешней среды информации. В случае технологических нововведений источником информации могут служить научные публикации, статьи в журналах, монографии, техническая и торговая пропаганда, выставки и ярмарки. В экономической и управленческой сфере о необходимости нововведения могут служить сигналы о трудности со сбытом продукции, снижение прибыли и т.д.

Второй этап - осознание потребности в изменениях. Это осознание -результат большой аналитической работы, связанной с глубокой психологической ломкой стереотипов, прошлого опыта, кризиса сознания. Центральным моментом этого типа является признание - признание несостоятельности прежнего пути, прежних ценностей и идеалов. В технологическом плане признание есть шаг к примирению с собой, с настоящим, без чего недоступно и творчество будущего.

Третий этап - преодоление сопротивления. Сопротивление - это первая реакция на изменения, так как людям требуется время, чтобы оценить издержки и выгоды перемен для себя. Сопротивление изменениям происходит и просто от сознания того, что все они что-то нарушают. Психологической основой сопротивления происходят привычки и инерция, страх перед неизвестным.

В инноватике существует понятие «жизненный цикл» нововведений. Он включает в себя осознание потребности в трех основных стадиях.

Первая - зарождение - включает в себя потребности и возможности нововведений,  поиск  соответствующего  новшества,  разработку  и экспериментальное  внедрение.  Инновационные  источники   создают предпосылки для инновационного замысла. Под инновационным замыслом понимается систематизированное сведение полученных из анализа запросов окружающей среды. Инновационный проект истолковывается как принятый и детализированный замысел. Он может быть представлен в виде проработанной идеи замысла и служит объектом анализа в рамках комплексной стратегии развития предприятия. Инновационный план - это утвержденный инновационный проект. Значительный этап этой стадии -непосредственное внедрение нововведений.

Вторая стадия называется диффузией и предусматривает многократное повторение, тиражирование нововведений на других объектах.

Третья стадия - рутинизация - нововведения реализуются на других, постоянно функционирующих элементах соответствующих объектов.

Нововведение не может считаться полностью завершенным, если оно остановилось на любой из промежуточных стадий.

Процесс нововведений требует предварительного диагностического исследования. Инновационный проект должен быть основан на анализе рабочих обменов, в нем должно быть четко определено, кому, от кого, когда и какая информация необходима для выполнения работы.

Первоначальной задачей является поведение и его анализ людей, обладающих ключевым влиянием (формальных и неформальных лидеров), для определения их отношения к переменам в данное время.

Исследователи выделяют три основные стратегии производственных организаций по отношению к инновациям.

1) оборонительная стратегия - организации, придерживающиеся данной стратегии, не стремятся или не имеют возможности проводить инновационные разработки;

2)  активно-наступательная стратегия означает постановку цели стать первым, ведущим предприятием в этой отрасли или на определенном участке;

3) умеренно-наступательная стратегия - это позиция второго самого лучшего производителя. Основной целью этой стратегии является обезопасить себя от риска, которому подвергаются первые, но в то же время не опаздывать и стремиться не отставать от тех, кто уже ввел новшества.

Инновационный процесс является источником  противоречий, социального напряжения. Всякое изменение неизбежно противопоставляется уже сложившейся организации, ее целям, связям, культуре. Нововведения на какое-то время «сбивают» функционирование организации, требуют ее перестройки, что сопряжено с потерей времени. Одна из специальных проблем инновационного процесса - это обострение противоречия между продукцией прошлого овеществленного труда организаций и живого труда.

Известно, что по мере функционирования организации происходит постоянное накопление «прошлого труда», т.е. техники, материальных форм и организационной структуры. Этот процесс приводит не только к нарастании. «массы», но и «плотности», т.е. усложнению зависимостей между элементами системы. Поэтому перед инициаторами нововведений встает проблема - каким путем провести необходимые изменения, привести организацию в соответствие с радикально изменившейся ситуацией в окружающей среде и в то же время избежать риска гибели самой организации. Менеджер должен принять во внимание факторы совершенствования структуры организации.

Наиболее эффективной может показаться революционная ломка, быстрый демонтаж имеющейся системы целей. Но это очень рискованный шаг потому, что он сопряжен с дезорганизацией и образованием хаоса.

Другой путь - постепенное, «пошаговое» изменение. Здесь, казалось бы, нет риска, но теория систем установила, что такие изменения быстро «приручаются» старой системой и не дают эффекта. Следовательно, системный объект должен меняться также системно, то есть в случае коренной переориентации в деятельности организации в ней должны быть произведены глубокие системные изменения. Растянутыми по времени преобразованиями отдельных элементов положительного эффекта в переориентировании на кардинально изменившуюся окружающую среду не достичь. Осознание этого положения чрезвычайно важно для руководителей и коллективов современных российских предприятий, которые стоят перед необходимостью коренных преобразований основ своей деятельности в связи с изменившейся обстановкой экономической деятельности в нашей стране.

Факторы совершенствования структуры организации: коммерческие идеи и стратегия деятельности, система информации, атмосфера в организации, готовность персонала, руководства, остальной персонал, метод управления и роль руководителей, ресурсы - технологические, духовные.

Как известно, под ролевым поведением понимается поведение личности в группе, детерминированное ее статусом и той ролью, которую она играет в соответствии с этим статусом. С каждым социальным положением (статусом) связывается специфическая система норм и ожиданий, определяющая те или иные виды поведения человека, имеющего тот или иной социальный статус, по отношению к человеку с другим статусом и, наоборот, действия второго лица по отношению к первому. Сама концепция роли, связанная с нормами и ожиданиями, включает в себя три элемента: а) представляемая роль, т. е. система ожиданий индивидов и определенных групп; б) субъективная роль, т. е. те специфические ожидания, которые приписывает самому себе человек с данным статусом; в) играемая роль, т.е. наблюдаемое поведение личности с данным статусом по отношению к другому лицу с другим статусом. Именно этот третий элемент и называется собственно поведенческой реализацией предписываемой роли, или ролевым поведением. 

Управленческое общение, в свою очередь, может реализоваться в двух формах:

1) ситуационных взаимодействий с подчиненными («политика открытых дверей» и т.п.) и

2) в форме производственных совещаний, собраний, конференций, т.е. формализованных и организованных встреч руководителей с коллективом.

Во всех случаях для руководителя очень важно умение слушать, убеждать и выступать перед людьми. Однако часто именно его-то и не хватает! Так, например, при интерпретации ролевого поведения подчиненных их неудачи руководители склонны объяснять личностными качествами, а успехи - внешними обстоятельствами. Кроме того, руководители часто полагают, что так, как думают они, думает большинство людей. Кроме того, нередко возникает ошибка «неравных возможностей ролевого поведения». Суть ее сводится к тому, что руководитель, проводя беседу с подчиненными, имеет определенное преимущество в выборе для себя способа взаимодействия, позволяющего сочетать строгий контроль с не формальностью поведения. Возможности же подчиненного в этой ситуации более ограниченны. Существует и ошибка так называемых «иллюзорных корреляций», состоящая в том, что чаще всего апеллируют не к подлинным причинам тех или иных явлений, а к тем, которые легче припоминаются и воображаются. В результате вывод может быть поверхностным и неполным, а принимаемые на его основе решения - некорректными и даже ошибочными.

При любом разговоре с подчиненными необходимо контролировать ситуацию, имея в виду, что существует пять ступеней влияния на людей 

Частыми причинами недопонимания могут быть склонность некоторых руководителей не говорить того, о чем они действительно думают и чего хотят, стремление говорить то, что принято, а не то, что они хотели бы сообщить; чрезмерное желание говорить самим, а не слушать других людей. Умение слушать особенно важно для руководителей, и выдающиеся менеджеры это отлично понимают. Известно высказывание по этому поводу Л. Якокка: «Мне как менеджеру самое большое удовлетворение доставляет видеть, как работник, на которого аппарат уже наклеил ярлык посредственного или бездарного, на деле добивается признания, причем только потому, что кто-то выслушал его, вник в его трудности и помог ему их преодолеть». Причинами неумения слушать, по мнению Р.Л. Кричевского, являются:

- отставание слова от мысли;

- стремление дать собеседнику желательный для него ответ;

- неумение сиюминутную критику информации подчинить содержательному ее рассмотрению;

- плохое понимание информации;

- антипатия к говорящему;

- «статусная» самоуверенность руководителя, полагающего, что он и так все знает, ему все ясно и понятно.

Конечно, своеобразным «двигателем» отношений между руководителем и подчиненными является речевая коммуникация, предполагающая не только умение слушать, но и умение говорить, которое было предметом риторики еще у древних греков. Особое значение оно имеет при публичном, выступлении руководителя. Выступая перед коллективом, руководитель должен обратить внимание на следующие важные моменты:

- мотивацию слушателей, проявляемый ими интерес к информации;

- компетентность в вопросах, о которых идет речь;

- физическое состояние слушателей;

- демографический состав слушателей.

Кроме учета перечисленных выше моментов, руководитель должен также предъявлять определенные требования к своему выступлению (если он хочет, чтобы оно было воспринято адекватно). К числу этих требований относятся:

- четкость и краткость;

- образная и легкодоступная манера изложения;

- адресность сообщения;

- выделение критических моментов в решении обсуждаемой проблемы;

-представление уже известных альтернативных вариантов ее решения;

- призыв к активности, к действию в конце выступления. В ходе выступления важно внушить слушателям, что они сами должны что-то предпринять, и таким образом сделать их соучастниками выработки и реализации решения.

К сожалению, в речи многих руководителей присутствуют избитые выражения, штампы, нередки акцентологические ошибки, нет движения мысли, что ставит под сомнение и их профессионализм. По словам Л.Н. Толстого, «фразы такого языка скользят по воображению, не затрагивая сложнейшей клавиатуры нашего мозга». Помимо отмеченных требований к выступлению следует обратить внимание и на так называемые правила риторики:

1) не строить слишком длинных предложений;

2) не использовать слишком длинных слов;

3) реже употреблять безличные предложения;

4) быть более решительным;

5) обходиться без утрированных форм вежливости,

6) не злоупотреблять модными словечками;

7) не использовать безличных глаголов;

8) не утверждать слишком много;

9) задавать не только закрытые, но и открытые вопросы;

10) правильно себя преподносить, т.е. преимущественно выдвигать на первый план интересы других;

11) не говорить быстро, без пауз;

12) поддерживать зрительный контакт с аудиторией. Научиться выполнять эти правила и соблюдать все требования к публичному выступлению чрезвычайно важно, ибо известно, что истинно не то, что говорит «А», а то, что понимает «Б».
В социологической литературе выделяются два уровня коммуникации, реализуемых одновременно: 

а) уровень содержания, 

б) уровень отношений, причем уровень отношений определяет содержательный уровень. 

Именно поэтому уровень отношений является важнейшим. А это значит, что никого нельзя убедить одними только аргументами. За руководителем, которого уважают, любят, принимают как образец, идут охотно и легко. По сути, за такой личностью следуют неосознанно. Сознательное же или неосознанное недоверие все осложняет и часто даже самое лучшее сводит на нет.

В связи с этим неизбежно встает вопрос об управленческой этике, т.е. о нормах и принципах поведения руководителя и его взаимоотношений с подчиненными. Отдельные стороны управленческой этики были отмечены ранее (в частности, при описании пяти ступеней влияния на людей). Сейчас целесообразно оценить в целом ее значение и содержание. Управленческая этика оперирует категориями не специфическими, а заимствованными из общей теории нравственности. Однако эти категории конкретизируются применительно к особенностям управленческой деятельности.

Эффективное решение управленческих задач предполагает не только готовность и умение выполнять свой профессиональный долг, но и глубокое осознание руководителем моральной ответственности перед коллективом за результаты своего труда. В основе управленческой этики лежит требование уважения к человеку, его правам и человеческому достоинству, и именно из этих основополагающих этических норм формируется мораль. Известный философ-моралист И. Кант писал: «Две вещи наполняют мою душу восхищением и благоговением, которое тем более возрастает, чем чаще и продолжительнее я задумываюсь над ними. Звездное небо надо

мной и закон морали во мне». Следовательно, если этика представляет собой совокупность норм, которыми человек должен руководствоваться в жизни, то мораль - это как бы проживаемая этика, т. е. то, как человек в действительности живет.

Ясно, что никакой особой «деловой этики» или «этики деловой жизни» нет. Есть просто этика. Везде пишут и говорят о том, что деловые люди не должны красть, лгать, давать и брать взятки. Но ведь этого не должен делать никто. Определенная должность или род занятий не дают человеку основание делать для себя исключение из обычных правил поведения. Все работники не перестают быть просто людьми, когда их назначают на должности руководителей (предприятий, учреждений, вузов и т. п.). И всегда, во всех слоях общества встречались те, кто лгал, крал, давал или брал взятки. Все это относится к сфере моральных ценностей и морального воспитания личности. С этой точки зрения сомнительно известное утверждение: «Что дозволено Юпитеру, то не дозволено быку». Существует кодекс индивидуального поведения, в котором одни и те же правила в одинаковой степени обязательны для всех. Поэтому руководители должны находить золотую середину между обычными требованиями этики, которые и для них, и для их подчиненных имеют одинаковую силу, и своей социальной ответственностью по отношению к подчиненным. Данное положение означает, что руководитель в особенности должен осознавать себя как личность, которой будут подражать, он должен подвергать себя самооценке и создавать свой образ, соответствующий представлениям об эффективном управляющем, т.е. «Я-концепцию»
Формирование «Я-концепции» - сложный и длительный процесс, развитие которого происходит под влиянием множества самооценок и оценок, исходящих от окружающих людей. Важным условием формирования профессиональной самооценки является уровень личных достижений. Однако при его восприятии возможны некоторые субъективные псевдооценки. К их числу можно отнести следующие явления: оправдание в своих глазах не слишком благовидных поступков в отношении подчиненных, попытки снизить ценность какой-либо организационной цели, объясняемые при этом так называемыми соображениями высшего порядка, рациональным подходом и т. п.; бессознательное стремление приписать другому лицу собственные негативные чувства, желания, черты (обычно это характерно для тех, кто не способен понять собственные недостатки, склонен к лицемерию); создание идеализированной «Я-концепции», в которой непомерно раздуто «Я» (такой человек постоянно нуждается в признании, на своих подчиненных же смотрит свысока).

Возможность подобных псевдооценок связана с личностными качествами руководителя, и избавление от них предполагает развитие этих качеств в социально значимом направлении. Это означает, что руководитель не должен пассивно относиться к себе, он должен совершенствоваться, т.е. научиться управлять собой.

Что же такое управление собой? Английские специалисты М. Вудкок и Д. Фрэнсис под управлением собой понимают развитие характерных черт руководителя, позволяющих ему эффективно трудиться. К числу этих черт они относят: здоровье, отсутствие вредных привычек, энергичность и жизнестойкость, спокойный и сбалансированный подход к жизни и работе, способность справляться со стрессами, эффективное использование времени.

Перечисленные качества можно сгруппировать следующим образом:

1) поддержание физического здоровья, 

2) рациональное распределение сил, 

3) преодоление трудностей, 

4) рациональное распределение времени.

Таким образом, все люди (а руководители в первую очередь!) должны «взять свою жизнь в свои руки» и самостоятельно организовать и устроить свое будущее, т. е. самим быть штурманами своей жизни. Надо реализовать право выбора, самим решить, что сделать из каждого часа, каждой минуты своей жизни. Трудность само менеджмента заключается не столько в организации, сколько в правильном ответе на важнейшие вопросы: в чем смысл жизни? Имеет ли моя жизнь смысл? Имело ли смысл мое прошлое? Человек, живущий с сознанием того, что все, что он делает, бессмысленно, автоматически приобретает комплекс неполноценности (кстати, комплекс неполноценности есть у многих людей, но лишь немногие готовы в этом сознаться, а пряча свои комплексы, они тем самым лишь ухудшают жизненную ситуацию).

Руководитель, управляющий собой, умеет подать себя, создать соответствующий имидж, быть лично обаятельным. Руководитель, стремящийся к эффективному управлению, не должен пренебрегать само презентацией своих знаний и умений. Это умение выступает как профессиональное искусство, овладение которым требует постоянной работы над собой и самоконтроля. Личное обаяние - это не внешний эффект, оно недостижимо без истинного человеколюбия, общей культуры и умелого выбора и использования приемов общения, это своеобразная «душевная нота» каждого человека.

Специалисты выделяют ряд технологий формирования имиджа, которые различаются в зависимости от служебного статуса (уровня) руководителя, его пола и возраста, наличия или отсутствия ярко выраженных природных данных и т. п. Не обходят они вниманием и стиль одежды. В частности, рекомендуют при составлении гардероба придерживаться универсальности одежды. Многие же люди будто специально одеваются так, чтобы потерпеть провал на службе. Особенно это относится к женщинам. Они, как отмечает В. М. Шепель допускают три главные ошибки: а) склонны преувеличивать значение собственной привлекательности, б) позволяют моде целиком определять выбор одежды, в) позволяют своему социальному положению влиять на манеру одеваться. Итак, поскольку одежда довольно ярко характеризует личность, она должна использоваться для формирования имиджа и повышения авторитета руководителя.

Труд руководителя по праву считается одним из самых сложных, он по плечу лишь наиболее незаурядным личностям, требует большого темперамента и таланта. Однако именно темпераментные и талантливые люди чаще других вызывают недовольство, порой даже выражаемое в резких формах, так как «выпадают» из общего круга. Таким руководителям особенно необходимо личное обаяние, чтобы сильнее влиять на других людей, с большей эффективностью претворять в жизнь свои замыслы. Однако на пути создания своего имиджа неизбежно предельное напряжение всех жизненных сил. Чтобы и плодотворно трудиться, и долго жить, надо действовать в согласии с естественными законами организма и разумно его поддерживать. При этом предпочтение следует отдавать не физическому и психическому состоянию, как кажется на первый взгляд, а нравственному. Особенно велика животворная сила радости, испытываемой человеком. Положительно настроенный человек говорит не о своих проблемах, трудностях и опасениях, а только о своей цели, своих надеждах, мечтах и желаниях. Подлинный смысл жизни придают отдаленные возвышенные цели. Отсутствие же достойных человека мотивов деятельности является душевной трагедией и разрушает его жизненные устои. «Я старался совершенствовать себя умственно, физически, закаляя волю. Началом всего было, разумеется, нравственное совершенствование».

Овладение навыками нравственного самоконтроля для руководителей является жизненной необходимостью. А для этого прежде всего нужно искреннее желание быть порядочным и обладать развитой нравственной волей, позволяющей преднамеренно пробуждать в себе жизненный оптимизм. В связи с этим весьма полезно может быть следующее:

- обращение к каким-то возвышенным идеалам или целям либо радостным воспоминаниям;

- общение с природой, с благородными людьми; – для мужчин большое значение имеет уважительное отношение к женщине;

- бережное отношение к друзьям; – умение «погружаться» в звуки музыки;

- активные занятия различными видами эстетической деятельности (поэзия, живопись, музыка и т.п.).

Рассмотренные выше аспекты управленческого общения важны при различных формах ролевого поведения руководителя (как при ситуационных взаимодействиях с подчиненными, так и при проведении совещаний, собраний, конференций). Поскольку деловые (производственные) совещания предполагают включение всех участников в жесткие рамки выработки управленческих решений, целесообразно на их организации и проведении остановится отдельно.

Как правило, совещание проводится по инициативе руководителя. Но прежде чем вынести на него для обсуждения какой-либо вопрос, следует убедиться, что этот вопрос требует незамедлительного решения. Если нужно всего лишь проинформировать о чем-либо персонал, то совещание нецелесообразно. Достаточно разослать циркулярное письмо (в том числе и через компьютерную сеть, если она уже создана). Обычно совещание организуется в следующих случаях:

- если необходимо принять по данному вопросу коллективное решение;

- если решение вопроса затрагивает интересы одновременно нескольких подразделений и надо знать мнение различных групп работников.

Если совещание все же необходимо провести, то следует заранее сообщить всем участникам его тему. Если вопрос очень важен, то руководитель не должен приглашать участников на совещание через секретаря по телефону. Пригласить надо письменно, с указанием полной повестки дня, регламента и списка участников. Преимущества такого приглашения состоят в том, что оно:

- заставляет приглашаемых продумать вопрос и прийти на совещание с достаточно ясным пониманием проблемы, ее важности;

- дает возможность выработать собственную позицию, собрать факты для обоснования своего мнения;

- заранее устанавливает продолжительность совещания;

- благодаря тому, что содержит список участников, помогает определить, какой поддержки или, наоборот, сопротивления может ожидать приглашаемый;

- позволяет избежать последующих ненужных совещаний по этой же проблеме.

Правильное приглашение на совещание - это не просто организационно-техническая проблема, но и психологическая, так как оно способствует созданию определенного настроя людей на необходимые деловые отношения. Эффективность совещания зависит от того, как идет обсуждение вопросов, как ведется дискуссия. Овладеть механизмом ведения дискуссии непросто. До известной степени ход ее зависит и от вступительного слова председательствующего на совещании (очень часто это сам руководитель коллектива). С психологической точки зрения его роль состоит в том, чтобы задать соответствующую установку на предстоящее обсуждение. Во вступительном слове рекомендуется: 

а) указать цель совещания, 

б) изложить порядок ведения дискуссии, 

в) коснуться предыстории рассматриваемой проблемы, 

г) наметить основные направления ее обсуждения, 

д) сформулировать возможные решения и условия их принятия или отклонения, 

е) определить порядок ведения протокола.

Открытие совещания должно занимать не более двух минут. Начинать совещание нужно вовремя, никогда не ожидая опоздавших. Руководитель, который на первом совещании ожидает одного участника, на втором будет ждать всех.

Во время обсуждения руководителю следует быть нейтральным, постоянно поддерживать разговор, поименно вызывать на высказывание участников совещания (причем говорить всегда должен только один человек), чаще подводить промежуточные итоги, не допускать спора, обусловленного эмоциями, во внимание принимать только решения, подкрепленные фактическим материалом, по возможности не затягивать совещание ни на одну минуту.

Руководителю следует зафиксировать, кто и что будет выполнять, и проследить, чтобы все присутствующие получили протокол результатов совещания. Кроме того, необходимо иметь в виду и чисто психологические последствия принятого решения. Люди должны уйти с совещания, не испытывая раздражения, так как последствия столкновений на деловых совещаниях по поводу сугубо производственных проблем порой могут иметь весьма отсроченный характер и обнаруживаться спустя какое-то время в виде личных антипатий. Совещание, проведенное эффективно в содержательном плане и грамотно в психологическом аспекте, не только порождает мотивирующий эффект, но и блокирует возможные в дальнейшем негативные моменты в личных взаимоотношениях. 

Следовательно, ролевое поведение - это поведение личности в группе, детерминированное ее статусом и той ролью, которую она играет в соответствии с этим статусом. Концепция роли включает в себя представляемую роль, субъективную и играемую роли, между которыми в реальной жизни возможны значительные расхождения. 

Поведенческая реализация управленческой роли подразумевает два условия: формы управленческого общения и управление собой. Управленческое общение осуществляется в двух основных формах: ситуационного взаимодействия и формализованных встреч с персоналом (главным образом в виде деловых совещаний).  Во всех формах управленческого общения важны такие качества руководителя, как умение слушать, убеждать, выступать перед людьми.

Роль руководителя очень важна, так как он может или поддерживать социальную организацию или изменять ее, или разрушать. Существует пять ступеней влияния руководителя на людей: расположить к себе, заинтересовать, убедить, воздействовать, завоевать. Условиями доверительных отношений являются: стремление к открытой демонстрации своих намерений, компетентность руководителя, проявление теплоты и доброжелательности в отношениях друг с другом, убедительное изложение информации.

Причинами неумения слушать могут служить: отставание слова от мысли, стремление дать собеседнику желательный для него ответ; неумение сиюминутную критику информации подчинить содержательному ее рассмотрению, плохое понимание информации, антипатия к говорящему, «статусная» самоуверенность руководителя.

Речевая коммуникация предполагает не только умение слушать, но и умение говорить. Существуют правила риторики, которыми необходимо овладевать.

В коммуникации выделяются два уровня отношений: содержательный и психологический, второй уровень определяет первый.

Управленческая этика – это нормы и принципы поведения и взаимоотношений руководителя с подчиненными. В ее основе лежит требование уважения к человеку, его правам и достоинству, на котором базируется мораль.

Формирование «Я-концепции» происходит под влиянием множества самооценок и оценок, исходящих от окружающих людей. Овладение навыками нравственного самоконтроля для руководителя является жизненной необходимостью. Для этого нужно прежде всего искреннее желание быть порядочным и обладание развитой нравственной волей, позволяющей преднамеренно пробуждать в себе жизненный оптимизм.

Управление собой, или самоменеджмент, есть развитие характерных черт руководителя, позволяющих ему эффективно трудиться. Их формирование включает четыре группы процессов: поддержание физического здоровья, рациональное распределение сил, преодоление трудностей и рациональное распределение времени.

Руководитель, управляющий собой, умеет подать себя, создать соответствующий имидж, быть лично обаятельным. Личное обаяние - это не внешний эффект, а своеобразная «душевная нота», достигаемая на основе истинного человеколюбия, общей культуры и умелого выбора и использования приемов общения. Одежда также характеризует личность и должна способствовать повышению авторитета руководителя и созданию его имиджа.

Деловые (производственные) совещания предполагают включение всех их участников в жесткие рамки выработки управленческих решений. Они организуются при необходимости принять по какому-либо вопросу коллективное решение или в случае, когда это решение затрагивает интересы одновременно нескольких подразделений.

Вопросы для повторения:

1. Дайте определение понятию «административная организация».

2. Какие необходимые компоненты включает в себя административная организация?

3. В чём сущность синтетического подхода к проблеме управления?

4. Назовите 2 типа всех управленческих  решений в организации, предложенные А.И. Пригожиным.

5. Перечислите три основных стиля руководства, предложенные А.Л Журавлёвым. 

6. В чем суть методов использующихся для корректирования поведения подчиненных и стимулирования их к определенным действиям?

7. В каком новом типе управляющих  возникла потребность в последние годы в развитых странах и почему? 

8. Для чего необходимы методы оценки деятельности руководителя.

9. Дайте определение специальной отрасли социального знания – инноватики.

10. Какие этапы включает в себя инновационный процесс по А.И. Пригожину 

11. Перечислите основные стратегии производственных организаций по отношению к инновациям.

12. Назовите  формы реализации управленческого общения.

ГЛАВА IX.
ПСИХОЛОГИЯ ТРУДА РУКОВОДИТЕЛЯ

ПЛАН:

1. Психологический анализ профессиональной деятельности руководителя.
2. Профессионально важные психологические качества руководителя.
3. Профессиональный психологический отбор как средство обеспечения эффективной деятельности руководителя.
4. Психологические особенности организации труда и подготовки руководителя.
1. Психологический анализ профессиональной деятельности руководителя

Конкретная проблематика психологического обеспечения профессиональной деятельности сосредоточена главным образом на решении задач:

• профессионального отбора, профессиональной ориентации работников;

• профессионального обучения;

• изменения средств и условий труда в соответствии с возможностями человека.

В каждой из этих областей достигнуты определенные успехи. Так, например, обобщенные оценки свидетельствуют о возможности: повышения качества труда оператора за счет оптимизации процессов и средств деятельности на 22-220 %; повышения уровня профессионального психологического отбора на 21-83 %; совершенствования средств и методов обучения на 17-63 %; рационализации рабочей нагрузки на 5-44 %; управления функциональным состоянием - на 20-100 %.

Непременным условием психологического обеспечения любой профессиональной деятельности является ее тщательное изучение, анализ. Такое изучение называется профессиографией, то есть описание профессий и специальностей с точки зрения требований, предъявляемых к человеку. С помощью профессиографии составляется профессиограмма – сводка знаний о профессии и о системе требований, предъявляемых к человеку той или иной специальностью, профессией или их группой. Важнейшей частью профессиограммы является психограмма, представляющая собой психологический анализ профессиональной деятельности. Кроме составления профессиограммы целью профессиографии является классификация специальностей и выявление критериев эффективности деятельности.

Профессиограмма включает перечень многочисленных факторов, определяющих реализацию профессиональной деятельности (приложение 3). Обобщив различные варианты, можно заключить, что собственно профессиограмма включает три составляющие:

• общую характеристику деятельности (наименование, распространенность, связь с другими профессиями, квалификационные требования и т.п);

• изучение содержания и условий деятельности (описание трудовых операций, санитарно-гигиенические, социально-психологические условия);

• психограмму.

В зависимости от назначения профессиограммы изменяется характер ее составных частей. Так, для профотбора важно выделить в психограмме наиболее устойчивые качества, дифференцирующие людей по эффективности труда, а первая и вторая части профессиограммы должны обосновать этот выбор. Для профессионального обучения акцент делается на определении психических функций, более других изменяющихся в процессе упражнений по мере овладения профессиональным мастерством. В целях профессиональной ориентации, рационального распределения кадров особое внимание уделяется общей характеристике профессии, ее социальному значению, истории, перспективе и т. п. Оптимизация же условий и режимов деятельности предполагает особо тщательное изучение содержания реальной деятельности, выявление ее «слабых» звеньев, интенсивности, надежности, других функциональных характеристик.

По способу получения информации среди профессио-графических методов выделяются:

• анализ документов;

• опрос специалистов (включая анкетирование и самоотчет о ходе трудового процесса);

• наблюдение (включая самонаблюдение исследователя и трудовой метод);

• эксперимент (включая психологическое обследование личности специалиста).

Анализ документов, наблюдение позволяют получить информацию о содержании реальной деятельности, факторах рабочей среды, подготовке специалистов и т. д. Но их возможности ограничены в выявлении таких профессионально важных качеств, как особенность мотивации (интерес к труду, социальная направленность и т.п.), темперамент (ригидность, нейротизм, лабильность и т.п.), характер и других труднонаблюдаемых явлений. Понятно, что для многих специальностей именно эти качества являются главными. Но применение экспериментального метода без предварительного анализа профессии порой приводит к случайному выхватыванию отдельных психических свойств из всего спектра психологических факторов, определяющих данную деятельность. Использование метода экспертного опроса (приложение 4) в определенной мере позволяет преодолеть выделенные ограничения других профессио-графических методов. Однако его возможности зависят от преодоления негативных последствий субъективизма экспертов, использующих в качестве критериев оценки собственную индивидуальную систему координат.

Проблема психологической классификации профессий обусловлена в первую очередь сложностью определения профессиональной пригодности людей к каждой отдельной профессии, общее количество которых доходит до нескольких тысяч. Анализ различных классификаций показывает, что самым распространенным для них основанием выступает общий характер деятельности, проявляющийся в особенностях предмета, целей, условий, операционного состава и т. п. Вторым (по частоте использования в качестве основания для классификации) признаком оказывается уровень сложности труда, его ответственности.

В наиболее обобщенном и комплексном виде подход, основанный на оценке общего характера деятельности, реализуется в выделении отдельных профессиональных областей в качестве классификационных единиц. Например, определяется отношение человека к таким профессиональным областям, как математика, химия, медицина, сельское хозяйство, электротехника и т. п. В целом, подобные классификации не имеют особого психологического обоснования и практически ничем не отличаются от перечней профессий, приводимых в различных тарифных и квалификационных справочниках Профессии в таких перечнях располагаются рядоположно, без указания их отношений между собой. В основе оцениваемого отношения к той или иной профессии лежит личный опыт участия обследуемых в реальной деятельности или косвенное знакомство с ней, а это в свою очередь, существенно ограничивает круг рассматриваемых профессий.

Эти недостатки в определенной мере преодолеваются в классификациях, учитывающих психологические свойства человека. Так, Е.А. Климов по различию в предмете труда выделил профессии типа: «человек-техника», «человек-человек», «человек-знаковая система», «человек-природа», «человек-художественный образ» Схожую классификацию предложил Дж. Холланд, который разделил профессии на практические, социальные, предпринимательские, конвенциальные (канцелярская служба, тренерская работа), исследовательские, художественные. Общий характер этих классификаций определяется их производностью от перечня основных первичных потребностей человека: материальных, социальных, познавательных и эстетических. В. П. Петров разделил профессии по видам специальных способностей, необходимых для успешного овладения различными профессиями. В результате виды профессиональной деятельности распределились на сенсорные, сенсорно-гностические, сенсомоторные, моторно-волевые, организаторские и технологические.

Обращаясь к классификациям, построенным по критерию сложности, ответственности, времени, необходимом для обучения, рассмотрим в качестве примера классификации С. Г. Струмилина, Ю.В. Котеловой, В.А. Ядова. Классификация С.Г. Струмилина включает:

• автоматический рефлекторный труд (вертильщики, веялки, ручной мельницы);

• полуавтоматический привычный труд (телеграфист, машинистка);

• шаблонный исполнительный труд по указке (токарь, тапер, счетовод, конторщик);

• самостоятельный труд в пределах задания (учитель, конструктор, врач, журналист);

• свободный творческий труд (ученый, художник, композитор, писатель, хозяйственный руководитель, политический деятель).

Ю.В. Котелова предложила следующую схему разделения основных видов промышленного труда:

• ручной труд:

а) ручной труд в чистом виде (сортировщики, упаковщики и т. п);

б) ручной труд с применением различных инструментов и измерительных приборов (сборщики часов, электро- и радиоизделий, монтажники, слесари, каменщики, столяры и т. п.

в) работа, связанная с контролем промежуточного или готового продукта труда (браковщики, контролеры, дегустаторы и т.п.);

• машинно-ручной труд (станочники, текстильщики, швейники и т.п.);

• труд в автоматизированных системах:

а) работа с использованием информационных моделей и органов ручного управления (станочники станков с программным управлением, аппаратчики, сталевары и т. п);

б) работа с информационными моделями (диспетчеры, операторы АСУ и т.п.).

В.А. Ядов выделил три вида инженерной деятельности:

• НИИ – «верхний этаж» инженерной деятельности, где теснее всего взаимодействуют инженерия и наука, а инженерная деятельность по уровню не отличается от научно-исследовательской;

• прикладные институты, конструкторские бюро, где результаты научных исследований используются для разработки и внедрения экспериментальных образцов в производство;

• производство, где инженерная деятельность выступает в форме технологической деятельности, – «нижний этаж» инженерии.

Очевидно, что классификации, построенные по критериям увеличивающейся сложности со стороны требований, предъявляемых к психологическим особенностям специалистов, предполагают разный уровень развития в первую очередь общих способностей, то есть качеств, обеспечивающих прежде всего успешность адаптации, обучения. Поэтому классификации такого типа часто разрабатываются для целей профессионального обучения. Если же такие классификации применяются для профотбора, то предполагается, что овладение любой профессией в принципе возможно для любого человека, но только различаются сроки обучения, которые могут оказаться неприемлемыми.

Приведенные примеры наглядно показывают, что психологические классификации строятся исходя либо из особенностей направленности личности и специальных способностей, либо из уровня развития общих способностей. Нельзя отдать предпочтение какому-то одному из приведенных подходов над другим, так как их адекватность определяется тем, к каким именно психологическим особенностям специалиста профессия предъявляет повышенные требования. Поэтому целесообразно объединить оба вида классификации, разделив профессии на установочные, если они предъявляют повышенные требования к направленности и специальным способностям, и функциональные, если наибольшее значение для них имеют общие способности.

Правомерность такого заключения в определенной мере подтверждается классификацией К. М. Гуревича. К профессиям одного типа он отнес виды деятельности, предъявляющие такие требования, которым могут удовлетворить люди, обладающие специальными индивидуальными чертами. Требования профессий другого типа к человеку таковы, что с ними может справиться каждый человек, не имеющий каких-либо существенных недостатков развития индивидуальных качеств.

В ходе профессиографического исследования определение показателей (критериев) успешности профессиональной деятельности проводится с целью: экспериментальной проверки выделенных в результате психологического анализа профессионально важных качеств, определения прогностичности методик профотбора, оценки общей эффективности профотбора и распределения кадров.

При проведении каждого конкретного исследования определение показателей успешности осуществляется в соответствии с принципами адекватности, объективности, комплексности и доступности. Принцип адекватности заключается в необходимости отбора показателей, в наибольшей степени отражающих содержание изучаемой деятельности. Соблюдение принципа объективности предполагает использование только количественных показателей успешности. Принцип комплексности заключается в обязательном выборе на начальных стадиях исследования нескольких показателей с последующим выделением ведущего или определением обобщенной оценки. Принцип доступности соблюдается, если использование выбранного показателя не приводит к неоправданно сложным и трудоемким вычислениям.

В числе показателей успешности профессиональной деятельности используются самые различные ее характеристики: скорость и качество достижения конечных целей деятельности или выполнения отдельных ее операций, элементов, оценки трудовых затрат специалистов, степени их удовлетворенности содержанием и процессом труда; особенности травматизма и профессиональных заболеваний и др. В целом среди всех используемых показателей успешности можно выделить две группы: прямые параметры деятельности, определяемые с помощью наблюдения, хронометража и т.п., и балльные, ранговые, другие аналогичные оценки, основанные на субъективном мнении компетентных лиц и получаемые по результатам опроса или анализа документов.

Для различных видов деятельности характерен свой набор адекватных показателей успешности. Так, при изучении деятельности преимущественно операторской, с четко определенными целью и предметом труда, строго регламентированной структурой действий и операций, чаще и полезней используются прямые параметры деятельности, а при изучении специальностей, связанных с управлением, воспитанием и обслуживанием людей – оценки, основанные на субъективном мнении.

Конкретизируя сказанное по отношению к деятельности руководителя, общую характеристику можно дать, исходя из положений, сформулированных В.Ф. Рубахиным, который выделил такие ее особенности:

• социотехнический характер (одновременное руководство технической и социально-производственными системами);

• большее разнообразие видов деятельности на разных уровнях управленческой иерархии в пределах вида управления;

• творческий характер деятельности, связанный с недостаточной информацией в условиях часто меняющейся, нередко противоречивой обстановки, ярко выраженная прогностическая природа решаемых управленческих задач;

• реализация многих управленческих функций в условиях острого дефицита времени;

• усиление коммуникативных функций.

Приводя данные различных авторов, А.М. Бандурка, С.П. Бочарова, Е.В. Землянская в перечни функций руководителя включили:

• административную, стратегическую, экспертно-консультативную, коммуникативно-регулирующую, дисциплинарную, воспитательную, психотерапевтическую;

• целевую, организаторскую, техническую, социально-психологическую, оперативную;

• общее руководство, планирование, руководство кадрами;

• общую руководящую и специальные (планово- экономическую, технолого-управленческую и кадровую);

• функции целеполагания коллектива, планирования, согласования, стимулирования, контроля, воспитания. Один из наиболее полных перечней включает двенадцать функций руководителя, отражающих структуру и специфику его профессиональней деятельности. Это функции:

• познания – познание человека, группы, организации, ее внутренней и внешней среды, актуальной ситуации управления;

• прогноза – определение основных направлений и динамики развития управляемых переменных;

• проектирования – определение миссии, целей и задач организации, программирование и планирование деятельности;

• коммуникативно-информационная функция (формирование, структурирование и сохранение коммуникационных сетей, сбор, преобразование и направление в коммуникационные сети необходимой для управления информации);

• мотивации – рациональное воздействие на совокупность внешних и внутренних условий, вызывающих активность и определяющих направленность деятельности субъекта и объекта управления;

• руководства – принятие ответственности за предлагаемые решения и их последствия на основе нормативных актов либо внутри организационных соглашений;

• организации – реализация целей и задач управления;

• обучения – передача необходимых знаний, навыков и умений персоналу организации;

• развития – целесообразное изменение психологических переменных личности и группы;

• оценки – формирование и применение норм и стандартов деятельности;

• контроля – отражение соответствия актуального состояния организации целям управления;

• коррекции – внесение необходимых изменений в цели и программу управления.

В целом, в психологическом строении деятельности руководителя можно выделить три компонента:

• познавательное взаимодействие с объектом руководства, имеющее целью отобразить целостный образ проблемной ситуации;

• творческое взаимодействие, то есть выработка программы управляющего воздействия на объект руководства (принятие решений);

• организаторское взаимодействие, в ходе которого руководитель формирует у исполнителей адекватный образ представлений целей и задач деятельности и активизирует их мотивационную сферу.

Структура рабочего времени руководителя существенно изменяется в зависимости от конкретного вида профессиональной деятельности. Так, например, исследования показывают, что около 60 % рабочего времени руководителя занимают запланированные заседания и встречи, до 20 % -работа с документами, 10 % – незапланированные встречи, остальное – разговоры по телефону, поездки и осмотры объектов и др.
На основе определения проблем, которые руководитель выдвигает на первый план и над которыми в первую очередь работает, ряд авторов выделяют различные типы руководителя. Например, «регламентатор» стремится к достижению полного описания деятельности подчиненных при помощи должностных инструкций, предписаний, нормативов». «Коллегиал» видит залог эффективности управления в использовании коллективных форм принятия решений. «Показушник», прежде всего, предрасположен к своевременному реагированию на быстро меняющиеся управленческие ситуации, своевременное принятие нужного решения. «Объективист» главный упор делает на объективные факторы, внешние по отношению к управленческой системе, которыми он объясняет успехи и неудачи в управлении. «Формалист» всячески оттягивает решение управленческих проблем, стремясь к тому, чтобы проблема «состарилась» и тем самым оттягивание решения превратилось в само «решение». «Максималист» не удовлетворяется возможностью решения проблем просто на хорошем уровне, всегда стремится решать их на максимально высоком уровне и обращается к «мелким проблемам» управления только в их связи с «высокими» целями. «Организатор» считает, что, решив «глобальные» проблемы (к которым он обычно относит: проблемы эффективного подбора и расстановки управленческих кадров; разработки и согласования оптимального плана; материально-технического снабжения), руководитель может гораздо меньше уделять внимание другим вопросам управления, в отличие от «максималиста», под фундаментальными проблемами он понимает не идеи, а соответствующие направления деятельности. «Диспетчер» считает, что управление состоит из мелочей, и поэтому стремится к решению всех текущих проблем, которые порой могут решить руководители более низкого уровня.

Несмотря на то что практика показывает отсутствие «идеального» стиля управления, а все рассмотренные типы руководителей имеют как положительные, так и отрицательные черты, нельзя считать, что эти типы эквивалентны. Так, «максималист» больше подходит для руководства научно- исследовательскими организациями, чем производственными подразделениями. «Показушникам» часто удается «вывести из прорыва» неудачно функционирующую организацию. «Диспетчер» хорошо справляется с руководством небольшими коллективами. В ряде случаев лучше других действует «Организатор». Таким образом, для разных видов деятельности набор профессионально важных психологических качеств руководителя оказывается различным.

2. Профессионально важные психологические качества руководителя
Все чаще объектом психологической оценки становятся управленцы. В тоже время, как указывают Г. Кунц и С. О'Доннел, оценка руководителей является самым слабым местом работы с кадрами.

Диагностика и прогнозирование оптимальной личности руководителя – проблема, не решенная с точки зрения психологии до сих пор. Трудность заключается в том, что в условиях чрезвычайно быстрого технического и экономического развития не представляется возможным точно определить условия оптимального поведения в ситуациях, которые в настоящий момент еще неизвестны и прогнозировать которые весьма сложно.

Кроме того, разработка универсального набора требований к личности эффективного руководителя затрудняется существованием различий в понимании сущности хорошего руководства, его критериев, целей, преобладающих методов. Такое различие можно проиллюстрировать на примере наборов профессионально важных качеств для американских и японских руководителей.

В результате обследования 1500 менеджеров американские исследователи выделили следующие качества:

• выраженная способность к стратегическому планированию;

• принятие оптимальных и своевременных перспективных решений о выделении и распределении работников и ресурсов;

• стремление увеличить число своих обязанностей за счет расширения масштабов деятельности или в результате перехода на работу более высокого уровня;

• умение принимать решения творчески и рационально в условиях повышенного риска;

• исключительная уверенность в собственных силах;

• стремление иметь значительные права и нести большую ответственность;

• смелое принятие решений, требующих определенных жертв;

• стремление к самообучению в контактах и общении;

• склонность к интуитивному предвидению и абстрактному анализу хода развития сложных процессов и критических ситуаций;

• отношение к работе как к главной ценности, в которую вкладываются все способности и силы;

• концентрация внимания на решении проблем, а не выявлении виновников, желание работать с подчиненными, которые не боятся риска и умеют принимать самостоятельные решения;

• собственническое отношение к реализуемым идеям и результатам их внедрения.

По итогам опроса президентов 41 крупной японской компании был получен свой набор качеств, которые должны быть присущи менеджерам высшего звена:

А. Концептуальные способности и стандарты поведения:
• широта взглядов, глобальный подход;

• долгосрочное предвидение и гибкость;

• энергичная инициативность и решительность, в том числе и в условиях риска;

• упорная работа и непрерывная учеба.

Б. Личностные качества:
• умение четко формулировать цели и установки;

• готовность выслушивать мнение других;

• беспристрастие, бескорыстие и лояльность;

• способность полностью использовать возможности сотрудников с помощью правильной расстановки и справедливых санкций;

• личное обаяние;

• способность создавать коллектив и гармоничную атмосферу в нем.

В. Здоровье.

Сравнивая приведенные перечни, можно заметить, что в деятельности японских руководителей в большей степени акцентируется внимание на создании социально-психологических условий эффективной совместной деятельности работников, а у американцев – на индивидуальной инициативе. Понятно, что специфика набора профессионально важных качеств зависит и от вида профессиональней деятельности (таблица 1).

Несмотря на действенность факторов, препятствующих созданию универсального набора профессионально важных качеств руководителя, только к началу 50-х годов было проведено более ста исследований, нацеленных на выявление индивидуальных характеристик, позволяющих человеку проявлять себя хорошим руководителем практически в любом виде деятельности. Но при обобщении данных оказалось, что только 5 % выделенных качеств были общими для всех исследований. Чаще всего выделяют следующие черты:

Таблица 1

Профессионально важные качества некоторых видов 

руководящей деятельности

(++ – качество требуется в ярко выраженной форме, 

+ – требуется, О – не является необходимым)

	Свойства личности
	Руководитель предприятия
	Руководитель в гос. управлении
	Главный бухгалтер

	1
	2
	3
	4

	Терпимость
	+
	+
	О

	Искренность
	+
	О
	О

	Самоконтроль
	++
	+
	++

	Педантизм
	+
	++
	++

	Воля
	++
	+
	+

	Любознательность
	+
	+
	+

	Интуиция
	++
	+
	+

	Аналитический склад ума
	+
	+
	++



	Способность к выполнению рутинной работы
	О
	++
	+

	Экономическое чутье
	++
	+
	+

	Способность к лидерству
	++
	++
	+

	Коммуникабельность
	++
	+
	+

	Самообладание
	++
	++
	+

	Внимательность
	++
	+
	++

	Память
	+
	+
	++

	Богатство воображения
	+
	О
	О


• интеллект, прежде всего как способность решать сложные и абстрактные проблемы, должен быть выше среднего, но не на самом высоком уровне;

• инициатива, способность осознавать потребность к действию и соответствующие мотивы;

• уверенность в себе, высокая оценка компетентности и уровня притязаний.

Таким образом, речь в первую очередь идет о показателях общих способностей и мотивации. Эти же качества входят в состав профессионально важных свойств, выделенных Л. И. Уманским в результате изучения эффективных руководителей и организаторов, таких как:

• психологическая избирательность (направленность на работу с людьми, интерес к ним);

• психологический такт (в работе с людьми);

• склонность к организаторской деятельности;

• требовательность;

• критичность;

• практически-психологический ум (умение решать проблемы при работе с людьми);

Определяя характерологические особенности руководителей, часто обращаются к понятию стиля руководства, под которым понимают индивидуально-психологические особенности личности, проявляющиеся в выборе и реализации управленческих действий. Исходя из классификации, предложенной еще в конце 30-х годов К. Левиным, Р. Липпитом и Р. Уайтом, при определении подходов к принятию решений обычно выделяют три типа руководства: автократический, демократический, свободный.

Автократический (директивный, волевой, ориентированный на задачу) стиль проявляется в единоличном принятии решений, жесткой регламентации деятельности подчиненных. Для демократического (равноправного, консультативного, участвующего, сотрудничающего) типа характерно вовлечение подчиненных в процесс принятия решений, стимулирование их активности и делегирование полномочий. О свободном (либеральном, покровительственном, формальном) стиле руководства можно говорить условно, так как он предстает в виде отсутствия руководства как такового, предоставляя другим полную свободу в самостоятельном принятии решений. Для самоопределения стиля руководства можно использовать специальную психодиагностическую методику (приложение 5).

В многочисленных исследованиях эффективности различных стилей руководства получены неоднозначные результаты. Сам К. Левин определил преимущество демократического стиля, при котором отмечается наивысшее удовлетворение трудом, стремление к творчеству. Но продуктивность групповой работы оказалась выше при автократическом руководстве. Эти выводы затем неоднократно подтверждались при исследовании производственных бригад.

Есть данные, что в производственных бригадах с высокой производительностью, высоким ценностно-ориентационным единством стиль деятельности руководителя характеризуется как коллегиальный, а в бригадах с высокой производительностью, но низким ценностно-ориентационным единством – как директивный. В рабочих группах, сложившихся как коллектив и понимающих свои задачи, наиболее эффективно демократическое руководство; если же коллектив еще не сложился, то успешней автократическое руководство.

Сами подчиненные по разному относятся к проявлению различных стилей руководства. Так, в проведенных обследованиях более 65 % подчиненных специалистов, преимущественно высокой квалификации, предпочитали демократический стиль, чуть более 20 % подчиненных, большей частью низкой квалификации, предпочитало директивный стиль, остальные – попустительский.

Автократический, демократический или свободный стили руководства «в чистом виде» встречаются реже, чем сочетание их у одного и того же руководителя. При исследовании трудовых коллективов в промышленности выяснилось, что доля руководителей с четким проявлением одного из стилей руководства составляет 31-45 %, а остальные реализуют элементы различных стилей. Причем, среди руководителей среднего уровня (начальники цехов) эта доля составила 52,7 %, а у руководителей низкого уровня она снижается до 31,1 %.

Наличие «смешанных» стилей руководства стимулирует расширение или изменение традиционной классификации. Так, Е.С. Кузьмин, И.Н. Волков, Ю.Н. Емельянов предлагают выделять пять стилей руководства: дистанционный, контактный, целеполагающий, делегирующий и проблемно-организующий. И. Шипон и Т. Колларик тоже выделили пять стилей: авторитарный, директивный (со сосредоточенностью на фактах и деталях, разновидность авторитарного), ситуационный, конформный, дезорганизующий. У А.Л. Журавлева и В.Ф. Рубахина семь стилей: директивный, коллегиальный, либеральный, директивно-коллегиальный, директивно-либеральный, коллегиально-либеральный и смешанный.

Обобщая, можно идентифицировать демократический тип руководства с функциональным психологическим типом, а авторитарный и попустительский – с установочным. Предложенное разделение в определенной мере перекликается с классификациями Р. Бейлза и Ф. Слейтора, Р. А. Кричевского и М. М. Рыжака, выделивших инструментальный (прагматический) и эмоциональный типы руководства. В. И. Румянцева выделила инструментальных руководителей, экспрессивных руководителей и ведомых. Инструментальный руководитель превосходит экспрессивного в частности по общему интеллекту, эмоциональной стабильности и уступает по уровню коммуникативности. От ведомых оба типа руководителей прежде всего отличает более выраженная тенденция к доминированию.

В заключении следует подчеркнуть, что проблему руководства следует решать с учетом содержания и условий руководящей деятельности с одной стороны, психологических особенностей руководителя – с другой. Когда поведение руководителя в первую очередь определяется такими факторами, как вид работы, величина и структура управляемого коллектива, время для принятия руководящих решений, индивидуальные особенности других членов коллектива, возраст и стаж работы руководителя, специфика ситуации данного момента, то говорят о руководстве как функции ситуации. При преобладании в руководстве значения психологических свойств руководителя говорят о подходе, основанном на теории врожденных черт лидерства.

Необходимо заметить, что кроме того существует теория лидерства как функция группы. Согласно этой теории, существуют врожденные индивидуальные особенности хорошего руководителя, но они не являются абсолютно универсальными. Поэтому в зависимости от специфики ситуации на первый план выходят различные члены управляемого коллектива, оказывающие определяющее влияние на руководство. В качестве примера такого подхода можно привести модель программно-целевой группы М. Белбина, согласно которой действия по управлению социальным объектом подготавливаются не единолично, а командой, состоящей из:

«доводчика» – педантичного, взыскательного, любящего порядок и одержимого правильностью происходящего;

«оформителя решений» – объединяющего цели, идеи и практические соображения в единый реальный проект;

«советчика (судьи)» – занимающегося взвешенным анализом концепций, не позволяющего коллективу увлечь себя неразумным планом и выполняющего роль критика, а не творца;

«новичка со свежим взглядом» – поставляющего группе оригинальные идеи, мысли, предложения. Он привносит с собой радикальный подход к решению проблем и самое развитое воображение;

«души группы» – симпатичного приятного в общении, популярного, избегающего конфликтов, успокаивающего других и осуществляющего коммуникации;

«председателя» – слушающего, обобщающего, формирующего решения и комбинирующего человеческие ресурсы группы, имеющего упорядоченный подход к делу и к людям, основанный на самодисциплине;

«разведчика ресурсов» – быстро узнающего обо всем новом, легко разрешающего возникающие трудности, раскованного, общительного, вызывающего к себе расположение;

«практика-организатора» - придающего планам реальную, выполнимую форму, преследующего достижение целей в логически рациональной последовательности, организующего практическое выполнение задания.

Соотнося между собой теории руководства, важно обратить внимание на то, что функциональный психологический тип эффективного руководителя соответствует пониманию руководства как функции ситуации, установочный автократический – как функции черт личности, а установочный попустительский – как функции группы.

3. Профессиональный психологический отбор как средство обеспечения эффективной деятельности руководителя
Основной целью профессионального отбора является обеспечение максимального соответствия индивидуальных характеристик, особенностей и возможностей человека тем общим и специфическим требованиям, которые предъявляет к нему тот или иной вид деятельности. В самом общем виде профессиональный отбор можно определить как научно обоснованный допуск людей к какому-либо определенному виду профессионального обучения и деятельности.

Профессиональный отбор является важнейшим элементом обеспечения эффективной деятельности, но не всегда обязательным элементом. Его необходимость определяется двумя обстоятельствами: существованием устойчивых различий в уровне эффективности выполнения одной и той же деятельности разными исполнителями (наличие отсева) и (или) высокой стоимостью и трудоемкостью профессионального обучения по данной специальности.

Эти обстоятельства не являются рядоположными. Их приоритет в значительной мере определяется теоретико-методологическими предпосылками, различием взглядов на природу человека. Так, согласно одним из них, люди с рождения качественно различаются между собой по своим способностям, но с других позиций отрицается существование наследственных способностей и утверждаются неограниченные возможности обучения.

В связи с этим уместно привести слова Платона: «Люди рождаются не слишком похожими друг на друга, их природа бывает различна, да и способности к тому или иному делу тоже... Поэтому можно сделать все в большем количестве, лучше и легче, если выполнять какую-нибудь работу соответственно своим природным задаткам». А с другой стороны можно сослаться на мнение основоположника бихевиоризма Дж. Уотсона, что «бихевиорист не находит больше данных, которые подтверждали бы существование наследственных форм поведения, а также существование наследственных специальных способностей (музыкальных, художественных и т. д.). Он считает, что при наличии сравнительно немногочисленных врожденных реакций, которые приблизительно одинаковы у всех детей, и при условии овладения внешней и внутренней средой возможно направить формирование любого ребенка по строго определенному пути».

Следует различать виды профессионального отбора. Обычно выделяют медицинский, образовательный, социальный и психологический отбор. При психологическом отборе устанавливают соответствие между психологическими особенностями человека и успешностью профессиональной деятельности.

Система профессионального психологического отбора включает следующие элементы:

• критерии профессиональной пригодности;

• методы определения профессиональной пригодности;

• организационные и вспомогательные требования и процедуры, обеспечивающие выполнение мероприятий отбора.

Под профессиональной пригодностью понимается совокупность психологических особенностей человека, необходимых и достаточных для достижения приемлемой эффективности в той или другой профессии. Оценка профессиональной пригодности осуществляется в трех формах.

В первом случае кандидат на должность оценивается с помощью разнообразных стандартизированных психологических методик на предмет выявления крайних степеней выраженности качеств, не желательных для любой из большинства профессией, например: нервно-психической неустойчивости, низкого уровня интеллекта, неадекватной направленности и т. п. В этом случае отбор производится безотносительно к содержанию конкретной деятельности. Эта форма психологического отбора показала себя достаточно эффективной для ряда профессий. Она также становится единственной, когда нет возможности предварительного изучения деятельности, экспериментального определения наиболее прогностичных психодиагностических методик. Понятно, что такой подход близок к медицинскому отбору и не решает всех задач для деятельности, предъявляющей специальные требования к психологическим качествам работника.

Две других формы оценки профпригодности применяются при отборе, ориентированном на конкретную специфику труда. Для одного подхода вся проблема психологического отбора может быть условно сведена к двум задачам: во-первых, установить совокупность требований, предъявляемых к свойствам личности конкретной деятельностью; во-вторых, определить такую психологическую методику, которая позволяла бы оценить эти свойства. Кроме того, бывает необходимым определить критерии, нормы отбора по показателям выбранных методик. Такой подход наиболее традиционен для психологии труда. С его помощью наибольшие успехи были достигнуты при отборе летчиков, операторов, водителей и т. п.

Рассмотренный подход условно можно назвать подходом «от профессии», А другой, в определенной мере противостоящий ему, вполне соответствует названию «от человека». Реализация подхода «от человека» начинается с комплексного психологического обследования представителей исследуемой специальности. Продолжение процедуры связано с определением среди обследованных лучших и худших специалистов. Затем определяется статистическая связь между психодиагностическими данными и показателями успешности у одних и тех же обследованных лиц. После этого отбираются методики со значимой статистической связью, используемые в дальнейшем при реальном отборе кандидатов на данную специальность. Обычно подход «от человека» находит приложение для отбора специалистов, достигающих успеха в работе за счет сложных психологических, внешне трудно наблюдаемых или многочисленных качеств.

Понятно, что если говорить о разработке системы профессионального отбора, то при этом предполагается обращение к первой из трех перечисленных форм оценки профпригодности, которая является уже сформировавшейся процедурой, с присущими ей достоинствами и недостатками.

Для оценки возможностей профессиональной психологической диагностики целесообразно дать краткий обзор наиболее известных методик определения направленности, способностей, общеличностных особенностей.

Получила распространение диагностика мотивации, общей направленности личности с помощью проективных методик, таких, например, как методики Роршаха, ТАТ, «Незаконченные предложения» и т.п. Методика Роршаха включает в себя таблицы с черно-белыми и цветными симметричными аморфными (слабоструктурированными) изображениями пятнами. Обследуемый должен определить, что эти изображения ему напоминают, какие образы он мог бы в них представить. Методика ТАТ (Тематический апперцепционный тест) содержит картинки, изображающие людей в неопределенных ситуациях, допускающих неоднозначную интерпретацию. Обследуемый должен по каждой картинке придумать рассказ, описывающий изображенную ситуацию, события, ей предшествующие, и ее развитие. В рассказах должны быть отражены мысли и чувства людей, изображенных на картинках. Методика «Незаконченные предложения» состоит из незаконченных предложений типа: «Будущее кажется мне...», «Думаю, что настоящий Друг...», «Мои подчиненные...» и пр. Обследуемый заканчивает каждое предложение одним или несколькими словами, желательно первыми пришедшими в голову. Интерпретация полученных с помощью этих методик результатов строится на предположении о существования эффекта проекции, то есть на предположении, что в ответах обследуемого проявляются его личные потребности, ценностные ориентации, особенности восприятия и т.п.

Оценка профессиональной направленности обычно производится с помощью опросников. Дифференциально-диагностическим опросником (ДДО) определяется наличие интереса к профессиям типа: человек-природа, человек-техника, человек-человек, человек-знаковая система, человек-художественный образ. Опросником Холланда оценивается интерес к практическим, исследовательским, художественным, социальным, предпринимательским, преимущественно канцелярская и «бумажная работа» профессиям, а методикой «Карта интересов» – к основным сферам профессиональной деятельности: физике, медицине строительству и т.д.

Кроме этих опросников в практике используется методика СНП (приложение 6).

Способности принято разделять на общие и специальные. В психодиагностических исследованиях различают следующие группы специальных способностей: сенсорные, моторные, технические и профессионализированные (счетные, музыкальные, скорости чтения и понимания прочитанного и др.). Наиболее эффективными для диагностики специальных или отдельных способностей признаны методики, где в качестве стимульного материала используются элементы, в наибольшей степени воспроизводящие реальную профессиональную деятельность, по отношению к которой оцениваются способности. Поэтому часто в качестве оцениваемого параметра используются объективные «физические» характеристики деятельности: скорость, вес, расстояние и т. и. В этом случае диагностические нормы определяются прямо по параметрам деятельности.

Оценка общих способностей производится с помощью объединения методик диагностики отдельных способностей или с помощью специально для этой цели разработанных процедур. При объединении различных методик возникает проблема соотнесения их результатов между собой. Например, часто используемая при профотборе для диагностики интеллекта методика Амтхауэра включает в себя девять различных процедур (логический отбор, задание на счет, задание на пространственное воображение и т. п.) с разным количеством вопросов. Объединение методик осуществляется, исходя из предположения, что показатели обследуемых по каждой из методик распределяются в соответствии с нормальным законом. Тогда нормированные результаты (в долях стандартного отклонения) становятся сопоставимыми между собой.

Среди процедур, специально разработанных для оценки общих интеллектуальных способностей, часто используется методика «Прогрессивные матрицы» Равена. Методика состоит из набора матриц или композиций с недостающим элементом. Обследуемый должен найти недостающий элемент матрицы в числе предлагаемых вариантов. В результате определяется сумма правильных ответов. Эта оценка переводится в нормированную в соответствии с процедурой, аналогичной применяемой в методике Амтхауэра. Методика Равена, в отличии от методики Амтхауэра, предназначена для оценки невербального интеллекта, прямо не зависящего от уровня приобретенных знаний, то есть интеллект рассматривается как универсальная способность к адаптации в изменяющихся условиях. Среди многочисленных общеличностных методик, используемых в практике профотбора, можно особо выделить методики ММР1, Шмишека, УСК. С помощью методики ММР1 (Миннесотский многоаспектный личностный опросник) диагностируется выраженность у обследуемого ипохондрии, депрессии, истерии, психопатии, мужественности- женственности, паранойи, психастении, шизофрении, гипомании, социальной интроверсии, то есть прежде всего определяется возможность психического заболевания. Крайние формы психической нормы акцентуации, определяющей соответствующий тип личности, оцениваются опросником Шмишека. В его основу положена классификация акцентуаций К. Леонгарда. Соответственно определяются следующие тины: демонстративный, педантичный, застревающий, возбудимый, гипертимический (с повышенным фоном настроения), дистимический (со сниженным фоном настроения), тревожно- боязливый, циклотимический (со сменой гипертимических и дисти-мических фаз), аффективно-экзальтированный, эмотивный. Методикой УСК (Уровень субъективного контроля) определяется такая психологическая характеристика, как интернальность-экстернальность. Интерналы полагают, что значимые события их жизни являются результатом их собственных усилий, а экстериалы – результатом действия внешних сил (случая, других людей и т. д.) Результаты обследования с помощью методики ММР1, методики УСК, большинства других личностных методик определяются в нормированной форме, то есть в долях стандартного отклонения первичных данных, следовательно, на основе сравнения обследуемых между собой.

Вообще в психодиагностике различают три вида измерений: нормативное (в долях стандартного отклонения), критериальное (в значениях прямой оценки качества выполнения методики без сравнения с показателями других лиц) и по личностным показателям (по соотношению внут-рииндивидуальных показателей). В приведенных примерах измерение по личностным показателям применяют при оценке направленности, критериальное измерение – при оценке специальных способностей, нормативное измерение – при оценке общих способностей и общеличностных характеристик. Полученные таким образом оценки становятся основой критериев профессиональной пригодности одного из элементов системы профессионального отбора.

Таким образом, научно обоснованный профессиональный отбор должен учитывать:

• необходимость, целесообразность его проведения для определенной профессии (специальности);

• конкретное содержание задачи отбора (прогнозирование пригодности к обучению, к деятельности по определенной специальности, к работе в определенных условиях и т. д.);

• характеристику контингента, из которого предполагается проводить отбор (объем исходной выборки, степень общей направленности на овладение конкретной профессией и т. д.);

• профессиональные требования к кандидатам;

• результаты экспериментальной проверки психодиагностических методик оценки профессионально важных качеств личности;

• критерии профессиональной пригодности;

• эффективность разработанных рекомендаций по отбору;

• организационные формы проведения отбора.

Организационные формы проведения отбора, в частности, должны предусматривать предварительный отбор кандидатов (на основе изучения документов, биографических данных и т. п.), психодиагностическое обследование, проверку результатов обследования и сделанных выводов в ходе индивидуального собеседования с кандидатом для вынесения окончательного заключения.

Профессиональный психологический отбор руководителей обычно осуществляется при приеме в специализированные учебные заведения, а также при приеме специалистов на вакантные должности руководителей.

На первой стадии отбора в центре внимания оказывается прошлый опыт претендента. Такое изучение может проводиться с помощью методик, с которыми кандидат работает самостоятельно с последующей пересылкой материалов в организацию. Проиллюстрировать такой подход можно на примере теста, предназначенного для отбора специалистов в области социального управления. В таком тесте оцениваются:

1. Аналитические способности

Специалист в области финансового управления должен анализировать значительный объем экономической, технологической, политической, юридической и другой информации, опираясь на свои способности делать выводы и учитывать сложные причинные отношения между многочисленными переменными, отделять существенные данные от второстепенных.

На отдельном листе бумаги приведите примеры Ваших прошлых достижений, демонстрирующих эти способности.

2. Интерперсональные и организаторские умения

Предполагается, что Вы способны эффективно работать с различными категориями людей: представителями различных этнических групп, лицами, обладающими разнообразными личностными, возрастными и профессиональными особенностями. Кроме того, менеджер должен быть способен к тому, чтобы своевременно определить, где можно найти необходимую для организации информацию, знать, какую информацию и в какой момент следует довести до соответствующих уровней управления. Менеджер должен быть чувствительным к нуждам и требованиям людей на различных уровнях организационной иерархии и реализовывать свои идеи решительно и эффективно.

На отдельном листе бумаги приведите примеры Ваших прошлых достижений, которые демонстрируют, что Вы обладаете этими умениями.

3. Мотивация, инициатива и способность организовывать работу

Менеджер должен обладать инициативой и мотивацией к обучению новым методам работы. Он должен быть способен организовать свое время для достижения поставленных целей и выполнения заданий руководства. Насколько Вы готовы проявлять инициативу в поиске и исследовании более эффективных методов деятельности? Насколько хорошо Вы можете работать с несколькими сложными проектами одновременно, организовывать свою работу с ними с учетом степени важности и срочности?

На отдельном листе бумаги дайте примеры Ваших прошлых достижений, которые демонстрируют Ваши способности в этой области.

4. Способность к письменной речи

Менеджер должен хорошо владеть письменной речью. Можете ли Вы писать ясно и точно, быстро и кратко выражать свои мысли на бумаге?

На отдельном листе бумаги приведите примеры Ваших достижений, которые демонстрируют Ваши способности в этой области.

5. Способности к устной коммуникации

Менеджер должен быть способен к быстрой, четкой и конструктивной коммуникации в разнообразных ситуациях, включая взаимодействие с клиентами, подчиненными и высшим руководством. Менеджер формулирует свои мысли в лаконичной и адекватной форме, когда это необходимо, использует аргументы и метафоры, способствующие взаимопониманию.

На отдельном листе бумаги приведите примеры Ваших прошлых достижений, которые демонстрируют Вашу успешность в устной коммуникации.

Набор психодиагностических методик обследования претендентов на руководящую должность существенно зависит от особенностей руководящей деятельности, на которую производится набор. Но как правило в числе методик, составляющих такие наборы (батареи), присутствуют методы оценки интеллекта, инициативности, нервно-психической устойчивости, коммуникативных способностей. Имеет место также подход, при котором предрасположенность к руководящей деятельности рассматривается как проявление специальной способности. 
Основным условием повышения качества собеседования, в ходе которого определяется окончательное заключение о претенденте, является высокая квалификация специалиста, проводящего такое собеседование, в том числе психологическая квалификация.

4. Психологические особенности организации труда и подготовки руководителя
Эффективность мероприятий профессионального психологического отбора ограничивается по меньшей мере двумя обстоятельствами: во-первых, количество отдельных профессионально важных качеств, необходимых для конкретной специальности, может оказаться столь велико, что становится сложным отыскать достаточное количество претендентов для такой работы с необходимым уровнем развития всех этих качеств; во-вторых, бывает сложным определить сам набор профессионально важных качеств из-за неопределенности критериев эффективности некоторых видов деятельности, их малой специализации и регламентированности.

В таких случаях упор в психологическом обеспечении деятельности делается на совершенствование организации труда специалистов, условий их деятельности. Одним из средств улучшения организации труда является его нормирование. По определению, нормирование труда – «это вид деятельности по управлению производством, направленный на установление необходимых затрат и результатов труда».
Содержанием работы по нормированию труда в общем случае является анализ трудового процесса, разделение его на части, выбор оптимального варианта технологии и организации труда, проектирование режимов работы оборудования, приемов и методов труда; систем обслуживания рабочих мест, режимов труда и отдыха, расчет норм в соответствии с особенностями технологического и трудового процессов, их внедрение и последующая корректировка по мере изменения организационно-технических условий.

Возможно как узкое, так и широкое толкование понятия «нормы труда». В первом случае к ним относятся только нормы затрат и результатов. Во втором случае к нормам труда следует относить:

• нормы затрат и результатов труда (нормы длительности, трудоемкости, численности, выработки, нормированные задания);

• нормы структуры трудового процесса (нормы обслуживания и управляемости);

• нормы сложности труда (разряды работ, категории сложности труда специалистов);

• нормы оплаты труда (тарифные ставки, оклады, нормы зарплатоемкости работ);

• нормы санитарно- гигиенических и эстетических условий труда – нормы освещенности, шума, температуры и других параметров рабочей среды, режима труда и отдыха;

• социальные и правовые нормы труда.

Основоположник направления научной организации труда Ф.Тейлор считал, что самым важным элементом в научном управлении является постановка конкретной задачи, а деятельность каждого работника должна быть предварительно полностью спланирована руководителем в форме подробной письменной инструкции, в которой в деталях описывается поставленная перед работником задача, причем указывается не только то, что необходимо сделать, но и как следует сделать и за какое конкретное время.

Касаясь нормирования труда руководителя, можно привести пример метода ранжирования работ. Он заключается в рассмотрении плана работ на предстоящий период, обычно день, и распределения их по рангам: 1 – самая важная и срочная работа (работы), с выполнения которой следует начинать рабочий день; не приступать к другим важным работам, пока не будет завершена первая в списке срочных и важных; 2 – важные, но менее срочные работы, по которым можно установить срок исполнения и/или поручить подчиненным; 3 – работы срочные, но не важные, их следует поручить подчиненным; 4 – работы не срочные и не важные, которые вообще недостойны внимания. В результате проводимых исследований было установлено, что задачи 1-го ранга занимают примерно 15 % времени руководителя, но дают 65 % результатов для предприятия, а задачи уровня 3, отнимая 65 % времени, дают всего 15 % результатов.

Считается, что постоянно стимулируемая и направляемая инициатива подчиненных является главным условием успешного руководства. Для этой цели руководителю предлагается множество способов создания творческой обстановки в трудовом коллективе, атмосферы доброжелательности, способствующих в конечном счете повышению производительности труда.

Именно с нормативным подходом связаны различные разделы в развитии новой научно-практической дисциплины – индустриального инжиниринга, включающего методы операционного анализа, анализ движений, методы вычисления стандартного времени и т.д.

Другое направление психологического обеспечения высокоэффективной профессиональной деятельности основывается на стремлении к обогащению труда работников. Такой подход предполагает, что на мотивацию и чувство удовлетворенности у сотрудника оказывают определяющее влияние:

• значимость труда, которая позволяет сотруднику рассматривать выполняемую им деятельность как важную, ценную и общественно необходимую;

• ответственность, которую испытывает сотрудник за результат проделанной работы;

• знание результата, что позволяет сотруднику судить насколько эффективна его деятельность и значим достигнутый результат.

В соответствии с такими положениями выдвигаются следующие наиболее важные требования к высокомотивированной деятельности:

• разнообразие в работе от постановки задачи до окончания деятельности, а также наличие необходимого уровня знаний, умений и способностей для успешного выполнения поставленной задачи;

• идентичность в деятельности, то есть соответствие выполняемой работы целостной деятельности, решению трудовых задач от начала до конца;

• значимость деятельности, обеспечивающей влияние выполняемой работы на жизнь и деятельность других людей как внутри самой организации, так и за ее пределами;

• автономность деятельности, предполагающая свободу для сотрудника в определении времени для решения поставленной задачи, последовательности выполнения тех или иных операций, кого привлекать или использовать в качестве консультантов или помощников;

• наличие обратной связи в деятельности, обеспечивающей сотрудника точной и достоверной информацией о результатах и эффективности проделанной работы.

Выполнение перечисленных требований приводит к возникновению эффектов «расширения работы», «обогащения труда», вовлечения работника в процесс обсуждения, анализа и принятия решений. Последнее получило название «партисипативность».

Под «расширением работы» понимается увеличение «горизонтальной нагрузки» на работника, то есть увеличение работы того же типа.

«Обогащение труда» предполагает выполнение более сложной работы, которая дает возможность раскрыть потенциал личности и усиливает содержательный аспект. Обогащение труда является наиболее распространенным способом для повышения результативности работы, мотивации труда и производительности.

Партисипативный подход, предполагающий вовлечение работников в активное сотрудничество, обычно используется в следующих случаях:

• когда возрастает зрелость работников, что делает целесообразным прибегать к децентрализации ответственности при принятии решений;

• для того чтобы обеспечить лучшее понимание решений, повысить их действенность и реализацию;

• при создании механизма профессионального роста работников и руководителей низшего звена;

• чтобы повысить активность работников в части предложений нововведений.

Подходы к организации труда, связанные с его расширением, обогащением, развитием партисипативности, психологически обосновываются мотивационной теорией А. Маслоу и двухфакторной теорией Ф. Херцберга, а с позиций общей организации управления – концепцией реинжиниринга. Реинжиниринг претендует на коренное переосмысление и качественное изменение стандартов, касающихся себестоимости, обслуживания, сроков, поставок и других функций хозяйственной деятельности любой производственной и торговой организации. Длительное время вся производственная деятельность любой организации была основана на подходах, связанных с разделением труда, то есть любую задачу следовало вначале разделить на ряд отдельных, очень простых и даже элементарных производственных операций, которые затем выполняли специализировавшиеся на этих операциях работники. Концепция реинжениринга прямо противоположно опирается на понимание того, что эффективно действующие организации следует создавать не на разделении и специализации, а на объединении отдельных задач и операций в целостные процессы. 
Если исходить из представлений о процессном характере труда, то его организация предполагает:

• расширение рабочего места работника, включающее реинжиниринг процессов, то есть ликвидацию разделения деятельности;

• планирование карьеры, развития сотрудника, что имеет в виду создание сотрудника «генералиста», то есть многофункционального работника;

• обогащение труда, связанное с созданием системы, обеспечивающей участие сотрудника в управлении, его самоорганизацию и самоконтроль;

• участие работников в малых группах по усовершенствованию деятельности, обучение их методам проблемных решений, статистического контроля, анализа процессов и др.

При совершенствовании организации труда значительное внимание уделяется улучшению условий деятельности. Особое значение это имеет для деятельности руководителя так как она предполагает насыщенный рабочий день, систематическую напряженную работу, требующую постоянных энергозатрат, сопряжена с волнениями, преодолением трудных и стрессовых ситуаций, нервным напряжением. Поэтому задача обеспечения физического и психического здоровья руководителя является одной из важных в психологии управления.

В качестве важнейшего признака душевного здоровья часто называется способность человека к саморегуляции, то есть его умение в бодрствующем состоянии свободно управлять своими сенсорными процессами, мыслями, эмоциями и моторными функциями. По мнению Г. С. Никифорова, психическое здоровье предполагает не только гигиену тела, но и психогигиену, самовоспитание духовной сферы. Психическое здоровье предусматривает тренировку психики, развитие психических процессов, воспитание дисциплины ума и чувств. Человек должен уметь «расшифровывать» свое психическое состояние и оказывать на него необходимее воздействие, знать свои наиболее сильные и слабые характерологические особенности, уметь беспристрастно, адекватно оценить подлинный уровень своих физических и психических возможностей. Поэтому каждый человек, особенно занимающейся руководящей деятельностью, должен овладевать техникой психической саморегуляции и самоконтроля. Уверенность в себе, самоуважение, адекватная самооценка, умение управлять своей психикой и держать ее под контролем надежно защищают человека от бытовых и профессиональных коллизий.

Таким образом, стрессоустойчивость является одним из профессионально важных качеств руководителя, обеспечивающая его умением пользоваться приемами психического самоуправления (саморегулирования). Преодолению стрессов помогает овладение техникой расслабляющих упражнений, позволяющих отдохнуть от физических и психических нагрузок. В качестве метода расслабления широкую известность и распространение получила аутогенная тренировка (АТ). Под АТ понимают систему приемов психического самовоздействия, овладение которыми делает возможным управление некоторыми вегетативными функциями и психическими процессами. В основе АТ лежит применение специальных формул самовнушения, позволяющих оказывать воздействие на ряд процессов, происходящих в организме, в том числе не поддающихся в обычных условиях контролю со стороны сознания. Эффект от занятий АТ не ограничивается только развитием способности расслабления и произвольной саморегуляции некоторых исходно непроизвольных вегетативных функций. С точки зрения обеспечения надежности профессиональной деятельности важно, что с помощью АТ возможно совершенствование личности, развитие психических процессов, овладение навыками самообладания, стрессоустойчивости. Ключевая роль в успешном освоении методов АТ принадлежит самоконтролю, который сопровождает процесс развития релаксационного состояния.

Мероприятия, направленные на личностное совершенствование, составляют важную часть программ профессиональной подготовки руководителей, наряду со специальными предметами и узкопрофессиональными вопросами. Для повышения коммуникативной компетентности, умения общаться используются методы групповой дискуссии, анализа конкретных ситуаций, деловых и ролевых игр, социально-психологического тренинга. Главной целью обучения руководителя при этом становится формирование потребности к саморазвитию, непрерывному и гибкому самообразованию на протяжении всей жизни. Однако нельзя принижать значения в обучении и передаче знаний, умений, навыков.

Соотношение между общетеоретической и узкоприкладной составляющими рассматривается как основное противоречие профессионального обучения. Это противопоставление проявляется в противоречии: между абстрактностью каждой отдельной дисциплины и конкретностью задач профессиональной деятельности специалиста, в решении которых ему необходимо учитывать данные различных дисциплин; между индивидуальным освоением учебного материала и коллективным характером реальной профессиональной деятельности; между теоретическими, знаково-символическими формами изложения материала и предметно-практическим характером деятельности специалиста.

Психология не предназначена для определения содержания учебного материала, ее функции распространяются преимущественно на разработку форм и методов достижения целей обучения, профессиональной подготовки. Практически это чаще всего реализуется в решении вопросов выбора направления учебного процесса (от общего к частному и наоборот), коллективной или индивидуальной формы обучения.

В педагогической практике обычно выделяют два подхода к тому, как предлагать обучающемуся подлежащие усвоению знания. Первый подход предполагает жесткую регламентацию действий обучаемого, обеспечивающих усвоение нового знания. Определенная система действий представляется в виде готового образца, на основе которого и осуществляется усвоение. Реализацией такого подхода является процесс формирования понятий, когда действия обучаемого планомерно переводится из внешнего во внутренний план. На начальном этапе процесса обучения происходит наглядная и скрупулезная ориентация в объекте познания и наиболее абстрактное и синтетическое представление о нем на заключительном этапе, то есть происходит движение от анализа к синтезу. При втором подходе к управлению обучением процесс усвоения знаний начинается не с предъявления обучаемому готового образца, а с создания таких условий обучения, которые вызывают потребность в знаниях, выступающих как неизвестное, подлежащее усвоению. Такое обучение получило наименование проблемного. Процесс проблемного обучения оказывается состоящим как бы из двух необходимых этапов: этапа постановки практического или теоретического задания, вызывающего ситуацию актуализации познавательной потребности, и этапа поиска неизвестного в этой проблемной ситуации. Возникновение познавательной мотивации возможно при рассогласовании существующей у обучающегося целостной системы знаний. Следовательно, на начальном этапе предполагается существование некоторого нерасчлененного абстрактного представления об объекте. На втором этапе происходит анализ вариантов решения проблемы. Таким образом реализуется синтетико-аналитическое направление познания.

Выбор направления и формы обучения зависит от характера учебного материала и особенностей обучаемых. В общем проблемное обучение более продуктивно при овладении наиболее конкретными, узкоориентированными навыками и наиболее общими, абстрактными знаниями. Индивидуальная форма профессионального обучения, проводимая обычно на рабочем месте, оказывается более приемлемой для наиболее простых по содержанию труда и наиболее сложных и ответственных видов деятельности, а также для обучения лиц установочного психологического типа.

В заключение еще раз следует подчеркнуть, что целью профессиональной подготовки является формирование

профессиональной компетенции. Профессиональная компетенция руководителя включает:

• систему профессиональных знаний, умений, навыков;

• стремление и способность к самостоятельному, творческому решению профессиональных задач;

• психологическую готовность к работе с людьми и управлению ими;

• нравственную зрелость и политическую культуру. Высокий уровень профессиональной компетентности руководителя достижим при условии реализации всей совокупности средств психологического обеспечения управленческой деятельности. Приведенные в главе материалы показывают, что потенциал психологии управления предоставляет такую возможность.

ГЛАВА X
СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ КОНФЛИКТЫ В ОРГАНИЗАЦИИ

ПЛАН:

1. Сущность, показатели, типы и социальная структура трудового конфликта. 

2. Причины трудовых конфликтов. 

3. Разрешение трудового конфликта.

4. Моббинг персонала – разновидность трудового конфликта и возможности его разрешения.

1. Сущность, показатели, типы и социальная структура трудового конфликта
Исследование проблем конфликта – одно из традиционных и основных направлений социологической науки. В последнее время оно получило название конфликтология.

Трудовой конфликт – это противоречие организационно-трудовых отношений, принимающее характер прямых социальных столкновений между индивидами и группами работников. Не всякие организационно-трудовые противоречия создают конфликтную ситуацию. Она возникает, если:

• противоречия отражают взаимоисключающие позиции субъектов;

• степень противоречий достаточно высока;

• противоречия доступны для понимания, т.е. индивиды и группы осознают эти противоречия или, напротив, они непонятны;

• противоречия возникают мгновенно, неожиданно или довольно длительно накапливаются, прежде чем появятся какие-то социальные столкновения.

Реализация трудового конфликта зависит от таких субъективных человеческих факторов, как потребности и способности. Индивиды и группы должны, с одной стороны, испытывать довольно сильную потребность в преодолении взаимных сложностей для того, чтобы согласиться или решиться на конфронтацию, с другой – обладать достаточной способностью к вступлению в такую конфронтацию, иметь шанс посредством ее решить свою проблему. 

Способность к конфликту имеет конкретные составляющие: личные качества, деньги, связи, авторитет, наличие сторонников и т.д. Отсутствие способности к конфликту – одна из причин того, что трудовой конфликт либо не происходит при достаточных предпосылках, либо ничем конструктивным не завершается. Это достаточно обыденное и часто встречающееся явление, хотя на сегодняшний день в мире существует статистика и криминальных форм его разрешения, что говорит о потенциальной возможности связи трудовых конфликтов и преступности.

По характеру и степени проявления признаков можно различить открытый и закрытый типы трудового конфликта. Основными критериями данной типологизации являются:

• уровень осознания конфликтной ситуации, ее субъектов, причин и перспектив;

• наличие или отсутствие реального кофликтного поведения и активности по урегулированию;

• известность конфликтной ситуации для окружающих и их влияние на нее.

Закрытый конфликт чаще всего бывает неблагоприятным. Он характеризуется большим социальным дискомфортом, деструктивным влиянием на организацию и организационно-трудовые отношения, возможность его разрешения очень мала. В закрытом конфликте не только индивиды, но и группы оказываются объектами взаимной манипуляции, не имеют возможности повлиять на негативные процессы.

Индивиды и группы, имеющие прямое или косвенное отношение к конфликту, являются его субъектами. Они могут быть разделены на следующие категории: первичные агенты, присоединившиеся участники, среда. Эти субъекты образуют социальную структуру трудового конфликта. Различия между субъектами не только условны, но и иллюзорны. Например, внешне конфликтуют индивиды, но за ними в действительности «стоят» соответствующие группы со своими противоположными интересами или, наоборот, внешне конфликтуют группы, но в действительности основу конфликта составляет противоположность именно частных интересов каких-то индивидов. В экономической сфере это бывает довольно часто.

Если меживдивидуальные конфликты переходят в межгрупповые, то конфликты между группами иногда оборачиваются конфликтами внутри этих групп. На межиндивидуальном и межгрупповом уровнях одни конфликты не только порождают, но и подавляют, замещают другие. Субъектами трудового конфликта оказываются иногда не стихийно самоопределяющиеся и проявляющиеся «одиночки», «коллективы» и «массы», а компетентные, опытные и принципиальные активисты и группы давления, способствующие процессу регулирования организационно-трудовых отношений.

Процесс конфликта в организационно-трудовых отношениях часто детерминируется следующим важным обстоятельством. Субъекты трудового конфликта могут быть информированы друг о друге в различной степени, обоюдно или односторонне дезинформированы, что может иметь непредсказуемые последствия. Субъекты трудового конфликта – это часто не равнодействующие факторы. Они могут обладать разной социальной силой вообще или на определенной стадии конфликтной ситуации. Соотношение этих сил может правильно или неправильно осознаваться всеми субъектами трудового конфликта, что также является социальной характеристикой последнего.

Все трудовые конфликты «неповторимы» в зависимости от того, какие социально-экономические группы, роли и статусы являются их субъектами. В качестве первичных агентов трудового конфликта отдельные работники, трудовые группы, коллективы организаций оказываются, если именно их цели сталкиваются в процессе труда и в распределительных отношениях; именно они особенно четко осознают и принципиально относятся к каким-то противоречиям. Присоединение к конфликту вторичных участников возможно путем либо добровольного, сознательного включения в конфликтную ситуацию, либо привлечения в нее все большего количества участников самими первичными агентами конфликта. Это присоединение происходит по множеству мотивов. При расширении социальной базы конфликта сама конфликтообразующая проблема может усложняться, становиться все более запуганной, что способно создавать лучшие условия для разрешения конфликта.

Среда конфликта образуется на основе того, что какие-то индивиды или группы либо занимают нейтральную позицию в конфликтной ситуации, либо безразличны к проблеме, либо воздерживаются от вмешательства с целью его ослабления, либо заинтересованы в продолжении и занимают выжидательную позицию. Не присоединяются к конфликту те, кто не может определить свою позицию, не уверен в правильности его понимания.

В некоторых случаях прямые агенты конфликта стремятся придать своему внутреннему спору широкий социальный масштаб, а свои интересы представить как интересы многих. Это делает их позицию более официальной, сильной. В действительности чаще всего возникают трудовые конфликты, социальная структура которых особенно сложна, т.е. непонятно, кто и какое отношение имеет к конфликту.

Поведение в условиях конфликта является одним из важных критериев типологизации личности работника. Так, одни избегают конфликтных ситуаций любой ценой, другие относятся к ним адекватно, третьи склонны конфликтовать при малейших сложностях в отношениях. Более того, поведение в условиях конфликта может быть показателем отношения работника к труду. Возможны варианты зависимости между отношением к труду и особенностями конфликтного поведения.

1. Хороший работник болезненно восприимчив к конфликтам, он особенно нуждается в благоприятном социальном климате, нормальных условиях работы. Плохой же переживает конфликт безболезненно, готов сам конфликтовать часто.

2. Хороший работник безразличен к конфликту, поскольку он полностью занят, его внимание сосредоточено на производственных целях. Плохой «более свободен», уделяет много внимания конфликту, конфликт может быть одним из его занятий на рабочем месте.

3. Хороший работник «нуждается» в конфликтах, только когда они затрагивают организацию труда и после разрешения конфликта значительно ее улучшат. Плохому конфликты в этом смысле «не нужны».

Можно продолжить данный перечень, учитывая большое разнообразие трудового поведения.

Трудовой конфликт, как правило, имеет негативные последствия:

• усиление настроения враждебности, увеличение доли недоброжелательных высказываний и взаимных оценок, ухудшение социального самочувствия и самосознания людей в трудовой среде;

• свертывание деловых контактов вопреки функциональной необходимости, предельная формализация общения, отказ от открытых коммуникаций;

• падение мотивации к труду и фактических показателей трудовой деятельности вследствие негативного настроения, недоверия, отсутствия гарантий;

• ухудшение взаимопонимания и ненормальные, установочные разногласия «по пустякам» во взаимодействиях, переговорах, контактах и т.д.;

• умышленное сопротивление желаниям, действиям и мнениям других, даже если в этом нет личностной необходимости и смысла; поведение «наоборот», т.е. по принципу противоречия; демонстративное бездействие, невыполнение, несоблюдение взаимных обязательств, договоренности из принципа; 

• умышленное и целенаправленное деструктивное поведение, т.е. установка на разрушение и подрыв определенных общих связей, организации, культуры и традиций;

 • разрушение положительной социальной идентификации, неудовлетворенность принадлежностью к данной трудовой группе, организации, дискредитация связей и отношений в принципиальном плане; установки на индивидуалистическое поведение;

• фактические потери времени, отвлечение от работы или неиспользование благоприятной ситуации, возможности и шанса добиться чего-либо из-за борьбы и споров; бессмысленные затраты сил и энергии на вражду и конфронтацию;

• не разрешение, а «запутывание» каких-либо проблем.

Перечисленные негативные последствия трудового конфликта можно рассматривать также как универсальные показатели, признаки конфликтной ситуации. Сам трудовой конфликт имеет и позитивные стороны, так как часто решает многие задачи, устраняет негативные явления.

Можно выделить следующие позитивные функции трудового конфликта:

информационная (только через конфликт становится открытой информация, которая функционально необходима всем или многим);

социализации (в результате конфликта индивиды получают социальный опыт, знания, которые недоступны в обычных условиях);

нормализация морального состояния (в конфликте разрешаются накопленные негативные настроения, происходит очищение моральных ориентации);

инновационная (конфликт вынуждает, стимулирует изменения, демонстрирует их неизбежность; через конфликт официально признается какая-то проблема).

Признание позитивных функций трудового конфликта не означает, что конфликт можно и нужно целенаправленно создавать. При наличии конфликта необходимо правильно относиться к нему с точки зрения возможных положительных исходов; не подавлять, а решать его с полезным эффектом; анализировать, учиться через конфликт; регулировать, направлять его на достижение полезных целей. 

2. Причины трудовых конфликтов.

Исследования причин трудовых конфликтов позволяют подробно их классифицировать и определить возможности и принципы их разрешения. Причина возникает обычно раньше, чем появляется само столкновение социальных сторон. Необходимо также различать причину и инцидент, т.е. какой-то случайный факт отношений оказывается поводом к началу конфликтного поведения. Поводом может быть и умышленно созданная ситуация.

Причины трудовых конфликтов прежде всего можно разделить на объективные и субъективные. В основе трудового конфликта могут лежать объективные недостатки, слабости, ошибки в организации труда; именно они сталкивают людей, делают конфронтацию между индивидами и группами неизбежной. Объективные организационно-трудовые причины конфликтов предполагают две ситуации: определенный принцип организации либо должен быть отменен вообще в целях разрешения трудового конфликта, либо просто усовершенствован в деталях, способах реализации и тд. Одним словом, существуют своеобразные «антагонистические» и «неантагонистические» организационно-трудовые противоречия как причины конфликтов.

Трудовой конфликт может основываться на субъективных особенностях и состояниях индивидов и групп. Более того, индивиды и группы иногда привносят в свои организационно-трудовые отношения внешние конфликтные настроения, возникающие за пределами труда.

Объективные и субъективные причины не всегда различимы, между ними иногда нет четких границ. Объективные противоречия в организации труда способны в конечном итоге привести к глубоким личностным антипатиям, а личностные антипатии могут искажать организационно-трудовые отношения, усложнять их. Кроме того, существует категория причин, которые можно определить как объективно-субъективные. Например, трудовые конфликты возникают из-за того, что отдельные работники или целые трудовые группы недостаточно адаптировались к новым принципам организации труда, не поняли их смысла достаточно точно. Одним словом, трудовой конфликт происходит по поводу, а не вследствие определенной организации труда. Проблема человеческих отношений связана с производством, но главный ее источник - сами работники.

Причины трудовых конфликтов можно рассматривать и более конкретно, исходя из типов противоречий, лежащих в их основе.

1. Проблемы распределительных отношений. Они обычно являются наиболее вероятными факторами конфликтных ситуаций на производстве. Индивиды и группы конфликтуют прежде всего по поводу присвоения каких-либо благ и ценностей. В связи с распределительными отношениями возможен трудовой конфликт из-за: факта распределения благ (справедливо—несправедливо); переопределения уже присвоенных, полученных благ; самого принципа, критерия распределения благ. Конфликт перераспределения болезненее, чем конфликт распределения; конфликт из-за принципа распределения носит более идейный и конструктивный характер, чем конфликт из-за фактического распределения. Например, если все работники по их собственным оценкам имеют достаточно хорошие условия труда, то конфликт между ними не возникает; если же при равных результатах труда заработная плата одной из групп работников значительно повысилась без достаточных на то оснований, то возможен конфликт. Объектом и предметом конфликта в производственных условиях могут быть не только заработная плата, но условия и содержание труда, норма выработки и т.д.

Распределительные конфликты практически не имеют границ, они могут быть между бедными и бедными, богатыми и бедными, богатыми и богатыми, индивидами и группами, занятыми в одинаковых или разных сферах труда и экономической деятельности. Этот конфликт возможен при любой системе распределительных отношений. Например, конфликт может вызвать слишком сильная зависимость заработной платы от возраста и т.д.

2. Сложности функционального взаимодействия. Это одна из самых скрытых причин трудового конфликта. Конфликтующими сторонами оказываются индивиды и группы, включенные в единые функциональные отношения, связанные дифференциацией и кооперацией трудовой деятельности. Наблюдения показьгвают, что чаще конфликтуют те, кто проявляет особую активность. Замечено также, что причиной конфликтной ситуации часто служит бездействие одних по сравнению с другими. Главным здесь является следующее противоречие: чем сложнее дифференциация и кооперация трудовой деятельности, чем активнее и ответственнее отношение самих людей к ней, тем вероятнее и столкновения.

3. Ролевые противоречия. Конфликтные ситуации в организационно-трудовых отношениях часто создаются ролями, выполняемыми индивидами и группами, т.е. происходит ролевой конфликт. У него два аспекта – объективный и субъективный. Объективно существуют разные роли, часто с противоположными целями и различными способами поведения индивидов. Например, производители и потребители, рабочие, занятые основным и вспомогательным трудом, связаны между собой разной степенью ответственности, несовместимостью интересов, жесткой контрактностью и формальностью. Здесь определенные действия одной стороны приносят либо существенный ущерб, либо существенную выгоду другой, что обусловливает высокую степень вероятности не только взаимоотчужденности, но и борьбы, соперничества. Одна из особенностей конфликтной ситуации на ролевой основе – установка субъектов на определенные действия.

Субъекты организационно-трудовых отношений, выполняющие противоположные задачи и функции, имеют свои представления и взгляды по поводу ролей друг друга. Если «исполнение» своей роли одной стороной не соответствует представлению о данной роли другой стороны, то это несоответствие и приводит к конфликту, т.е. причиной конфликта является нереализация взаимных ролевых ожиданий субъектов.

4. Сугубо деловые разногласия. В данном случае конфликт не связан с присвоением, а основывается на разности профессионального мышления, расхождениях во взглядах на организацию работы, правильное решение проблем производства, нормы взаимоотношений и т.д. Это своего рода «идейный» конфликт. Обычно трудовые конфликты из-за деловых разногласий не бывают групповыми, массовыми, но носят острый характер.

5. Раздел вины, ответственности. Если организация переживает неуспех, неблагополучие, работает нерентабельно, на грани банкротства и т.д., то это способно вызвать конфликтную ситуацию. Довольно редко вся трудовая группа, организация принимает на себя ответственность, чаще всего происходит болезненный процесс определения конкретного виновника, персонификации вины, что и становится причиной трудового конфликта.

6. Лидерство. Наряду с формальным руководством в организационно-трудовых отношениях всегда проявляются процессы ненормального соперничества, инициативы, доминирования. Самосознание индивидов и групп рождает разного рода личные и профессионально-деловые амбиции, а также амбиции социального превосходства, которые и сталкиваются между собой. Лидерство и основанный на нем трудовой конфликт могут проявиться не только в сложных, но и в простых видах трудовой деятельности, где выполняются самые примитивные задачи и функции. Любая проблема в совместной трудовой деятельности может умышленно использоваться для борьбы за лидерство. В результате трудовой конфликт может протекать как борьба за власть и господство; занятость, сохранение собственной работы; наставничество; выполнение престижных ролей.

7. Ненормальные условия труда. Они являются частым раздражителем, приводят к враждебным настроениям среди работников, нетерпимости к любым проблемам. Высокая плотность рабочих мест, «скученность» работников в помещении, вынужденная высокая интенсивность контактов, работа на несовременном оборудовании с применением старых технологий являются самостоятельной причиной трудовых конфликтов, хотя полностью это не всегда осознается.

8. Несовместимость. Под несовместимостью понимают существенные различия в характеристиках субъектов, которые препятствуют их нормальным отношениям. В организационно-трудовой сфере проявляются случаи несовместимости в опыте, квалификации, образовании; экономической психологии и отношении к труду (одни ориентируются на минимум активности и максимум вознаграждения, другие – на максимум активности и максимум вознаграждения, третьи – на минимум активности и минимум вознаграждения; если эти типы вынуждены взаимодействовать, то между ними неизбежны конфликты). Несовместимость – это явление не только объективное, но и субъективное. Конфликтность в социально-трудовые отношения вносят не только действительно существующие различия, но и мнения об этих различиях.

9. Половозрастной состав организации. Существуют различные точки зрения по этому поводу. Например: межполовые различия могут вызь1вать конфликтность через несовместимость вследствие многих идейных стереотипов; способствуют нормальному социально-психологическому климату, предохраняют от конфликтов.

В отношении межвозрастных различий и их значения в организационно-трудовых отношениях чаще всего оговариваются следующие проблемы, вызывающие конфликтность:

• молодому работнику иногда свойственно переоценивать свои способности, недооценивать опыт старших;

• опытные старшие работники не оказывают помощи молодым, особенно в период адаптации;

• опытные старшие работники иногда недооценивают способности молодых;

• молодежь не всегда понимает некоторые специфические сложности и потребности работников старшего поколения, их консерватизм (старшие абсолютизируют свои знания и опыт; часто считают, что они во всем правы), слабую способность воспринимать новое;

• работники старшего поколения иногда слишком ревностно относятся к «слишком быстрой» карьере молодых, их достижениям и т.д.

Считается, что при соответствующей культуре отношений именно разновозрастной состав персонала трудовой организации, группы дает лучшие показатели социально-психологического климата, способствует профессиональному и экономическому успеху.

10. Социальные различия. Трудовые конфликты в организациях могут провоцироваться различиями между людьми сословно-классового, расового, этнического, религиозного, политического характера. Требуются не только культура самих людей, но и талант администратора в предотвращении таких конфликтов. Необходимо быть достаточно компетентным, чтобы полно и правильно понимать сложные социальные различия, создавать на их основе оптимальные социально-трудовые отношения. 

3. Разрешение трудового конфликта.

Разрешение трудового конфликта – это процесс или целенаправленная деятельность, снимающие его причины и последствия. Разрешение трудового конфликта может быть организованным или произвольным, стихийным. Не всегда установимы четкие границы между разрешением конфликта и самим конфликтом, поскольку он иногда протекает как конструктивное преодоление трудовых проблем.

С теоретической точки зрения разрешимость трудового конфликта зависит от степени его сложности. Однако в действительности последняя довольно трудно определяется и прогнозируется. Самые незначительные проблемы оборачиваются острой конфликтной ситуацией, а самые значительные иногда так и не перерастают в открытый и длительный конфликт. Можно сформулировать несколько конкретных факторов, обусловливающих сложность трудового конфликта.

1. Масштаб конфликта - Он определяется общим количеством участвующих в конфликте, затронутых конфликтом индивидов; количеством сторон, позиций в конфликте. Так, в процессе конфликта могут появиться три, четыре и т.д. конфликтующие стороны, позиции, что усложняет его разрешение. Количество участвующих не является однозначным фактором. Трудовой конфликт между группами может быть так же прост, как и между отдельными работниками. Более того, в междисциплинарном конфликте сильнее проявляются личностные факторы, что усложняет его разрешение. В межгрупповом конфликте участники могут осознавать его масштабность, связанные с ним последствия, риск, ответственность, поэтому особенно стремятся к его разрешению. В межиндивидуалъном конфликте  преимуществом является простота обсуждения; оно может происходить оперативно, в рабочем порядке (если не требуется заключение специалиста или мнение администратора по какой-то проблеме), однако здесь слабее «коллективный разум», меньше вероятность компромисса.

2. Длительность конфликтной ситуации. Разрешить конфликт на его начальной стадии может быть проще, так как он еще не персонифицирован (не получил характера личной вражды), невелики разрушительные последствия конфликта, не сформировалась сложная и запутанная структура участников конфликта. Все это говорит о том, что конфликт необходимо разрешать как можно раньше. В то же время поздняя стадия конфликта может иметь свои преимущества при его разрешении, поскольку причина конфликта стала для всех ясной, понятной; все устали от конфликта и хотят его урегулирования; мотив игры сменяется мотивом риска.

3. Новизна или стандартность конфликта. Если подобный конфликт уже имел место ранее, то сейчас он будет происходить в менее острой форме. Участники относятся к проблеме конфликта как к уже знакомой, обычной, они спокойны, знают решения этой проблемы.

4. Объективные или субъективные причины конфликта. Технология разрешения конфликтов по объективным причинам более сложна, так как требуются организационно-трудовые изменения. В то же время, осознавая объективный, надличностный характер проблемы, участники могут относиться к самому конфликту более спокойно, конструктивно. Конфликт в данном случае просто переходит в ожидание соответствующих организационно-трудовых изменений.

5. Субъективные характеристики конфликтующих сторон. Если участники конфликта обладают опытом, культурой, образованием, то способны лучше и быстрее увидеть решение проблемы, найти способы наилучшего поведения в конфликте. Однако острые конфликты возможны на уровне не только рабочих, но и специалистов, администраторов, не только в производственных трудовых группах, но и в коллективах с интеллектуальным трудом. Высокий уровень культуры иногда, наоборот, способствует конфликтам в силу более принципиального отношения людей к делу.

Можно выделить следующие конкретные модели разрешения трудового конфликта.

1. Если конфликтующие стороны не видят способа согласования, то они взаимно отказываются от собственных притязаний в целях сохранения социального мира в организации или между организациями.

2. Одна из конфликтующих сторон отказывается от своих притязаний, осознав их как менее существенные, справедливые, свои возможности «выиграть» конфликт – как более слабые.

3. Конфликтующие стороны находят вариант .компромисса, жертвуя частью своих притязаний, чтобы создать возможность их согласования (притязания в полной мере не могут быть согласованы).

4. Обе стороны могут реализовать свои притязания; если находятся «новые ресурсы», если проблема конфликта «сталкивается» на какую-то третью сторону, т.е. решается за счет этой третьей стороны.

Существуют такие типы разрешения конфликта, как: автономный, когда конфликтующие в процессе социально-трудовых отношений способны снять проблемы самостоятельно, в границах собственных задач и функций; общеорганизационный, если трудовой конфликт разрешается только в результате организационных изменений; самостоятельный, когда конфликтующие стороны сами решают проблему, опираясь на собственные возможности, желания и способности; публичный, если в разрешении конфликта участвуют окружающие, они сочувствуют, советуют, одобряют или осуждают, и административный, когда урегулирование происходит только в результате вмешательства и соответствующих решений администрации.

Различают следующие формы разрешения трудового конфликта.

1. Реорганизация – изменение организационно-трудового порядка, вызвавшего конфликт, а не борьба и уговоры в отношении конфликтующих сторон.

2. Информирование, т.е. социально-психологическая регуляция, направленная на перестройку образа ситуации в сознании конфликтующих сторон, достижение правильного взгляда на конфликт, пропаганда выгоды мира в данном конкретном случае.

3. Трансформация, т.е. перевод конфликта из состояния бесполезной вражды в состояние переговоров.

4. Отвлечение - перенос внимания конфликтующих сторон на другие проблемы или позитивные стороны их отношений; ориентация внимания на что-либо общее, что способствует сплочению.

5. Дистанцирование – исключение конфликтующих сторон из общих организационно-трудовых отношений путем, например, перевода на другие рабочие места, в другие подразделения, кадровые замены.

6. Игнорирование – умышленное невнимание к конфликту с тем, чтобы он разрешился сам или чтобы акцентирование внимания на конфликте не способствовало его обострению.

7. Подавление – это ситуация, при которой причины конфликта не снимаются, но всякое конфликтное поведение запрещается под угрозой административных санкций для одной или обеих сторон.

8. Конформное предпочтение – решение в пользу большинства, удовлетворение интересов более сильной в социальном отношении стороны.

Разрешимость и разрешение трудового конфликта во многом определяются особенностями поведения индивидов и групп в определенных условиях. Обратим внимание на некоторые негативные поведенческие явления в конфликте:

драматизация конфликта – преувеличение конфликтующими сторонами значимости своих притязаний, последствий их нереализации;

установка на конфликт как самоцель – превращение конфликта в игру, возведение своей позиции в принцип, отношение к компромиссу, как к потере достоинства;

эксплуатация конфликта, т.е. заинтересованность в нем как условии достижения каких-то целей; свойственная многим субъектам «угроза вражды» как способ самоутверждения, занятия какой-то позиции; 

персонализация конфликта – придание объективной проблеме личностного характера и значения.

Изложенная теория трудового конфликта является общей. Она может конкретно разрабатываться в трех направлениях: конфликты между работниками и трудовыми группами; конфликты между персоналом и администрацией; конфликты между организацией в целом и внешней социально-экономической средой.

Наряду с негативными последствиями трудовой конфликт выполняет и некоторые позитивные функции: через конфликт становится открытой информация, которая функционально необходима всем и многим; в результате конфликта индивиды получают социальный опыт, знания, которые недоступны в обычных условиях; в конфликте разрешаются накопленные негативные настроения, происходит очищение моральных ориентации; конфликт стимулирует изменения, через него официально признается какая-то проблема.

Подводя итог социологического исследования конфликта, необходимо выделить и следующие формы разрешения конфликтов: реорганизация, информирование, трансформация, отвлечение, дистанцирование, игнорирование, подавление, комфортное предпочтение.

4. Моббинг персонала – разновидность трудового конфликта и возможности его разрешения.

Моббинг (от англ. mobbing – притеснять, грубить, нападать; mob – толпа) – это коллективный психологический террор, травля в отношении кого-либо из работников со стороны его коллег, подчиненных или начальства, осуществляемые с целью заставить его/ее уйти с места работы. 

Моббингом обозначают такие действия, которые профессор юридического факультета Университета Саффолка Дэвид Ямада назвал общими для всех, или «не различающими статуса». Чаще всего жертвами моббинга становятся:

• студент на стройке;

• рабочий в офисе;

• секретарь на новом месте;

• сотрудник, назначенный внезапно начальником над своими бывшими сослуживцами;

• сотрудник, резко пониженный в должности;

• коллега, с которым приходится вдруг делить работу;

• верующий в ряду убежденных атеистов, и наоборот;

• иностранец (житель ближнего зарубежья);

• иностранец (житель дальнего зарубежья);

• «удачливый» провинциал.

Обычно моббинг протекает по двум сценариям:

1) «Черный». Моббер вызывает жертву на конфликт по любой причине, подключая коллег. Жертва недолго борется и пытается доказать свою невиновность, после чего деморализуется и пишет заявление об увольнении по собственному желанию. «Черный» сценарий характерен для компаний со слабым менеджментом и низкой корпоративной культурой. 

2) «Белый». Сотрудника в вежливой форме тихо и постепенно выживают с работы. Этот сценарий обычно применяют менеджеры среднего звена. Любая инициатива работника пресекается, его лишают заданий, ему делают формальные замечания о профпригодности, внешнем виде и т.п. Невзначай распускаются сплетни о его некомпетентности. «Белый» моббинг может затянуться на месяцы, нанося максимальный ущерб здоровью жертвы.

Моббинг подразделяется на два основных вида:

1. Вертикальный (преследования со стороны начальства, иногда его еще называют боссинг).  Причины вертикального моббинга: травля новичков, проверка эмоциональной и профессиональной устойчивости (может прекратиться, когда нового сотрудника признают «своим»); зависть (как правило, жертва преследования молода и талантлива и преследуется пожилыми сотрудниками, которым необходимо удержаться на месте до пенсии); боязнь конкуренции; неординарность сотрудника (белых ворон редко любят); напряжение внутри коллектива, требующее выхода. 

2. Горизонтальный (преследования со стороны коллег). Причины горизонтального моббинга: чувство неполноценности и желание утвердить свой авторитет за чужой счет, личные счеты с работником, желание освободить рабочее место для кого-то из «своих». Благосклонность со стороны начальства (этот фактор обычно сопровождается завистью). Иногда человек становится объектом сразу обоих видов моббинга: начальник отдела может подвергаться прессингу со стороны «самого главного начальства» и презрению со стороны коллег.

Типичные фазы развития моббинга в трудовом коллективе по своей сущности похожи на любой из конфликтов:

Фаза 1. Формирование предпосылок. В качестве предпосылок моббинга могут выступать оставшийся неразрешенным конфликт на рабочем месте или высокая эмоциональная напряженность в связи с неблагоприятным психологическим климатом.

Фаза 2. Начальная фаза моббинга. Как средство разрядки и снятия эмоционального напряжения происходит поиск «виновника», и в отношении этого сотрудника начинают проявляться агрессивные выпады коллег или руководства в виде недовольства или насмешек. Как следствие, на этой фазе у жертвы начинают появляться первые нарушения в эмоциональной сфере (эмоциональные срывы), что лишь «подливает масло в огонь» и усиливает психотеррор.

Фаза 3. Активная фаза моббинга. В этой фазе агрессивные выпады и насмешки становятся систематическими, привязаны к объекту моббинга и уже не зависят от его реальных поступков и результатов деятельности. Во всем находится только негативные моменты. В результате у жертвы возникает устойчивое ощущение затравленности, проявляются признаки нарушения здоровья, усиливаются хронические заболевания.

Фаза 4. Социальная изоляция жертвы моббинга. В этой фазе происходит полная или частичная изоляция работника от участия в коллективных и общих корпоративных мероприятиях, а также в совместном рабочем процессе. Его не приглашают на корпоративные праздники, отмечание дней рождения коллег, совместные чаепития и т. п. Оказавшись в социальной изоляции и информационном вакууме, работник не получает положительных оценок своим действиям, теряет ориентиры и становится все более беспомощным и неуверенным в профессиональной деятельности. К тому же, у него начинают проявляться серьезные физические и психические заболевания, что приводит к большому количеству пропусков по болезни.

Фаза 5. Потеря рабочего места. Чаще для сохранения психического и физического здоровья подвергшийся моббингу сотрудник сам находит другое место работы, или ему настоятельно предлагают уйти по собственному желанию, или серьезно страдает его профессиональная состоятельность.

Моббер – источник стресса в коллективе, человек, постоянно ищущий возможность «подсидеть», уволить неугодного ему человека. Часто мобберы действуют не поодиночке, а группами. и чтобы бороться с ними, необходимо понимать, как они думают и действуют.

Существует четыре основных типа мобберов:

Тип «Позер». Обычно женщина, стремящаяся создать впечатление доброго, заботливого и сострадающего человека. За красивой маской скрывает обманчивую и высокомерную натуру. Профессионально некомпетентен. Может демонстрировать открытую злобу, если назначается за что-либо ответственным. Не позволяйте людям этого типа подходить к вам слишком близко. Может показаться, что регулярные чаепития с обсуждением личной жизни заставят этот тип вести себя с вами по-другому, – но, как показывает практика, они лишь дают мобберу пищу для дальнейшей травли. 

Тип «Имитатор». Ищет почета и уважения, при этом страдает недостатком профессионализма в своей области и интеллекта. Не желая самосовершенствоваться, все свои силы направляет на обман, мошенничество и лесть. Действует то же правило: держитесь подальше от его интриг, хотя для успокоения его эго можете давать ему возможность проявить себя в том, что он считает своей сильной стороной. 

Тип «Авторитет». Как правило, настоящий профессионал, хотя часто сфера его деятельности очень узкая. Плохо умеет общаться с людьми, не умеет налаживать контакт. Если вы хотите быть, а не называться профессионалом, вам неизбежно придется вступить с ним в дискуссию. Наилучшей тактикой будет дать ему возможность высказать свое мнение и поступить в соответствии с ним в тех случаях, когда это не вредит делу. 

Тип «Кукловод». Интеллектуал, не способный на сочувствие. Чувства вины и раскаяния – чуждые для него категории. Упивается ролью наблюдателя, натравливая людей друг на друга. Любит управлять потоками информации, контролировать принятие решений, особенно кадровых. В качестве исполнителя любит использовать тип «Имитатор». С «Кукловодом» справиться практически невозможно – он живет по иным внутренним законам и руководствуется правилами, которых обычному человеку не понять. Либо вы живете в мире, где все готовы рвать друг другу горло, либо увольняетесь. 

Существует много причин того, почему одни коллеги вдруг резко меняют свое отношение к другим, и те становятся мишенью для скандалов и интриг, придирок и обвинений:

• внутренняя конкуренция среди персонала в торговой фирме за большую эффективность работы с клиентами;

• внешняя для фирмы кризисная ситуация;

• приход нового коллеги, воспринимаемый как угроза;

• наличие большого числа претендентов на единственное освободившееся карьерное место;

• резкое повышение одного из коллег по службе;

• обычная зависть или жажда славы;

• страх за свое существование;

• нежелание раскрытия подробностей «старых дел»;

• слабость;

• неприятие иногородних, провинциалов, «столичных штучек», представителей другой национальности, иностранцев;

• предубеждение против инвалидов;

• социально-политическая ангажированность;

• неприятие «белых ворон»;

• «миссионерская забота» о жертве;

• особо галантное или грубое отношение к женщинам;

• активное противостояние сексуальному домогательству.

Часто для организации и виновников моббинга он вовсе не является заветной мечтой и главной целью их поведения. Именно по этой причине своевременное вмешательство менеджера по персоналу способно радикально улучшить ситуацию.

В качестве организационно-управленческих средств профилактики моббинга в служебных коллективах выделяются следующие:

• формирование здоровой корпоративной культуры в организации;

• поддержание здорового социально-психологического климата в служебных коллективах;

• развитие навыков управления у высшего руководства;

• создание условий, обеспечивающих получение обратной связи от сотрудников;

• рациональное и четкое разделение труда между отделами, исключение возможности дублированных или пересекающихся заданий различных подразделений;

• четкое формулирование служебных обязанностей каждого работника с обозначением границ их персональной ответственности;

• формирование прозрачного механизма принятия управленческих решений, рационализация и открытость информационных потоков в организации;

• формирование системы кадрового продвижения и возможностей карьерного роста;

• формирование нетерпимого отношения к разносчикам сплетен и любителям интриг на работе;

• исключение интимных или родственных связей между подчиненными и руководством.

Возможные варианты разрешения ситуации:

• руководство организации (в том числе менеджер по персоналу) не замечает или пытается не замечать существования моббинга на своем предприятии;

• руководство организации (и менеджер по персоналу) само является виновником появления моббинга;

• руководство организации (или хотя бы менеджер по персоналу) принимает все меры, чтобы избавить и защитить сотрудников от появления и существования моббинга.

Широкое распространение моббинг получил в реорганизованных фирмах, в которых несколько сотрудников кажутся новому начальству лишними (например, решено сократить число штатных рабочих мест или изменилось штатное расписание). Как правило, чем больше сотрудников подвергаются моббингу, тем меньшее их число в действительности должно подать заявления об уходе. 

В целях профилактики от появления конфликта следует:

• не отдавать открыто предпочтения никому из своих сотрудников - это может стать провокацией и поводом для моббинга;

• никогда не поддерживать сотрудников, если явно видно, что кто-то из них хочет очернить одного из коллег в глазах руководства, имейте свое мнение о каждом из сотрудников и отстаивайте его;

• показать персоналу, что руководство фирмы против моббинга;

• постараться поддержать того, кто стал жертвой моббинга;

• продемонстрировать эту свою поддержку не вовлеченным и конфликт сотрудникам.

Также в многочисленных исследованиях приводятся различные советы и рекомендации как себя вести, чтобы избежать моббинга на рабочем месте. В обобщенном виде эти рекомендации для менеджеров и сотрудников можно представить следующим образом:

• будьте доброжелательны со всеми сотрудниками. На обаятельных моббинг не направляют.

• не сплетничайте, а услышав сплетню, не пересказывайте ее другим.

• никого не унижайте. Напротив, старайтесь хвалить человека, возвышать его в собственных глазах и в глазах других.

• постарайтесь найти золотую середину между тем, чтобы сохранить свое лицо и не выделяться из коллектива.

• не позволяйте унижать себя. Иногда нужно «показать зубы».

• соблюдайте традиции коллектива. Участвуйте в корпоративных мероприятиях.

• если кто-то из сотрудников пытается вас «достать», не нервничайте, спокойно поговорите с ним, выясните, чего он добивается. Старайтесь не реагировать на обидные слова. Помните, что обижают тех, кто обижается.

• не фамильярничайте с начальником. Даже если вы с ним друзья, не афишируйте это, а лучше – дружите за пределами организации.

• добросовестно выполняйте свои обязанности. В случае конфликта начальник будет на вашей стороне, так как он не захочет терять ценного работника.

«Трудные» руководители классифицируются: 

1. «Мафиози» («бык») – классический персонаж анекдотов и бандитских телесериалов. На вид похож на боксера, борца или уголовника. Образованием не замучен. Любит простые виды бизнеса, не требующие большого количества мозговых извилин (рынок, автозаправка, автосервис, автостоянка). Специфическая примитивная речь с большим количеством слов, не переводимых на иностранные языки. Много выпивает (дорогой коньяк, виски, водка), курит. Ездит на «джипе», живет в особняке или коттедже, любит азартные игры. Любит «расслабляться» на отдыхе за границей. В работе с персоналом царит полный «беспредел» и низкая оплата труда.  Разделяет людей на тех, кто сильнее и слабее его. Побаивается первых и презирает вторых. Пренебрежение ко всем, кто слабее его, кто соглашается с ним и уступает ему – характерная черта такой личности. Часто испытывает желание публично унижать, подавлять своих подчиненных. Ощущает тем большую злобу и стремление унизить, чем более беспомощной и слабой выглядит жертва.  

2. «Новый русский» – в последние годы он сильно потеснил предыдущий тип начальников. Чаще всего молодой, около 30 лет, образованный, очень богатый. Происхождение состояния не афишируется, чаще всего финансовые махинации с банком или использование бюджетных средств. Высшее образование – экономическое, юридическое, иногда техническое. Никаких проблем с общественной моралью или корпоративной этикой. Глубоко презирает всех, кто стоит ниже его на социальной лестнице, но внешне соблюдает рамки приличия. Интроверт (закрытая личность), в общении с подчиненными обычно не проявляет эмоций.  Смотрит в разговоре в сторону или сквозь человека. Если тема или собеседники ему не интересны, то готов через 3-5 минут завершить разговор («жесткий стиль»). Предпочитает нанимать в организацию высококвалифицированный персонал (юрист, бухгалтер, менеджер). Оплачивает труд очень хорошо, но в случае «проколов» – выгоняет не задумываясь. 

3. «Авторитет» – властный, сильный руководитель авторитарного стиля, не терпит возражений. Это образ «красного директора», традиционного советского руководителя: строгого, солидного, опытного, ответственного и знающего «реальную экономику страны». Подчиненные, которые не хотят смотреть на него «снизу-вверх» вызывают агрессивную реакцию, поскольку ломают его представления о должном. Живет по пословице «начальник всегда прав». Может быстро уволить непокорного, даже своего ближайшего помощника. Но это не всегда так. Обладает незаурядной волей и мощной энергетикой. От подчиненных ждет не столько одобрения и восхищения своей персоной, сколько беспрекословного выполнения приказов. Быстро принимает решения, не всегда обоснованные и справедливые, «рубит с плеча». В современном бизнесе осваивается плохо – это исчезающий тип руководителя. 

4. «Наполеон» – обычно (но не всегда) маленького роста, невзрачная внешность, куча комплексов.  Уровень интеллекта чаще всего средний («звезд с неба не хватает»). Стремиться к власти для залечивания своих психологических травм. Брал усердием, старанием и трудолюбием («задницей»). Очень тщеславный, с трудом пробился в начальники.   Больше всего на свете боится потерять должность и статус. Дисциплинирован, подтянут, организатор по натуре, интроверт. Поведение в коллективе – «из грязи – в князи». Любит себя и свои заслуги.  Злопамятен до конца жизни, обидчив, шуток и критики не прощает, предпочитает лесть, обожает, когда хвалят его заслуги, кабинет, труды и достижения. 

5. «Важная птица» или «надуватель щек» – достаточно распространенный тип руководителя среднего звена, недавно выбившегося в начальники. Способности посредственные: интуитивный тип личности, низкий или средний уровень интеллекта, плохая память и аналитические способности, высокомерен. Ориентирован на личные и семейные потребности, никогда себя не забывает. В трудовом коллективе предпочитает слабых подчиненных, конфликты, «наговоры» и лесть. 

6. «Организатор» («Энтузиаст»). Постоянно в движении, чрезвычайно общителен (холерик), предпочитает быстро решать оперативные задачи в ущерб стратегическим, его отличает высокий уровень интеллекта. Внешний образ доброжелательного, живого, увлеченного собеседника,  может быстро организовать выполнение любого дела и мобилизовать трудовой коллектив на достижение цели. Однако способен довести подчиненных до тихого сумасшествия своими идиотскими начинаниями и «ценными» инициативами. Поэтому из «организатора» редко выходят первые руководители – чаще всего он добирается до главного инженера, заместителя по экономике или персоналу. 

7. «Хитрый лис» – внешне всегда улыбающийся, приятный человек. Получил хорошее образование, всесторонне развитая личность, обязательно имеет хобби (рисует, сочиняет стихи, нумизмат, музицирует), творческий тип личности, холерик или флегматик, ориентирован на окружающую действительность, быстро реагирует на изменение среды, обычно не имеет проблем с моралью, уходит от конфликтов. Имеет твердый авторитет важного человека у высшего руководителя, к нему приходят за советом. В коллективе предпочитает тишину и мелкие конфликты, не любит авторитарность, но вынужден подчинятся вышестоящему начальнику. 

8. «Серый кардинал» – очень сильная личность в коллективе, предпочитает находиться «в тени» и на вторых ролях при молодом или старом руководителе, обычно в возрасте за 50 лет и старше. Имеет блестящее образование, очень высокий интеллект, обладает отличной памятью и огромным производственным или кадровым опытом. Внешне аскетического вида, худой, мрачный, интроверт. Решения сам не принимает, любит готовить решения и проводить их в жизнь через высшее руководство («Ваша идея»), хороший дипломат, причем соблюдает интересы предприятия или организации. 

9. «Задира» громогласен, стоек, тверд, грозен, агрессивен, и о нем поговаривают, что он имеет влиятельных друзей в высоких инстанциях (часто «задира» делает это сам). «Задиры» боятся двух вещей: собственного несовершенства и любой формы близости. Когда вы имеете дело с руководителем этого типа, стойте прямо, смотрите и говорите открыто, называйте его по имени, чтобы привлечь его внимание, но не принимая «боевой стойки», и попытайтесь решить с ним интересующую вас проблему. Старайтесь контролировать собственный страх, так как страх только подстрекает («заводит») руководителя этого типа. Не показывайте своего волнения и дайте «задире» время излить гнев. Избегайте «любого столкновения». Будьте дружелюбны, но тверды. Улыбайтесь, если это кажется уместным, но не будьте напуганы. Сосредоточьтесь на проблеме и ваших нуждах. Если вы проявите уважение, а не страх, «задира» будет искать другую «жертву». 

10. «Медведь» обычно дружелюбен, мил и доброжелателен. Однако такие руководители имеют два главных недостатка: любой ценой откладывают решения и обходятся утверждениями общего характера, избегая быть конкретными. Медлительные менеджеры фактически являются жертвами взыскательного, педантичного воспитания. Медлительные руководители боятся сделать ошибку, которая может обнаружить их профессиональную непригодность и промахи. Спросите, что он имеет в виду, когда использует неопределенные или двусмысленные слова, и договоритесь о точных и реальных сроках выполнения работы. Используйте позитивные приемы и избегайте нажимов: медлительный руководитель и так достаточно не уверен. Попытайтесь решить проблемы с помощью расположенных в ряд альтернатив. Окажите руководителю поддержку после того, как он принял решение. Когда он принимает решение, увеличьте вашу бдительность; принимая от него поручения и распоряжения, не торопите события. 

11. «Боец» (для женщин «амазонка»). «Боец» – это «ходячая бомба» с часовым механизмом. Его (или ее) гнев лежит не на поверхности. «Боец» взрывается неожиданно: много кричит, атакует и выплескивает свой сарказм. Когда его вспышка раздражения оканчивается, он обратно «вползает» в свое угрюмое молчание. Для «бойца» восстановление справедливости (реальной или воображаемой) является целью, отмщение – орудием. «Боец» боится своего собственного гнева и проявления своих эмоций, а также неискренности в любой форме. Когда вы обращаетесь к руководителю такого типа, пытайтесь противостоять ему конструктивно. Попросите личной встречи с ним; не допускайте отклонений или срывов. Затем покажите ваши серьезные намерения, сосредоточившись на вопросе; попытайтесь направить его энергию в русло решения проблемы. Сделайте это вызовом для него: ведь ему нравятся вызовы. 

12. «Льстец» постоянно улыбается, дружелюбен, угодлив, с чувством юмора. «Льстецы» говорят людям то, что те хотят слышать. Необходимость в одобрении делает их специалистами по уловкам. «Льстец» боится прямого разговора и прямого действия, что иногда приводит к порождению врагов. Он нуждается в одобрении – так дайте его ему, смейтесь над его шутками и наслаждайтесь его рассказами. Но не позволяйте ему брать нереальные обязательства. Поддерживайте его ответственность и требуйте фактов: фамилии, место действия, конкретная задача и подтверждение истинности. Дайте ему понять, что честность – это самая лучшая политика. 

13. «Всезнайка» знает много, но его проблема в том, что он действует так, как будто знает все. Он (или она) очень нетерпелив, что проявляется в неспособности слушать. Если «всезнайка» сталкивается с отрицательными явлениями, он критикует то, чего сам не знает, обвиняет других, поскольку сам мало нуждается в подсказке и не любит работать в группах. «Всезнайка» думает, что его личный разум и знания – единственный способ оценки выполнения работы другими людьми. «Всезнайка» боится не угодить другим, боится резкого падения собственных стандартов совершенства. Спрашивайте у «всезнайки», слушайте его и выражайте ему признательность; затем установите обратную связь и предложите альтернативы. 

14. «Лентяй» (разгильдяй). Личные привычки (склонности) «лентяя» могут раздражать и даже вызывать отвращение; беспорядок и хаос проявляются как в его (или ее) работе, так и в личной жизни. «Лентяи» не могут ориентироваться в порядке вещей и определять приоритеты задач; их одежда постоянно смята, испачкана или порвана. Если вы работаете с «лентяем», поддержите его, когда он случайно проявит аккуратность в своем поведении, и помогите ему достичь большего порядка в его личной и профессиональной жизни. Покажите на собственном примере, что если вы будете вести себя так же, как он, то дело остановится. 

15. «Ненормальный» («Озабоченный»). Такой руководитель проявляет аномальное (отклоняющееся от нормы) поведение. «Ненормальные» руководители пытаются отделаться от ответственности и надеяться, что люди будут «покрывать» их. Его поведение быстро проявляется в служебных командировках, т.к. он чаще напивается, грубит, пристает к женщинам, скандалит. «Ненормальный» руководитель боится ответственности и, возможно, даже при достижении успеха ведет себя неадекватно. Некоторым служащим следует иметь собственные досье по аномальным действиям руководителя; такие документы могут обеспечить убедительное доказательство своей правоты в случае конфронтации.

Имея дело с «трудным» руководителем, вы можете выбрать несколько приемлемых вариантов общения, поведения:

1) Ничего не делайте. Просто продолжайте делать то, что вы делали все время. Конечно, это уже привело к существующему положению и не обещает ничего хорошего. Но если ваша боязнь попытать счастья больше, чем степень вашей неудовлетворенности, может быть, самое лучшее – позволить событиям развиваться своим чередом, ибо любой другой курс может просто «подлить масла в огонь». 

2) Переоцените своего руководителя. Отдельные руководители в действительности не являются «трудными». Некоторые служащие думают, что они имеют «трудных» руководителей, в действительности у них просто различные представления об их ролях, целях или ценностях. 

3) Усовершенствуйте свой стиль. Иногда самый лучший подход – забыть о стремлении изменить руководителя и усовершенствовать собственное поведение. 

4) Поговорите с вашим руководителем. Прежде всего, вам нужно оценить, насколько хорошей кандидатурой для диалога «один на один» является ваш руководитель. Некоторые руководители просто не практикуют этот вид межличностного общения, и в таком случае вам лучше отказаться от этой попытки. 

5) «Поговорите анонимно». Если вы боитесь сказать руководителю о том, что Вы думаете, прямо, можете попробовать довести до него свои мысли с помощью тактичного, внимательного, но все же честного письма. 

6) Выберите перевод (по службе). Если вам нравится ваша организация, но не нравится руководитель, получение перевода может быть для вас наилучшей альтернативой. Подберите тип руководителя, которого вы хотели бы иметь, и решите, какого типа работу вы хотели бы делать для него. 

7) Подойдите к вышестоящему руководителю. Эта стратегия рискованна, но она может быть эффективной. Помните, что существует большая вероятность того, что «большой босс» может встать на сторону вашего босса. 

8) Сумейте совладать с «трудным» руководителем. Если ни одна из перечисленных стратегий Вас не привлекает, может быть только один выход – Вы должны суметь «укротить» своего руководителя. Если вы пойдете навстречу некоторым его (ее) нуждам, он (или она) обычно будет стараться не потерять вас. 

9) Смените организацию. Перемена обстановки часто может творить чудеса. Но нет никакой гарантии, что руководитель в другой организации будет лучше, чем ваш нынешний. 

За рубежом, где эта проблема актуальна давно и специалисты не замалчивают ее, а пытаются найти выход из ситуации, есть различные варианты борьбы для жертвы. В Скандинавии и немецкоговорящих странах для того, чтобы решить проблему моббинга законодательным путем, приняли новые законы, упреждающие появление этого явления, защищающие и обеспечивающие безопасность сотрудников на рабочем месте, включая эмоциональную составляющую здоровья на работе.

Уже в 1993 году Национальное управление по охране труда Швеции приняло положение о преследованиях по месту работы. Более того, были созданы новые организации для оказания помощи жертвам моббинга по всей Европе и Австралии. Меры по борьбе с проявлениями моббинга, по оказанию помощи его жертвам и предотвращению возникновения этого явления в дальнейшем были приняты за относительно короткий период времени. Например, в ежедневной прессе были опубликованы номера телефонов «горячей линии» и контактные адреса для получения консультаций по этому вопросу. Мировой опыт доказывает распространенность и небезопасность такого явления, как моббинг.

Социальные и экономические последствия синдрома под названием «моббинг» еще предстоит подсчитать в количественном выражении. Моббинг может продолжать свое существование ровно столько, сколько ему позволяется. 

Вопросы для повторения:

1. Дайте определение понятию «трудовая организация».

2. Перечислите и охарактеризуйте пункты, которые входят в основные группы процессов в трудовой организации.

3. Дайте определение «трудовому конфликту». При каких условиях он возникает?

4. Перечислите типы трудового конфликта.

5. На какие категории делятся субъекты трудового конфликта?

6. На какой основе образуется среда конфликта?

7. В чём состоят основные причины трудовых конфликтов?

8. Какие факторы обуславливают сложность трудового конфликта?

9. Дайте определение «разрешению трудового конфликта». 

10. Перечислите конкретные модели разрешения трудового конфликта.

11. Назовите формы разрешения трудового конфликта.

12. Охарактеризуйте негативные и позитивные поведенческие явления в конфликте. 

13. Перечислите последствия трудового конфликта.

14. Существуют ли позитивные стороны трудового конфликта? Если да, назовите их.

15. Сущность моббинга как трудового конфликта.

16. Классификация мобберов и возможные варианты поведения работников с ними.

17. Возможности профилактики моббинга в трудовых коллективах.

ГЛАВА XI
ТРУДОВОЕ ПОВЕДЕНИЕ И СОЦИАЛЬНАЯ АДАПТАЦИЯ РАБОТНИКОВ В СОВРЕМЕННЫХ УСЛОВИЯХ
ПЛАН:

1. Трудовое поведение: понятие, структура, виды, механизм регулирования.

2. Особенности и характеристика различных видов поведения.

3. Трудовое поведение в рыночных условиях хозяйствования.

4. Трудовая адаптация в современной экономической ситуации.

1. Трудовое поведение: понятие, структура, виды, механизм регулирования.

К числу ведущих категорий социологии труда относятся социальное поведение и его модификации – трудовое, экономическое, организационное, функциональное, коммуникационное, производственное, демографическое, нормативное и девиантное. В них отражены свойства основных субъектов социальной жизни: личности, группы, коллектива. 

Социальное поведение – процесс целенаправленной активности в соответствии со значимыми интересами и потребностями человека; сложнейшая система адаптации и приспособления личности к разнообразным условиям, способ функционирования в системе социума; активная форма преобразования и изменения социальной среды в соответствии с объективными возможностями, которые человек самостоятельно проектирует и открывает для себя, сообразуясь со своими собственными представлениями, ценностями и идеалами. 

Разновидностью социального поведения являются трудовая деятельность и трудовое поведение.

Трудовая деятельность – это жестко фиксированный во времени и пространстве целесообразный ряд операций и функций, совершаемых людьми, объединенными в производственной организации. Здесь ставятся следующие цели:

• создание материальных благ, средств жизнеобеспечения;

• оказание услуг различного целевого назначения;

• разработка научных идей, ценностей и их прикладных аналогов;

• накопление, консервация, передача информации и ее носителей.

Трудовая деятельность независимо от способа, средств и результатов характеризуется рядом общих свойств: 

функционально-технологическим набором трудовых операций,

предписанной рабочим местам функциональной программой;

набором соответствующих качеств субъектов труда,

Эти свойства определяются:

- в зафиксированных в профессиональных, квалификационных и должностных характеристиках;

- материально-техническими условиями и пространственно-временными рамками реализации; 

- определенным способом организационно-технологической и экономической связи субъектов труда со средствами и условиями их реализации; 

- нормативно-алгоритмизированным способом организации, с помощью которого формируется поведенческая матрица индивидов, включенных в производственный процесс (организационно-управленческой структурой).

Трудовое поведение – это индивидуальные и групповые действия, показывающие направленность и интенсивность реализации человеческого фактора в производственной организации. Это сознательно регулируемый комплекс действий и поступков работника, связанных с совпадением профессиональных возможностей и интересов с деятельностью производственной организации, производственного процесса. Это процесс самонастройки, саморегуляции, обеспечивающий определенный уровень личностной идентификации.

Структуру трудового поведения можно представить следующим образом:

• периодически (циклически) повторяющиеся действия, однотипные по результату, воспроизводящие стандартные статусно-ролевые ситуации или состояния;

• маргинальные (от лат. marginalis – находящийся на краю) действия и поступки, которые формируются на стадиях переходного состояния от одного статуса в другой;

• поведенческие схемы и стереотипы, часто встречающиеся образцы поведения;

• действия осмысленного характера на основе устойчивых убеждений;

• акции, совершаемые под диктатом тех или иных обстоятельств;

• спонтанные действия и поступки, спровоцированные эмоциональным состоянием;

• осознанное или неосознанное повторение стереотипов массового и группового поведения;

• действия и поступки как трансформация влияния других субъектов, применяющих различные формы принуждения и убеждения.

Трудовое поведение классифицируется по различным основаниям: предметно-целевой направленности; по перспективам достижения определенных целей; контексту трудового поведения, т.е. по комплексу относительно устойчивых факторов производственной среды, субъектов и систем коммуникации, во взаимодействии с которыми развертывается все многообразие поступков и действий; методам и средствам достижения конкретных результатов в зависимости от предметно-целевой направленности трудового поведения и его социокультурных образцов; по глубине и типу рационализации, обоснования конкретной тактики и стратегии трудового поведения и т.д.

Общая характеристика трудового поведения: 

это отражение функционального алгоритма производственного процесса,

представляет собой поведенческий аналог трудовой деятельности;

форма приспособления работника к требованиям и условиям технологического процесса и социального окружения; 

оно выступает динамическим проявлением социальных стандартов, стереотипов и профессиональных установок, которые восприняты индивидом в процессе социализации и конкретного жизненного опыта;

отражает характерологические черты личности работника; 

есть определенный способ и средство воздействия человека на окружающую его производственную и социальную среду.

Виды трудового поведения, механизм регулирования. В литературе дается различная классификация видов трудового поведения, зависящая от того, что вкладывается в ее основание. Учитывая это, можно предложить следующие виды трудового поведения:

Индивидуальное, коллективное,

Предполагающее взаимодействие,

не предполагающее взаимодействие,

Исполнительское, управленческое,

Жестко детерминированное, инициативное

Нормативное, отклоняющееся от нормативов,

Установленное в официальных документах, неустановленное,

Ценностное, ситуативное,

Позитивное, негативное,

Собственно трудовой процесс, построение отношений на производстве создание трудовой атмосферы,

Сложившиеся виды поведения, зарождающиеся виды, в том числе в форме реакции на различные социально-экономические акции,

Соответствующие желаемым образцом трудовой жизни, не соответствующие,

Не требующие изменения достигнутой степени реализации трудового потенциала, вызывающие необходимость мобилизации различных компонентов трудового потенциала (как совокупности качеств работника),

Предполагающие простое воспроизводство трудового потенциала, требующие расширенного воспроизводства потенциала.

Виды трудового поведения трудно ограничить этим перечнем. Для выявления традиционных позитивных видов поведения в социологические опросы, как правило, включается блок вопросов, отражающих производственные требования к работнику и соответствующих сложившемуся представлению о «хорошем» или «плохом» работнике. Так, в ходе социологического опроса рабочих обычно ставится задача обнаружить стремление и сам факт проявления социально одобренного поведения по следующим основаниям: выполнение и перевыполнение норм выработки; повышение качества своей работы и продукции; рационализаторская и изобретательская деятельность; точное соблюдение требований технологии производства и т.д.  Все это виды исполнительского поведения. 

К управленческому поведению рабочих традиционно относят участие их в управлении и самоуправлении производством, в обмене опытом и т.д. 

Трудовое поведение формируется под влиянием различных факторов: социальных и профессиональных характеристик работников, условий работы в широком смысле (включая условия труда и быта на производстве, оплату труда и т.д.), системы норм и ценностей, трудовых мотиваций. Оно направляется личными и групповыми интересами людей и служит удовлетворению их потребностей.

Имеют место различные составляющие трудового поведения: потребности – нужда в чем-либо необходимом для поддержания жизнедеятельности организма, человеческой личности, социальной группы, общества в целом; интересы – реальные причины действий, формирующиеся у социальных групп, индивидов в связи с их различиями по положению и роли в общественной жизни; мотивы – осознанное отношение (субъективное) к своим поступкам (внутреннее побуждение); ценностные ориентации – разделяемые личностью социальные ценности, являющиеся целью жизни и основными средствами ее достижения и в силу этого приобретающие функцию важнейших регуляторов трудового поведения индивидов; установка – общая ориентация человека на определенный социальный объект, предшествующая действию и выражающая предрасположенность действовать определенным образом относительно данного объекта; трудовая ситуация – комплекс условий, в которых протекает трудовой процесс; стимулы – внешние по отношению к человеку воздействия, которые должны побудить его к определенному трудовому поведению.

2. Особенности и характеристика различных видов поведения.

Поведение можно рассматривать в зависимости от целей, которые ставят перед собой исследователь.

Функциональное поведение. Это конкретная форма реализации профессиональной деятельности, определяемая технологией рабочего места. Функциональное поведение присуще любому трудовому процессу независимо от степени сложности и специализации. Различия наблюдаются только в преобладании физических или умственных нагрузок. В одном случае доминируют физические, а в другом умственные нагрузки.

Экономическое поведение. Всякое поведение должно ориентироваться на результат, на количество и качество затраченных человеческих ресурсов. Применяя свои профессиональные способности в процессе производства, индивид постоянно ориентируется на оптимальный баланс между затратами и их компенсацией. В противном случае, если не будет компенсации (товарно-денежной, натуральной, экономической, социальной), то начнется падение интереса к такого рода деятельности. 

Можно сформулировать следующие виды экономического поведения: 

«максимум дохода ценою максимума труда», 

«гарантированный доход ценою минимума труда», 

«минимум дохода при минимуме труда» 

«максимум дохода при минимуме труда». 

Существуют различные формы экономического поведения в сфере распределения и потребления.

Экономическое поведение характеризуется понятием эффективность. Применительно к производственной и трудовой деятельности эффективность часто определяется как соотношение между затратами и результатом. Данную характеристику можно отнести как к производству, так и к работнику. Под экономической эффективностью труда на рабочем месте обычно понимают производительность труда, затраты рабочего времени, материалов, топлива, электроэнергии и тд.

Социальный эффект, получаемый в результате трудовой деятельности, выражается в характере воспроизводства работника, в сбережении и развитии его физических и духовных сил, накоплении знаний, навыков, умений.

На экономическое поведение оказывает влияние ряд факторов:

технический (использование новой техники и технологии),

организационный (как улучшается организация производства и труда),

социально-экономический (влияние условий, содержания труда, его нормирования и оплаты), 

социально-психологический (удовлетворенность трудом, морально-психологический климат в коллективе), 

личностный (образовательный и культурный уровень работника),

общественно-политический (это солидарность наемных работников, деятельность профсоюза и т.д.). 

Важным фактором, детерминирующим экономическое поведение работника, является его отношение к форме собственности (когда работник является полным или частичным собственником средств производства).

Формы поведения:

1. Организационное и «административное поведение» Его суть состоит в формировании позитивной мотивации членов трудовой организации.

Для этих целей активно используют различного рода стимулы: моральные, материальные, социальные. Субъекты организационного поведения – отдельные работники, социальные группы, которые действуют в рамках функциональных, нормативных и социокультурных ограничений, позволяющих им регулировать и соотносить процессы достижения своих специфических целей с целями и задачами тех производственных организаций, в структуру которых они включены.

2. Стратификационное поведение. Это поведение, связанное с профессиональной, трудовой карьерой, когда работник сознательно выбирает и реализует в относительно длительный промежуток времени путь своего профессионального или должностного продвижения.

3. Адаптивно-приспособленческое поведение. Оно проявляется в процессе приспособления работника к новым профессиональным статусам, ролям, требованиям технологической среды и т.д. Такое поведение обнаруживает себя в фазе первичного вхождения работника в производственный процесс, коллектив, профессиональную среду. Происходит постепенное врастание человека в профессиональную и социальную среду, формирование четко определенной линии трудового поведения. 

Такое поведение можно наблюдать везде. К нему относятся и такие виды поведения, как конформистское – приспособление к установкам других лиц, особенно вышестоящих в иерархической ступени управления, и конвенциональное – форма приспособления индивида, работника к сложившейся или постоянно изменяющейся поведенческой структуре, постоянно возобновляющаяся система компромиссов.

4. Субординационные формы поведения Они проявляются на различных уровнях организационной иерархии, выполняя ряд функций. В частности, обеспечивают сохранность, воспроизводство и передачу значимых ценностей, профессиональных традиций, обычаев и образцов поведения, поддерживают устойчивость и интеграцию работников с организацией в целом. Эти виды поведения связаны с реализацией служебного, профессионального и должностного этикета. Они базируются на объективно заданной субординационной структуре профессионального и должностного подчинения, формы признания, сохранения и поддержания авторитета власти и властных полномочий. Но в этом поведении можно наблюдать различного рода деформации, когда, например, власть трансформируется в официальные и неофициальные привилегии, не имеющие ни экономического, ни социального оправдания.

5. Характерологические формы поведения. Это эмоции и настроения, которые реализуются в поведении. Личность может подавлять других своим волевым или должностным темпераментом, демонстрируя качества, к которым нужно приспосабливаться. Людей с такой формой поведения часто называют моральными вампирами.

Несовместимость характерологических форм поведения у двух и более лиц является причиной конфликтов и конфликтных ситуаций в трудовой организации. Одна из разновидностей этой формы поведения – спонтанное, немотивированное поведение, возникающее под воздействием сильных эмоций в экстремальных, нестандартных ситуациях. Последствия спонтанного поведения отрицательно сказываются на трудовом процессе, усиливают негативную мотивацию работников, способствуют отказу (явному или скрытому) от выполнения заданий и распоряжений.

6. Деструктивные формы поведения - это выход работника за пределы статусно-ролевых предписаний, норм и дисциплинарных рамок трудового процесса. Можно выделить следующие формы такого поведения: противоправное; административно-управленческое связанное с превышением прав и полномочий, с прямым невыполнением обязанностей; дисфункциональное (профессиональная некомпетентность); индивидуально-целевое носящее крайне эгоистический характер, направленное на реализацию сугубо личных интересов; групповой эгоизм; имитационное поведение, псевдоактивность; виды группового и индивидуального поведения, связанные с сохранением консервативных привычек и традиций, которые в той или иной мере сдерживают инициативу, творчество, новаторство; девиантное, связанное с реализацией ассоциативных привычек и склонностей.

3. Трудовое поведение в рыночных условиях хозяйствования

Становление и распространение новых видов трудового поведения является решающим фактором перехода к новым формам хозяйствования, которые в настоящее время не однородны. Наряду с элементами экономического механизма они включают элементы, отражающие распад командно-административной системы руководства и управления. Это неизбежно порождает некоторые противоречивые черты в трудовом поведении различных групп работников, задерживает распространение новых видов трудового поведения, которые нередко отвергаются общественным мнением.

Разгосударствление и приватизация, основанные на многообразии форм собственности, 

во-первых, побуждают к интенсивному труду и соответствующему трудовому поведению, которое не обеспечивается социальными гарантиями;

во-вторых, создают потенциальную возможность конкуренции, а значит при последовательном развитии ведут к качественному изменению трудового поведения как хозяйственных руководителей и специалистов, так и рабочих.

Социальный механизм трудовой активности персонала, в том числе роста интенсивности труда, находится под влиянием разнообразных факторов-стимулов и факторов-тормозов, среди которых можно выделить два фактора-стимула, действующих на уровне предприятия.

Первый фактор – это понимание всем персоналом экономических и юридических принципов функционирования акционерной собственности в достаточной степени, чтобы ощутить четкую зависимость своего благосостояния как от достижений предприятия в целом, так и от своего личного трудового вклада.

Второй фактор – это возможность рабочих участвовать в управлении своим предприятием. В практике других стран широкое распространение получили так называемые «партисипативные методы управления», когда наемному работнику на всех уровнях делегируются дополнительные полномочия в управлении производством, участии в собственности, в распределении прибыли и т.д. Ему предоставляется возможность распоряжаться (голосовать) своими акциями при принятии управленческих решений и даже самостоятельно решать вопросы, связанные с организацией и условиями труда. 

Несомненно, процесс приобщения работников к реальной власти происходит крайне болезненно и вызывает сопротивление со стороны администрации. В то же время ясно, что новая философия взаимоотношений внутри предприятий и фирм должна формироваться и в российской экономической среде.

Сегодня на многих предприятиях независимо от форм собственности взаимодействие социальных групп характеризуется тем, что руководители продолжают осуществлять авторитарный стиль управления. Они еще не несут необходимой ответственности перед коллективом за принимаемые экономические решения. У инженерно-технических работников только начинают появляться стимулы к инновациям.

Новые требования к работникам, возможности, которые открываются перед ними по формированию и реализации специальных качеств, прогрессивных видов трудового поведения

Как видим, трудовое поведение в основном реализуется на промышленном предприятии, поэтому необходимо рассмотреть формы его проявления в новых условиях хозяйствования, которые создаются в результате экономических реформ и демократизации общества. А для этого необходимо провести следующие мероприятия:

• отменить все запретительные акты и законы за исключением пресекающих противоправную деятельность;

• предоставить предприятиям гарантии независимой коммерческой деятельности, собственной инвестиционной политики, свободной хозяйственной деятельности (право выбора поставщиков и рынков сбыта, право покупки на внутреннем и внешнем рынке сырья, оборудования, технологий и т.д.);

• демонополизировать и децентрализировать общественное производство;

• создать стимулы, способствующие экономическому росту, и т.д.

Деятельность промышленных предприятий и управление ими должны осуществляться на началах хозрасчета. Новые условия хозяйствования требуют широкого разнообразия форм собственности. Демократической основой хозяйственного механизма должны являться перестройка внешних условий функционирования хозяйственного механизма, звена как реального товаропроизводителя, вступающего в рыночные отношения, с правом образования любых объединений, ассоциаций; углубление самоуправления в трудовой организации; модификация субъекта управления.

Новые условия хозяйствования на уровне предприятия должны отражать состояние социальной политики и большинство социальных проблем должно решаться на уровне предприятия.

Научно-технический прогресс необходимо рассматривать как важное условие хозяйствования. Только это позволит постоянно увеличивать эффективность и качество труда, снижать себестоимость выпускаемой продукции.

Примерно по данному сценарию идут преобразования в стране. А если учесть, что все эти преобразования идут ради активизации деятельности работника (человека), то актуальным становится вопрос изучения отношения работника к труду и удовлетворенность им.

4. Трудовая адаптация в современной экономической ситуации.

Процесс адаптации работника рассматривался ранее как вживание в коллектив и овладение определенными профессиональными навыками. Однако такое рассмотрение процессов трудовой адаптации в современных условиях является недостаточным, необходимо рассмотрение адаптации работников к современной экономической ситуации,

Как показали проведенные исследования современный российский работник уже не чувствует себя в стабильных условиях, рыночные механизмы привели  к высвобождению рабочей силы, к появлению открытой безработицы. Все это приводит к повышению требований к работникам, к появлению конкуренции на рынке труда, к перемещению работников в рамках трудовой и социальной иерархии, то есть к повышению их социальной и трудовой мобильности. Все это позволяет говорить о том, что процессам адаптации работника в конкретном трудовом коллективе предшествует его адаптация к современным экономическим условиям в целом.  

В большинстве современных социологических исследований в качестве основополагающего критерия адаптированности работника принимаются субъективные  показатели: оценка жизненной ситуации, оценка своего положения в жизненной ситуации, эмоциональное состояние в связи с ситуацией и своим положением в ней и др.

Выделяют три уровня адаптированности населения к новым экономическим условиям. 

1. Лица с высокой степенью адаптации однозначно считают реформы необходимыми и полезными. Их личные дела в сегодняшних условиях складываются благополучно. От реформ они многое получили. Как результат - состояние психологического комфорта. 

2. Лица с низкой  степенью адаптации пессимистично воспринимают  экономические преобразования,   считая,   что перемены в  экономике заметно осложнили их личную жизнь, привели к потерям.   В итоге - негативные эмоциональные переживания, порой отчаяние, безысходность.

3. Лица со средней степенью адаптации занимают промежуточное положение. От хорошо адаптированных они отличаются большей критичностью в оценке влияния реформ на их жизнь. В связи с трудностями- озабоченность, тревога. Но критичность их умеренна. В отличие от лиц с низкой адаптацией, они более оптимистичны, наряду с трудностями отмечают положительные изменения. Эмоциональный фон жизнедеятельности представителей этой группы более благоприятный.

В ходе исследований были выделены некоторые статистические зависимости. Так было выявлено, что на высокий уровень адаптированности положительно влияет уровень образования. Кроме того, наиболее часто низкая степень адаптации диагностировалась у людей 30-50 лет.

На процессы адаптации работников к новым условиям, к условиям рынка оказывают влияние ряд факторов. 

Ведущая роль среди них принадлежит факторам «материального» характера. Так, 60% респондентов беспокоит заработок,   24% работников обеспокоены надежностью места работы, способного обеспечить уверенность в будущем.

Важным фактором, влияющим на адаптацию человека, являются его индивидуальные особенности, которые либо помогают вписаться в сегодняшние условия, либо загоняют в жизненный тупик. Анализ причин, способствовавших успешной адаптации людей в условиях рынка, показывает, что у многих дела идут успешно не за счет   конструктивных действий, а благодаря обстоятельствам благоприятно сложившимся еще в доперестроечное время, - хорошей профессии и подходящему месту работы.

Поведение людей с высокой степенью адаптации отличается большей активностью, наиболее активны в стремлении приспособиться, лица до 30 лет. Они составляют большую часть сменивших в недавнем времени работу или специальность. Служащие и представители массовой интеллигенции предпочитают оставаться на прежних рабочих местах, их деятельность сводится, главным образом, к подработке.

Важную роль в процессе адаптации играют индивидуальные качества и личностные особенности людей. Из приведенных данных следует, что на отсутствие здоровья, находчивости, жизненной ловкости указывают чаще всего респонденты с низкой адаптацией. Особенно это характерно для интеллигенции.   На недостаток здоровья чаще всего сетуют женщины.   Для многих людей слабое здоровье действительно проблема, но исследования показывают, что ряд людей прячут свою пассивность за ссылками на недомогание.

Люди с высоким уровнем адаптации к рыночным экономическим условиям среди качеств, отсутствие которых мешает достижению успеха, отмечают прежде всего: умение от слов перейти к делу (23%), силы характера (23%), молодости (20%), смелости и решительности (18%), квалификации и знаний (15%).

При оценке личных качеств, отсутствие которых препятствует достижению успехов в жизни 40% людей с низким  уровнем адаптации отметили такие качества, как нахальство и бесцеремонность. Это объясняется как минимум, двумя фактами, определяющими  такое мнение.

Прежде всего, это расхожий в обществе образ преуспевающего человека - «этакого хама и циника, попирающего нормы права и общественного поведения». Именно с ним сравнивают себя некоторые из анкетируемых.

С другой стороны в ряде случаев срабатывает механизм психологической защиты по типу рационализации, когда ситуация человеком упрощается и он успокаивает себя: «Да,    другие преуспели в жизни, но за счет нахрапистости, что добродетелью вовсе, не является. Был бы и я таким же бесцеремонным - все сложилось бы иначе, но я не такой плохой, а, следовательно, лишен успеха.»
Одновременно не учитывая факторы,  которые в действительности во многом  определяют  эффективность деятельности и при этом  не расходятся с представлениями о порядочности. Так 45% людей с высоким уровнем адаптации к современным экономическим условиям считают, что важнейшими условиями, при которых человек может успешно прожить в наше время, являются выгодные связи, столько же называют активность и предприимчивость; 70% опрошенных называют умение по настоящему работать, не лениться; 35% отмечают наличие хорошей специальности; 28% выделяют личную честность и порядочность.

Успешная адаптация к условиям рынка в значительной мере возможна лишь в том случае, если идеология, концепция реформ совпадет с ценностными ориентациями, представлениями, психологическими установками человека. Во многих случаях о таком совпадении говорить не приходится, и это является одним из обстоятельств, затрудняющих адаптацию.

Довольно распространенной остается ориентация на уравнительность в доходах. Лишь 15% респондентов не видят ничего страшного в том, что разница в материальной обеспеченности будет велика. Допускают дифференциацию доходов, но при условии, что она будет незначительна - 47%, полностью отрицают возможность имущественного расслоения 26% опрошенных.

Для того, чтобы лучше уяснить особенности адаптации современных работников к новой экономической ситуации, следует еще раз отметить, что многие из них вынуждены искать работу, оказавшись безработными из-за процессов высвобождения рабочей силы, идущих в настоящее время в России. В такой ситуации работник часто оказывается в ситуации, когда поиск новой работы или адаптация в конкретной организации требуют от него определенных жертв и   компромиссов,   часто понижения его трудового и социального статуса. Такая ситуация принципиально отличается от той, которая была в советский период.

В советской экономике существовали три главных источника  предложения рабочей силы.

Первая группа включала тех, кто впервые начинал трудовую деятельность: выпускников школ, техникумов, ВУЗов, демобилизованных военнослужащих срочной службы и т.д. Им еще предстояло получить определенный трудовой статус и закрепиться в нем. 

Вторая группа объединяла людей, которые после длительного добровольного или вынужденного перерыва возвращались к активной трудовой жизни. Речь идет, например, о долго не работавших в общественном производстве домохозяйках,   некоторой части пенсионеров и инвалидов. При новом трудоустройстве они могли существенно потерять в трудовом статусе по сравнению с тем,  что имели до перерыва 

И, наконец, третья группа - те, кто добровольно менял место работы. В данном случае имеется в виду обычная текучесть кадров, когда человек получает возможность повысить свой трудовой статус (место в иерархии, зарплату, престиж работы и т.п.),  получив дополнительные  блага, либо  сократить физические и психологические издержки, связанные с отношениями в коллективе, удаленностью от дома и т.п.

Таким образом, если раньше перемещения работника по иерархии трудового статуса было жестко детерминированы, то в условиях рынка он зачастую должен сам решать, как в условиях возросшей трудовой мобильности вести себя на рынке труда. При всем многообразии возможных типов поведения (от открытия собственного бизнеса до организации забастовок и политической борьбы с правительством) можно выделить две принципиальные стратегии поведения    работника, если он оказался перед необходимостью приспосабливаться к изменившимся условиям на своем предприятии или на   вынужденном увольнении. Эти адаптационные стратегии могут быть выражены единым признаком (фактором) противодействия или подчинения работников неблагоприятным обстоятельствам. То есть всех работников, которые в современных (непривычных для большинства и потому не благоприятных)   условиях   вынуждены   искать   работу   и адаптироваться к ней, можно разделить условно на две группы в соответствии со стратегией поведения.

Первая группа работников сочетает стремление удержать, восстановить или даже повысить трудовой статус и готовность пойти для этого на дополнительные затраты  физической  и  умственной  энергии (повышать квалификацию, работать более интенсивно).

Вторая  группа работников, напротив,  предполагает серьезные уступки: получать меньшую зарплату, трудиться на любой (сколь угодно худшей) работе, в пределе - вообще лишиться ее и жить на пенсию или накопления. При такой позиции человек не планирует дополнительных физических и умственных затрат.

Можно привести некоторые отличительные признаки двух вышеперечисленных типов работников. Так, второй тип отличается от первого старшим возрастом, низким образованием, меньшей зарплатой, большей усталостью и сравнительно высокой долей женщин. Понятно, что молодым, более образованным и квалифицированным мужчинам проще затратить дополнительные усилия, повысить квалификацию, после увольнения найти работу по специальности. Людям пожилым, не обладающим достаточным образованием, здоровьем и физическими   возможностями это дается труднее. Кроме того, им зачастую проще пойти на уступки, ибо многие имеют «тылы» для отступления (это накопления прошлых лет, приближающаяся пенсия, взрослые дети).

Те, кто настроены бороться с обстоятельствами, особенно ценят   гарантии высокого уровня оплаты, ориентированы на самореализацию и автономию в труде. «Уступчивые» же в первую очередь озабочены гарантиями занятости, и их главное опасение - перспектива потери постоянной работы. Для представителей этой группы больше, чем для других, работа является источником уважения, авторитета в глазах окружающих, им психологически сложнее оказаться без нее или в ситуации вынужденной смены предприятия.

Готовность к подчинению  или противодействие обстоятельствам тесно связаны с мотивационной сферой личности, а также с элементами экономического сознания. Так, для категории противостоящих обстоятельствам характерно: неполная самоотдача в труде, наличие существенных резервов интенсификации трудовой деятельности, согласие на санкции относительно «лишних» работников, вплоть до их увольнения, высокая мотивирующая роль заработка.  Такая ориентация сознания работника отражает его высокую конкурентоспособность. Противостоит этой позиции позиция низкой конкурентоспособности, которая характеризуется: полной самоотдачей, отсутствием резервов для интенсивного собственного труда, максимальная терпимость к «лишним» работникам, отказ от ориентации на высокий заработок, как на ведущий мотив трудовой деятельности. Таким образом, рабочие, ощущающие себя конкурентоспособными на рынке труда намерены противодействовать неблагоприятным обстоятельствам, а те, кто не уверены в себе, склонны уступать.

Рассмотрев некоторые факторы адаптации работников в современных экономических условиях, представляется интересным привести некоторые данные, характеризующие то, как меняется трудовой и социальный статус работников, потерявших прежнюю работу и вынужденных адаптироваться к новым трудовым местам. Такая категория работников практически отсутствовала в советское время, однако с развитием рынка в России при его принципиальной нестабильности, при отсутствии гарантии работы, количество таких работников будет возрастать.

Социологические исследования показали, что при устройстве на новую работу большинство рабочих (примерно 90%) осталось рабочими. Среди служащих лишь около 60% сохранили свой социальный и трудовой статус, большинство оставшихся (30 %) перешли на рабочие места, при этом (10%) перешли на места специалистов. Двое из трех потерявших место специалистов нашли себе новую работу в границах той же социально-профессиональной группы. Оставшаяся треть влилась, в основном, в ряды тех, кто выполняет простую работу, не требующую специального образования.  Лишь 6 % специалистов стали руководителями. В целом была выявлена тенденция уменьшения доли вернувшихся в прежнюю социальную группу по мере роста статуса группы «выхода».

Движение «вниз» трудового и социального статуса некоторых категорий работников становится платой за восстановление постоянной занятости. Это подтверждает на российском материале известную закономерность, отмеченную для стран с рыночной экономикой: восстановление занятости после периода безработицы часто сопровождается вертикальной  мобильностью с понижением профессионального статуса.

Объективные показатели изменения социально-профессионального статуса при переходе на новую работу лишь очень условно отражают реальную закрепленность человека на новой работе, его удовлетворенность ею. Анализ субъективных оценок нового места работы, в частности, показывает, что при переходе на новую работу каждый четвертый понес потери в условиях и режиме труда. Однако общий баланс потерь и приобретений скорее позитивный, чем негативный. Каждый третий отметил ,что на новом месте условия и режим работы улучшились, а более 40 % не заметили серьезных перемен. Это означает, что почти 3/4 трудоустроившихся не проиграли.

Почти каждый второй отметил рост реальной покупательной способности заработка. Для 28 % он остался примерно прежним, 22 % понесли потери. Более 40 % опрошенных констатируют, что на новом месте возросла интенсивность работы, трудовая нагрузка. Еще столько же отмечают, что нагрузка не изменилась. Чаще перемены связаны с ростом трудовых затрат. С экономической точки зрения факт позитивный; сами же работники могут оценивать это обстоятельство и негативно. В интегральном виде сравнение нового  и прежнего мест работы выражается в высказываниях респондентов об изменении удовлетворенности работой.

В целом 70-76 % респондентов довольны своей   новой работой. Такой высокий процент показывает, что перемены к новой работе, были вынужденными. Позитивные оценки изменений и переживания удовлетворения работой могут быть интерпретированы двояко. 

Во-первых, в данных субъективных феноменах отражаются реальные сдвиги к лучшему в производственной ситуации.

Во-вторых, это также и результат снижения уровня притязаний в отношении новой работы у тех, кто потерял прежнюю и некоторое время находился без работы. 

Вопросы для повторения:

1. Сформулируйте сущность понятия «социальное поведение». Какие существуют разновидности социального поведения?

2. Определите цели трудовой деятельности.

3. Представьте структуру и общую характеристику трудового поведения.

4. Назовите факторы, влияющие  на формирование трудового поведения.

5. Выделите виды трудового поведения и дайте их краткую характеристику.

6. Покажите факторы, влияющие на рост интенсивности труда.

7. Чем  характеризуется взаимодействие социальных групп на современных предприятиях?

8. Перечислите уровни адаптированности населения к новым экономическим условиям.

9. В каком случае возможна успешная адаптация к условиям рынка?

10. На каких основаниях классифицируется трудовое поведение? 

11. Какие выделяют виды поведения в зависимости от целей, дайте краткую характеристику этим видам.

12. Назовите факторы, оказывающие влияние на процессы адаптации работников к новым условиям. 

ГЛАВА XII
ОСНОВНЫЕ НАПРАВЛЕНИЯ СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ РАБОТНИКОВ В СФЕРЕ ТРУДОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
ПЛАН:

1. Понятие социальной защиты и ее основные направления в сфере труда.

2. Социальные институты и механизм социальной защиты работника.

3. Социальная защищенность от безработицы.

4. Защита прав работников при банкротстве работодателя.

5. Сокращение рабочей силы: политика и мероприятия по защите высвобождаемых работников.

6. Роль службы занятости в решении вопросов социальной защищенности работников.

7. Социальная защищенность работников в США и ФРГ

1. Понятие социальной защиты и ее основные направления в сфере труда.

Социальная защищенность - это конституционное и законодательное обеспечение всего комплекса прав и свобод человека. Социальная защита - это более конкретное понятие и сводится к работе по реализации прав и свобод. Например, конституционное право на труд не может быть реализовано, если нет законов, регламентирующих трудовые отношения, а также системы государственных и общественных институтов, которые «заставляют» это законы работать. Сущность социально-экономической защищенности граждан состоит в законодательном обеспечении их экономических, политических, социальных и иных прав и интересов. Различают два вида социально-экономической защищенности: ограниченную и абсолютную. 

Ограниченная социально-экономическая защищенность - это обеспечение всем членам общества гарантированного минимума уровня жизни, защиты от тяжелых физических лишений. Другими словами, ограниченная защита - это определенный минимум в еде, жилье и одежде, достаточный для поддержания здоровья и работоспособности. Данный вид защищенности достижим для всех и не должен рассматриваться в качестве привилегии. Это законное требование каждого члена общества и является естественным дополнением рыночной системы. 

Абсолютная защищенность обеспечена государством и предоставляет  относительное благополучие какому-то лицу или категории граждан. Цель абсолютной защищенности - застраховать отдельных членов общества от того, что является нормой для рынка, от возможного уменьшения уровня их доходов. Обеспечение государством этого вида защищенности есть, по сути дела, проведение в жизнь «справедливого» вознаграждения, т.е. вознаграждения, соотнесенного с субъективными достоинствами человека, а не с объективными результатами его труда. Это обеспечение для определенной группы или социального слоя людей «заслуженного» или «положенного» уровня доходов. Субъектами социально-экономической защищенности являются: государство, профсоюзы, союзы и ассоциации предпринимателей, различные общества и объединения потребителей. Абсолютная защищенность характерна, как правило, для общества, в котором осуществляется полный контроль над рынком или вообще ликвидированы рыночные отношения. И в том и в другом случае мы имеем дело с обществом тоталитарного типа, которое может существовать и при капитализме и которое таковым только и было при социализме. 

Социальная защита - необходимый элемент функционирования любого достаточно развитого государства. Концепция социальной защиты возникла в конце XIX - начале XX в., а соответствующий термин впервые появился в США в 30-х гг. и постепенно распространился в западной социологии, обозначая систему мер, защищающих любого гражданина и вообще любого жителя страны от экономической и социальной ущемленности вследствие безработицы, потери или резкого сокращения дохода (из-за болезни, рождения ребенка, производственной травмы или профзаболевания, инвалидности, старости, потери кормильца и т.п.).

В имеющихся отечественных публикациях встречается множество трактовок понятия «социальная защита». Сама система социальной защиты в широком смысле - это система правовых, социально-экономических и политических гарантий, представляющих условия для обеспечения средств существования:

трудоспособным гражданам - за счет личного трудового вклада, экономической самостоятельности и предпринимательства;

социально уязвимым слоям - за счет государства, но не ниже установленного законом прожиточного минимума.

В узком смысле социальная защита - это система законодательных, социально-экономических, и морально-психологических гарантий, средств и мер, благодаря которым создаются равные для членов общества условия, препятствующие неблагоприятным воздействиям среды на человека (в частности, на работника в трудовой организации), обеспечивающие достойное и социально приемлемое качество их жизни.

Социальная защита представляет собой, с одной стороны, функциональную систему, т.е. систему направлений, по которым она осуществляется, а с другой - институциональную, т.е. систему институтов, которые ее обеспечивают (государство, суд, профсоюзы и другие общественные организации). В полном своем проявлении социальная защита должна охватывать следующие направления:

обеспечение членам общества прожиточного минимума и оказание материальной помощи тем, кому в силу объективных причин она необходима, защита от факторов, снижающих жизненный уровень;

создание условий, позволяющих гражданам беспрепятственно зарабатывать себе средства для жизни любыми не противоречащими закону способами;

создание условий, обеспечивающих удовлетворение определенного минимума (в объеме общественных возможностей и с учетом национально-исторической специфики) потребностей граждан в образовании, медицинской помощи и т.д.;

обеспечение благоприятных условий труда для наемных работников, защита их от негативных воздействий индустриального производства;

обеспечение экологической безопасности членов общества;

защита граждан от преступных посягательств;

защита гражданских и политических прав и свобод, соответствующих принципам правового, демократического государства;

создание условий, исключающих вооруженные социальные и межнациональные конфликты;

защита от политического преследования и административного произвола;

обеспечение свободы духовной жизни, защита от идеологического давления;

создание благоприятного психологического климата как в обществе в целом, так и в отдельных ячейках и структурных, образованиях, защита от психологического прессинга;

обеспечение максимально возможной стабильности общественной жизни.

В XX в., когда традиционное капиталистическое общество фактически трансформировалось в новую социально-экономическую систему - социально ориентированное рыночное хозяйство, в рамках этой трансформации сложились мощные системы социальной защиты, охватывающие как общество в целом, так и структурные образования хозяйственного организма: предприятия, фирмы, акционерные общества, кооперативы, трудовые организации и т.д. Можно сказать, что на Западе к настоящему времени сложилось несколько моделей систем социальной защиты граждан. Выделяются американская, европейская, японская модели, в рамках которых имеются свои разновидности. Им присущи некоторые общие черты и наряду с этим - специфические, национальные.

Проходящие в России глубокие социально-экономические преобразования, направленные на утверждение рыночной экономики, делают проблему обеспечения эффективной социальной защиты граждан вообще и работников предприятий в частности чрезвычайно актуальной. Объективная потребность, коренящаяся в сути рыночной экономики, порождает необходимость усиления социальной защиты по широкому спектру направлений. Но главным в нынешней ситуации является усиление социальной защиты от снижения жизненного уровня трудящихся и от безработицы, а на конкретном предприятии - это забота об условиях и содержании труда, организации и системе оплаты труда работников. Многие важные функции по социальной защите работающего населения в любом обществе осуществляются именно на уровне предприятия, хотя на социальной защите завязана целая система социальных институтов.

Любая социальная защита строится на определенных социальных гарантиях, которые также представляют собой определенную систему. Гарантии должны:

— регулировать рынок рабочей силы через смягчение возникающих противоречий между спросом и предложениями рабочей силы;

— содействовать полной занятости всех трудоспособных членов общества (никто не должен против своей воли оставаться без работы);

— гарантии должны быть рассчитаны на все категории трудоспособного населения, особо выделяя при этом нуждающихся.

Система гарантий должна учитывать структуру населения конкретного региона, которая по трудовому потенциалу может быть разделена на следующие группы:

— пригодных для работы в современных условиях;

— тех, кто может быть использован лишь после соответствующей профессиональной подготовки;

— тех, кто может работать, но при создании подходящих условий труда;

— не пригодных для работы;

— не желающих работать.

Для полной ясности о социальных гарантиях приведем некоторые положения законодательства по этому вопросу:

1. гарантии в реализации права на труд:

а) свобода выбора занятий и работы;

б) государство признает оплачиваемую занятость как основу образа жизни;

в) государство бесплатно содействует в подборе подходящей работы;

г) безработных государство бесплатно обучает новым профессиям и т.д.

2. дополнительные гарантии некоторым категориям граждан: 

а) молодежи; пенсионерам; одиноким и многодетным родителям, воспитывающим несовершеннолетних детей;

б) женщинам, воспитывающим детей дошкольного возраста и детей-инвалидов; 

в) безработным; освобожденным из мест заключения; 

г) беженцам и т.д.

3. профсоюзы активно содействуют занятости трудоспособного населения.

4. создаются все необходимые условия и гарантии профессиональной подготовки и переподготовки безработных.

5. для привлечения безработных к трудовой деятельности организуются общественные работы.

6. работодатели обязаны социально гарантировать занятость населения.

7. в условиях социально-экономического реформирования общества государство гарантирует материальную и социальную поддержку населения.

8. Закон строго определяет размер пособий по безработице.

9. Закон определяет также условия и сроки выплаты пособий по безработице и т.д.

2. Социальные институты и механизм социальной защиты работника

В любом государстве существует целая система социальных институтов, осуществляющих социальную защиту граждан. Социальный институт можно определить как устойчивую форму организации совместной деятельности людей в виде организационной структуры или системы правил нормативно урегулированного порядка, в рамках чего происходит распределение социальных ролей и статусов людей, охватываемых деятельностью соответствующего института. К первому виду (классу) социальных институтов социологи относят социально-организационные институты, ко второму - социально-нормативные.

Важнейшим и наиболее мощным социальным (социально-организационным) институтом является государство, которое представляет собой сложную институциональную систему, т.е. состоит из множества разных институтов. С точки зрения социальной защиты их можно разделить на группы: 

1. Важную роль в выполнении функций социальной защиты играют такие институты, как страховые компании и различные специализированные фонды, а также благотворительные организации. 

2. Большую группу социально-организационных институтов образуют различные общественные, политические организации, которые осуществляют социальную защиту представляемых ими социальных групп и слоев.

3. Институтами, призванными осуществлять защиту работников наемного труда, являются профессиональные союзы. В настоящее время наряду с традиционными профсоюзами, претерпевшими существенное обновление, появились новые рабочие организации - «независимые» профсоюзы. Однако считать только их защитниками работников наемного труда, а традиционные профсоюзы квалифицировать как «официальные» и отказывать им вправе выступать в качестве защитника, было бы несправедливо. Изменившиеся профсоюзы по праву стали именоваться независимыми, так как они выступают представителями работников наемного труда, ведут борьбу за реализацию их требований и не зависят от государственных структур.

Основная деятельность как «зависимых», так и независимых профсоюзов на данном уровне социально-экономических реформ - использование (для защиты прав и интересов трудящихся) форм и механизмов социального партнерства. Данный подход был разработан и хорошо зарекомендовал себя в странах развитой демократии. Суть этого подхода заключается не в конфронтации, а в проведении переговоров с представителями работодателей и государства, нахождении компромисса и выработки на этой основе более или менее приемлемых решений. Принципы социального партнерства и трехстороннего сотрудничества нашли свое институциональное воплощение при создании в Российской Федерации различных постоянно и временно действующих, 2-3-сторонних органов, формируемых представителями работников, работодателей, исполнительной власти и осуществляющих взаимодействие между ними на различных уровнях (федерация, регионы, отрасли, территории, предприятия). Эти институты на основе взаимных консультаций, переговоров, договоренностей между сторонами могут принимать ряд совместных документов (коллективных договоров, соглашений, решений и др.), осуществляющих функции социальной защиты трудящихся. Они могут рассматриваться как особая разновидность институтов и именоваться институтами социального согласия.

Наряду с социально-организационными институтами в обществе имеется множество нормативных систем, которые не воплощаются в какой-то организации, а существуют и функционируют сами по себе. Но поскольку они выступают средствами организации совместной деятельности людей, определяют их роли и статусы, такие нормативные системы, не имеющие организационного воплощения, но играющие определенную роль в социальной защите, тоже являются социальными институтами (это определенные нормы, ценности и т.д.). Каждая отрасль права представляет собой систему таких социально-нормативных институтов. Большое значение для обеспечения социальной защиты прав и интересов трудящихся как раз и имеют такие институты, как трудовое право, институты трудового законодательства. Важным социально-нормативным институтом в системе социальной защиты наемных работников стали в настоящее время тарифные соглашения, контракты, коллективные договоры и т.д.

Распространяясь на более низкие уровни иерархической организации общества, институциональная система социальной защиты достигает такой низовой структуры, как предприятие. Предприятия, учреждения, фирмы, кооперативы и другие трудовые организации тоже являются социальными институтами и играют важную роль в обществе. А если их рассматривать под углом зрения социальной защиты, то их роль и деятельность оказываются довольно сложными и противоречивыми, не позволяющими дать им однозначную характеристику.

Основная производственная деятельность сама по себе не предусматривает осуществление социальной защиты прав и интересов занятых на этих предприятиях работников. Стремление к достижению основных целей - повышению эффективности производства, снижению себестоимости, повышению качества производимой продукции и т.д. - может даже приводить к нарушению прав и интересов работников. Поэтому необходимы специальные институты социальной защиты работников на предприятии.

Главным институтом социальной защиты, охватывающим своей деятельностью весь коллектив предприятия и располагающим для этого необходимыми правами и возможностями, выступает профсоюзная организация. Повышение защитной роли этих организаций особенно необходимо в условиях рынка. Важно обеспечить социальную защиту работников в случае банкротства предприятия, его закрытия или перепрофилирования. Да и при более или менее нормальном функционировании предприятия в условиях рынка требуется резкое усиление социально-защитной функции профсоюзных организаций.

Конкретным инструментом или институтом социальной защиты работников на предприятии является коллективный договор. Суть коллективного договора кардинально изменилась в последнее время, потому что наемным работникам потребовалась надежная юридическая база социальной защищенности.

Другим важным социально-нормативным институтом, который все шире входит в практику наших предприятий и различных организаций и который при определенных условиях может выступать средством социальной защиты, является трудовой контракт. Его нельзя однозначно и, безусловно, рассматривать как институт социальной защиты, но он может выступать таковым при следующих условиях:

если контрактная система на предприятии (трудовой организации) отрегулирована таким образом, что специально предусматривает систему обеспечения прав работников;

если в нем четко оговаривается ответственность работодателя за несоблюдение обозначенных социально-экономических гарантий.

Все вышеперечисленные социальные институты в той или иной степени включены в механизм социальной защиты. 

Процесс формирования механизма социальной защиты в нашей стране идет непрерывно и уже сегодня можно говорить о трех его компонентах:

институциональном, включающем весь перечень существующих институтов социальной защиты;

инструментальном, включающем используемые средства для решения задач социальной защиты;

деятельном, когда используются различные формы деятельности институтов по выполнению функций социальной защиты - нормотворческая, организационная, переговоры социальных субъектов и т.д.

Необходимо выделить основные принципы механизма социальной защиты:

социальная защита должна быть встроена в систему экономических отношений, базироваться на эффективном труде работающих;

социальная защита не может быть ограничена гарантиями только в какой-либо одной сфере жизни. Например, можно повысить пенсии или заработную плату, но не заботиться о создании необходимой социальной инфраструктуры, в результате не будет необходимого эффекта;

социальная защита должна опираться на национальные и культурные традиции народов, учитывать их;

социальная защита должна базироваться и на ином принципе мышления. Граждане в первую очередь должны стремиться защитить себя сами, а не ждать или добиваться определенных политических решений по данному вопросу. Например, добиваться получения достойной трудового человека заработной платы, которая позволила бы противостоять налогам и другим издержкам, включиться в систему индивидуального страхования, откладывать деньги на приближающуюся старость и т.д.;

необходимо активно развивать и формировать у людей элементы самозащиты. Ведь никто и ничто так надежно не защитит работника, как он себя сам. Работник, наравне с субъектом - государством, должен нести ответственность за себя (например, каждый обязан вести здоровый образ жизни и т.д.).

Социальный пакет также должен включаться в механизм социальной защиты. Мотивации сотрудников (материальной и нематериальной) в последние годы стараются уделять повышенное внимание, в соответствии с новыми критериями организации рабочего процесса и современными условиями ведения бизнеса. Одним из наиболее распространенных видов мотивации является социальный пакет, представляющий собой льготы, которые предоставляются работодателем помимо закрепленных законодательством прав сотрудника. Некоторые работодатели уверены, что «соцпакет» - это предоставление сотрудникам оплачиваемого ежегодного отпуска и больничного, однако это является узаконенными правами сотрудника. Среди потенциальных работников также встречается аналогичное представление о соцпакете, хотя, по наблюдениям социологов, если еще 4 года назад такого ошибочного мнения придерживалось около 20% соискателей на место работы, то сейчас этот процент существенно снизился. 

Виды социального пакета:

1. Государственный соцпакет – это такой пакет, который предоставляется государством, имеет обязательный характер и регулируется Трудовым Кодексом Российской Федерации. 

В обязательный или государственный  социальный пакет входят: 

 - оплата больничных листов; 

 - предоставление очередного оплачиваемого отпуска; 

 - обязательное социальное страхование (отчисления в пенсионный фонд, уплата подоходного налога);

 - возмещение расходов, связанных с командировками сотрудников (ст. 167-168 ТК РФ); 

 - возмещение транспортных расходов сотрудникам, работа которых имеет разъездной характер (ст. 168.1 ТК РФ);  

 - целый ряд гарантий предоставляется сотруднику при исполнении им государственных или общественных обязанностей (сдача донорской крови, участие в судебном разбирательстве в роли присяжного заседателя и прочее) (ст. 170 – 172 ТК РФ) и т.д.; 

2. «Частный» социальный пакет  – это пакет, который предоставляется работодателем и носит необязательный характер. В «частный» пакет можно включить:

- добровольное медицинское страхование - наиболее привычный и частый элемент соцпакета. Для работодателя здесь выгода прямая, хотя и не очевидная: это профилактика серьезных заболеваний и сезонных эпидемий на производстве. 

- льготы на питание. Собственная столовая или бесплатные обеды в офисе работают в первую очередь на сокращение времени обеденных перерывов. 

- оплата мобильной связи; 

- оплата обучения;

- предоставление ссуд и кредитов; 

- подарки на различные праздники; 

- частичная или полная оплата отпуска;  

- предоставление жилья; 

- предоставление автомобиля; 

- оплата бензина;  

- корпоративные мероприятия; 

- оплачиваемый иностранный языки и т.д. 

В свою очередь «частный» соцпакет с точки зрения функций, выполняемых  социальным пакетом, можно разделить  на компенсационный и мотивационный.

К компенсационному социальному пакету относятся меры, которые предпринимает работодатель, для возврата личных средств работника, затрачиваемых им во время исполнения должностных обязанностей. Это, например, такие возвратные выплаты, как оплата мобильной связи, компенсация бензина и амортизации при использовании личного автомобиля, оплата/покупка жилья для работника.

Мотивационный пакет. Это все дополнительные блага, которые работодатель предоставляет сотрудникам по своей инициативе и за свой счет. Сюда можно отнести и медицинскую страховку, и корпоративный транспорт, и обучение сотрудников.

Мотивационный пакет в свою очередь разделяют ещё на три блока: забота о здоровье, развитие корпоративной культуры, отдых и развлечение.

К заботе о здоровье сотрудников можно отнести медицинскую страховку. Предложения, направленные на развитие корпоративной культуры, чаще всего подразумевают под собой наличие системы премий, выделение и награждение сотрудников ценными подарками. Данные меры способствуют росту производительности труда сотрудников и поддерживают здоровый интерес к труду. 

Организация  отдыха и досуга сотрудников помогает убить сразу двух зайцев: сплачивает коллектив и помогает восполнить силы сотрудников после периода плодотворной работы. Очевидно, что к этому блоку можно отнести корпоративные мероприятия, походы в театр или кино, пикники и экскурсии. 

Наличие соцпакета, как гарантии социальной защищенности, становится все более определяющим при выборе места работы, и при двух равных предложениях, сотрудник выберет компанию, гарантирующую получение льгот. Еще несколько лет назад, согласно соцопросам, предоставление хорошего соцпакета только для трети потенциальных работников могло стать решающим при выборе компании-работодателя, однако на сегодняшний день значимость соцпакета отмечает все большее количество респондентов. Это объясняется и тем, что в современных условиях ритм и интенсивность работы, а также требования к выполнению служебных обязанностей, значительно возросли. Исходя из этого, если работник полностью выкладывается на своей работе, то ему требуется обеспечение соответствующих условий труда и отдыха. В некоторых случаях сотрудникам бывает недостаточно стандартного пакета, и они уделяют внимание наличию дополнительных льгот. К примеру, в западных компаниях набор соцпакета обычно стабилен, и внесение добавочных льгот рассматривается довольно редко. 

Для самих компаний соцпакет является одним из критериев солидности, стабильности и успешности, а также показателем уровня корпоративной культуры. В большинстве случаев, солидные соцпакеты предоставляются крупными компаниями, имеющими для этого все средства и возможности. Естественно, есть работодатели, считающие, что высокой зарплаты сотруднику вполне достаточно для покрытия расходов, в том числе и на транспорт, поэтому необходимости в соцпакете нет. Однако большинство современных руководителей уже осознали значимость мотивации для сотрудников, так как успешность работы компании складывается из трудовой деятельности конкретных людей. Хотя в отношении того, насколько соцпакет стимулирует результативность работы и повышает производительности сотрудника, трудно дать однозначный ответ. 

Необходимость в появлении социального пакета сформировалась на основе западных традиций и норм ведения бизнеса, где эффективность соцпакета уже давно проверена на практике. В России соцпакет поначалу предоставляли только зарубежные организации, а в наших компаниях мотивация носила эпизодический характер и проявлялась лишь в виде подарков или премий к праздникам и в частичной компенсации личных расходов сотрудников по работе. С течением времени это оказалось недостаточным и для российского бизнеса, поэтому набор льгот, получивший название «социальный пакет», постепенно вошел в общепринятую практику. Это объясняется расширением внешних связей и необходимости соответствовать уровню корпоративной культуры, а также некоторым перераспределением сил внутри бизнес-структур, в результате чего статус работника стал приобретать значимость.  

В идеале при приеме на работу руководители компании должны разъяснять сотрудникам суть социального пакета и знакомить с полным перечнем льгот – при условии, естественно, если они заинтересованы удержать потенциального работника и привлечь его к работе. Для постоянных работников очень важна идеологическая подоплека: необходимо представлять соцпакет не столько как конкретные льготы, предоставляемые «с барского плеча», сколько как глобальную заботу о своих сотрудниках. Нередко компании используют соцпакет для утверждения своих позиций в конкурентной среде и наполняют его дополнительными льготами, чтобы «переманить» больше ценных работников. 

Рассчитывать на привлечение высококвалифицированного персонала без предоставления соцпакета на сегодняшний день практически нереально. Соцпакет обеспечивает конкурентоспособность предприятия и дает возможность удержать ценных работников от ухода в другую компанию, стимулируя их на долгосрочное сотрудничество. По крайней мере, для половины опрошенных социологами работников предоставление солидного соцпакета становится фактором, удерживающим их от принятия решения сменить место работы. Социальный пакет определяется в зависимости от должности и значимости работы сотрудника для компании, и наиболее внушительными льготами обеспечиваются, в первую очередь, менеджеры среднего и высшего звена и другие представители управленческих структур. Большие затраты на соцпакет работников низшего звена, среди которых большая текучесть кадров, считаются невыгодными. 

В каждом конкретном случае набор льгот соцпакета определяется самой компанией, так как данные льготы оплачиваются за счет получаемой прибыли. Руководителям необходимо соблюдать определенный баланс, чтобы желание сформировать положительный имидж компании с предоставлением соцпакета не отразилось на общем финансовом положении. Однако, в большинстве случаев, этого не происходит, и руководители оптимально рассчитывают собственные финансовые ресурсы. Некоторые работодатели проводят анкетирование среди сотрудников и выявляют те льготы, в которых они особенно нуждаются, чтобы не затрачивать лишние средства на полный соцпакет. Из наиболее значимых пунктов, как правило, указывается медицинское страхование, корпоративный отдых, а также бесплатные обеды и оплата проезда, а для молодых сотрудников приоритетной может явиться возможность проходить стажировку за счет фирмы и посещать курсы иностранного языка. Как правило, учитываются некие совокупные потребности работающего персонала, и из списка льгот исключаются те, которые не являются востребованными большинством сотрудников. Хотя одним из основных недостатков соцпакетов в российских условиях является именно их усредненность: в частности, соцпакет обычно формируется без разделения служащих на возрастные категории.

Эффективность того, насколько «работает» соцпакет, во многом зависит от восприятия самих руководителей необходимости тратить деньги на предоставление льгот. Если это воспринимается как обязательные траты, без которых невозможно сейчас осуществлять коммерческую деятельность, то это непременно проявится в формальном подходе руководства. Такие компании обычно предоставляют стандартный соцпакет и стремятся сэкономить на каждом пункте. Однако если воспринимать затраты на соцпакет как долгосрочные инвестиции, то это принесет свои плоды и реальную выгоду для компании. В частности, выгодным вложением капитала для компании в рамках предоставляемых льгот является обучение за счет фирмы наиболее перспективных работников. Есть опасность, что, повысив свою квалификацию, работники начнут искать другую работу, но для этих случаев заключаются договоры, которые обязывают сотрудника отработать в компании оговоренный период времени. 

По мнению руководителей компаний, затраты на социальный пакет в плане обеспечения здоровья сотрудников также выгодны самим работодателям – снижается необходимость в оплате больничных. Учитываются и психологические факторы: в частности, для сплочения сотрудников весьма эффективными является и организация корпоративных мероприятий и совместные выезды на природу. В качестве дополнения к основному соцпакету методы организации коллективного досуга являются весьма действенными, особенно если к участию в мероприятиях привлекаются члены семьи работника. Это повышает значимость сотрудника в его собственных глазах и в глазах его близких, что не может не отразиться на уровне его лояльности. 

Иногда случаются казусы: за обещанные при поступлении на работу льготы из зарплаты сотрудника изымается их оплата. К примеру, бесплатные обеды или месячный абонемент в бассейн оказываются платными, вне зависимости от того, воспользуется ли работник этими услугами или нет. Справедливости ради следует отметить, что если бы сотрудник оплачивал эти услуги самостоятельно, это вышло бы дороже, однако в некоторых случаях ему приходится лишаться части зарплаты за то, чем он даже не будет пользоваться. Такой подход характерен, в большинстве случаев, для средних компаний, стремящихся соответствовать принятому в современной корпоративной среде уровню ведения бизнеса, но не имеющих для этого финансовых средств для покрытия расходов за счет фирмы. 

Застраховаться от подобных ситуаций можно на этапе поступления на работу и оговорить льготы, предоставляемые компанией под видом внушительного соцпакета и условия пользования этими благами. При заключении трудового договора следует обратить внимание на то, будет ли вычитаться стоимость «бесплатных» услуг из зарплаты. Информация о самой компании из уст ее постоянных работников также окажется нелишней, поэтому если возникают сомнения по поводу навязывания ненужных услуг под видом заботы о сотрудниках, можно пересмотреть свое желание работать на эту фирму или изначально поставить жесткие условия. 

Итак, с течением времени соцпакет из способа дополнительного (и не всегда обязательного) поощрения превратился в стандартный и действенный инструмент мотивации персонала, а для потенциальных работников - в одно из базовых требований к работодателю. Без предоставления соцпакета у работодателя практически нет шансов укомплектовать свой штат высококвалифицированным персоналом. 

Затраты на соцпакет лучше воспринимать не как обязательную трату денег, а как инвестиции в свое же собственное дело и в людей, от которых зависит процветание компании. Естественно, во многих случаях оценить реальную отдачу, полученную от предоставления соцпакета, достаточно сложно. Если, к примеру, после введения медицинской страховки можно подсчитать экономию на оплату больничных листов, то для оценки результатов нематериальной мотивации денежные эквиваленты не всегда применимы. Во всех случаях, соцпакет на сегодняшний день – это непременное условие ведения бизнеса и залог успеха компании в любой сфере деятельности, а для работников – важнейшие социальные гарантии, позволяющие полноценно жить и работать.
3. Социальная защищенность от безработицы.

В проблеме безработицы следует выделить два аспекта. Первый из них рациональное использование факторов производства и повышения его эффективности. И, кроме того, экономике противопоказана как полная занятость, так и чрезмерно высокая безработица. Осознание необходимости социально-экономической защиты трудящихся от негативных последствий безработицы способствовало разработке соответствующей государственной политики и программ воздействия государства на рынок труда. 

Существуют основные направления государственного регулирования сферы занятости: 

во-первых, программы по стимулированию роста занятости и увеличению числа рабочих мест в государственном секторе; 

во-вторых, программы, направленные на подготовку и переподготовку рабочей силы; 

в-третьих, программы содействия найму рабочей силы. Например, в США на протяжении последних 15-20 лет был принят ряд законодательных актов, на основании которых разрабатывались крупномасштабные программы по названным направлениям.

Следует различать три вида финансовой помощи безработным:

· во-первых, пособия по безработице; 

· во-вторых, помощь по безработице; 

· в-третьих, помощь, обеспечивающая минимальный прожиточный уровень, в том числе частичное возмещение платы за квартиру и некоторые другие коммунальные услуги. 

Эти выплаты являются, образно говоря, движением вниз по социальной лестнице при окончании срока получения пособия и отсутствии места работы человеку выделяется помощь по безработице и т. д.

Самой существенной социальной помощью потерявшим работу является пособие по безработице. В ФРГ в его создании участвуют на равных трудящиеся и предприниматели. Во Франции и Японии доля взносов предпринимателей выше - соответственно 70 и 60%, а в США, Италии и некоторых других странах этот фонд создается полностью за счет средств предпринимателей, в Швеции в образовании фонда участвует и государство, которое вносит примерно 32%, предприниматели - 63%, а трудящиеся только 5%.

Пособие по безработице выплачивается во всех капиталистических странах. Его размер составляет в среднем от 40% заработка во Франции до 60-80% в Японии. Например, чтобы получить право на пособие в течение 4 месяцев, трудящийся должен иметь трудового стажа не менее 3 лет и 1 год страхового стажа. Для получения пособия по безработице на 6, 8, 10 и 12 месяцев во всех случаях необходимы трудовой стаж не менее 4 лет и страховой стаж соответственно 1, 8, 24, 30, 36 месяцев. 

Помощь по безработице - это продолжение процесса социальной зашиты трудящегося в случае, если в течение времени до получения пособия по безработице он не смог решить вопрос о трудоустройстве. Этот вид помощи в одних странах выплачивается в виде твердой ставки. Например, во Франции, она составляет от 65 до 180 франков в день на одного человека и зависит от возраста. В других странах - это доля в заработной плате (в ФРГ- 56-58%). В США и Японии такая помощь не существует.

В России процесс социально-экономической защиты трудящихся от безработицы находится в зачаточном состоянии. Многие проблемы в законодательном порядке еще не решены. 

4. Защита прав работников при банкротстве работодателя.

Институт банкротства, безусловно, является неотъемлемым рыночным инструментом оздоровления экономики. Однако, с другой стороны, банкротство неминуемо влечет за собой изменения в организации производства и труда или ликвидацию предприятия и, как следствие - массовое высвобождение работников, потерю ими заработка и иных социальных выплат.

Более того, признание банкротом и ликвидация работодателя с большим количеством работников (градообразующие предприятия) может привести к социальному взрыву. В истории различных государств немало соответствующих примеров. Так, в Италии большие социальные потрясения вызывало банкротство компании Parmalat, в США много внимания уделялось банкротству компании GM и массовым увольнениям на предприятиях этой компании, в России немало социальных проблем было вызвано банкротством Бирюсинского гидролизного завода и др.

Банкротство крупного работодателя всегда влияет на уровень безработицы  в стране и является социально значимым ввиду нарушения баланса на рынке труда. В связи с этим становится очевидной необходимость вмешательства государства в данные отношения с целью закрепления за работниками ряда прав и гарантий, что способствовало бы смягчению негативных социальных последствий такого явления, как банкротство.

Однако в российском законодательстве, к сожалению, недостаточно полно сформулированы и раскрыты подходы к правовому регулированию общественных отношений в сфере организации и применения труда в условиях несостоятельности (банкротства) организаций. Тем не менее, темпы экономического развития государства и развития гражданского общества диктуют необходимость гибкого регулирования труда работников при применении к работодателям процедур банкротства.

В то же время, трудовое законодательство Российской Федерации достаточно четко регулирует правоотношения, возникающие в связи с массовыми увольнениями работников. Однако механизмы, гарантирующие защиту работников при массовых увольнениях, зачастую неприменимы к случаям ликвидации организации вследствие банкротства. Так, во избежание массовых увольнений работодатель может прибегнуть к таким мерам, как  введение в организации сокращенного рабочего времени, предоставление дополнительных льгот и компенсаций высвобожденным работникам, организация профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации работников, содействие им в трудоустройстве, заключение, наконец, договора коллективного страхования на случай потери работы и др.  Однако в ситуации возбуждения производства по делу о банкротстве весьма важно иметь действенный механизм защиты именно такого права работников, как  право на своевременную и в полном объеме оплату труда.

На сегодняшний день основой правового регулирования указанных правоотношений на международном уровне являются Конвенция Международной организации труда от 23 июня 1992 г. № 173 «О защите требований трудящихся в случае неплатежеспособности предпринимателя». Согласно положениям Конвенции в рамках защиты прав работников первостепенное значение имеет именно аспект защиты материальных требований работников к работодателю. 

Положения данной Конвенции конкретизируются в Рекомендации МОТ от 23 июня 1992 г. № 180 (в Рекомендации расширяется перечень требований трудящихся, защищаемых посредством привилегий).

Кроме того, принят ряд региональных международных актов, в которых закреплены понятие несостоятельности и основные положения, касающиеся защиты прав работников при банкротстве. В частности, в ЕС урегулированию рассматриваемых отношений посвящены следующие акты:

- Директива Совета от 14 февраля 1977 г. № 77/187/ЕЭС по приведению в соответствие законов государств - членов ЕС по вопросам защиты прав работников при передаче предприятия или части предприятия,

- Директива Совета 80/987/ЕЭС от 20 октября 1980 г. о сближении законодательства государств-членов относящегося к защите работников в случае банкротства работодателя.

Нормы директив ЕС также распространяются на отношения по истребованию работниками задолженности по оплате труда и иным социальным выплатам.

Действующее российское законодательство, а также законодательство ряда стран СНГ значительно шире трактует вопросы прав работников при банкротстве. Отечественным законодательством установлен ряд прав работников, предполагающих их информирование и активное участие в арбитражном процессе по делу о банкротстве. Однако ФЗ «О несостоятельности (банкротстве)» №127-ФЗ от 26.10.2002г. указанный вопрос регулируется выборочно, имеются серьезные пробелы; в частности,  в законе отсутствует комплексный механизм, позволяющий полностью защитить права работников при проведении процедур банкротства в отношении работодателя.

В конечном итоге, защита прав работника при банкротстве должна отвечать  следующим условиям:

- сохранение или трансформация рабочих мест работодателя-банкрота;

- обеспечение выплат компенсаций работникам в размере не менее прожиточного минимума;

 - предотвращение понижение социального статуса работника;

- обеспечение экономической стабильности в регионе (особенно в случае банкротства градообразующих предприятий);

- предупреждение оттока населения из соответствующего региона.

Из изложенного выше следует, что закрепление определенных гарантий при банкротстве необходимо не только в целях защиты прав отдельно взятого работника, но также и для решения таких вопросов, как рост доходов населения в целом, обеспечение стабильности в экономике, сохранение социального мира страны. Государство без социальных потрясений – это равномерно и стабильно развивающееся государство. Иначе говоря, конечной целью механизмов, направленных на защиту прав работников при банкротстве, является обеспечение социально-экономической стабильности в государстве в целом через повышение эффективности защиты каждого работника в отдельности, поэтому развитие и совершенствование института защиты прав работников при банкротстве представляется одной из стратегических целей социальной политики государства.

Практически во всех странах мира в случае возбуждения дела о банкротстве в отношении работодателя автоматически «включается» специальный правовой режим требований работников к работодателю, вытекающих из требований по оплате труда или иных связанных с ними требований, что соответствует уже давно выработанным международным стандартам. Российский Закон о банкротстве не является исключением.

Суть данного правового режима заключается в том, что  работники, перед которыми имеется задолженность по заработной плате (иным выплатам социального характера) становятся кредиторами работодателя, имеющими требования в размере задолженности перед ними. В свою очередь государство, как правило, гарантирует работнику частичную выплату задолженности по заработной плате в виде определенных компенсаций. При этом порядок удовлетворения требований по заработной плате, возникших до возбуждения дела о банкротстве, отличается от порядка удовлетворения таких требований, возникших уже после принятия судом решения об открытии дела о банкротстве. В остальных вопросах регулирование рассматриваемых отношений в различных государствах существенно отличаться. 

Заметим, что требования работников, как кредиторов, имеют особый правовой режим. Согласно положениям Конвенции МОТ № 173 такие требования могут быть защищены законодательно установленным приоритетом и (или) так называемыми гарантийными механизмами. В первом случае требования работников, основанные на трудовых правоотношениях, в рамках дела о банкротстве удовлетворяются преимущественно перед требованиями иных кредиторов. Во втором случае такие требования удовлетворяются не за счет средств должника, а за счет средств специально созданных для этих целей учреждений (такие выплаты носят компенсационный характер). Во многих странах законодательством о банкротстве предусмотрено комбинированное применение этих двух способов защиты прав работников при банкротстве работодателя.

Примечателен опыт стран Европейского союза. Правовое положение работников, так четко и детально регламентированное трудовым законодательством, приобретает совершенно иной окрас при банкротстве работодателя. В большинстве государств западной Европы указанные вопросы регламентированы внутринациональным законодательством, но основу этих положений внутринационального законодательства заложили акты Европейского союза. 

Основываясь на положениях Директивы ЕС № 80/987 помимо привилегий, предоставленных внутринациональным законодательством требованиям работников, в большинстве стран Европейского союза созданы специальные гарантийные фонды, за счет средств которых погашается часть требований работников к работодателю. К примеру, гарантийные учреждения имеются в большей части стран Европейского союза: Испании, Германии, Франции, Польше, Эстонии, Латвии и других.

Принципами европейской модели защиты прав требований работников при несостоятельности работодателя являются обязательность, солидарность, финансирование за счет заработной платы (за некоторыми исключениями), финансовая независимость гарантийных фондов, административная независимость гарантийных фондов, некоммерческий характер системы гарантирования.  

При этом принцип обязательности подразумевает невозможность отказа от участия в системе гарантирования, все работники и работодатели в соответствии с внутренним законодательством обязаны участвовать в системе гарантирования. Однако принцип обязательности не исключает возможности работодателя самостоятельно обеспечивать дополнительную защиту материальных требований трудящихся.  Таким образом, система обязательного гарантирования не мешает созданию доверительных фондов дополнительной защиты материальных прав трудящихся. Однако в данном случае заработная плата не может быть обременена дополнительными удержаниями, а все отчисления в доверительные фонды осуществляются за счет работодателя.

Принцип солидарности обуславливает выплаты компенсаций вне зависимости от реального поступления средств в гарантийный фонд от конкретного работодателя. Средства гарантийного фонда аккумулируются централизованно и не имеют адресного характера, что позволяет повысить степень эффективности системы гарантирования. 

Финансирование деятельности фондов осуществляется за счет средств, преимущественно получаемых в качестве взносов (отчислений) предприятий, и в результате инвестиционной деятельности самих фондов. Однако, в некоторых странах фонд дополнительно получает субсидии из бюджета соответствующих органов. Источниками финансирования гарантийных фондов, как правило, являются работодатели и работники. В Ирландии и Нидерландах, к примеру, взносы являются обязательными и для работников.

Расчет размера и порядок отчисления средств в фонды в разных странах Европейского Союза определяются по-разному. Например, в Бельгии размер отчислений для работодателей устанавливается правительством каждый год. Однако не во всех случаях финансирование идет напрямую через работодателей, иногда эту функцию берет на себя государство. Так, в Дании отчисления в фонд производятся непосредственно из государственного бюджета, куда они поступают от работодателей в виде налогов.

Финансовая независимость фондов означает независимость гарантийного учреждения от источников финансирования. Так, даже при государственном финансировании фонд остается относительно самостоятельной организаций со специальной правоспособностью.

Административная независимость гарантийных фондов обеспечивается путем гибкости системы управления фондом. Администрирование фондами могут вести как государственные органы, так и независимые организации. К примеру, в Великобритании соответствующий фонд администрируется и контролируется Департаментом занятости, а в Испании и некоторых других странах Европейского союза эту функцию берет на себя независимый общественный орган, во главе которого стоит Административный совет.

Суть администрирования можно свести к решению следующих вопросов:

- во-первых, сбор взносов (отчислений) в фонд,

- во-вторых, осуществление компенсаторных выплат работникам,

- кроме того, возврат выплат, которые были сделаны работникам, не имеющим на них права, а также истребование с предприятия-должника выплат в счет погашения компенсаций, которые были выплачены работникам.

Во всех случаях администрацию фонда курирует соответствующий государственный орган, задачами которого являются расследование ситуации на конкретном предприятии, если в отношении него возникают подозрения о несостоятельности, а также консультирование работников по вопросам гарантий выплаты заработной платы, установление права работника на получение гарантированных выплат.

Целью деятельности гарантийного фонда не может быть извлечение прибыли. Поэтому фонд не может быть создан в форме коммерческой организации. В то же время в целях обеспечения эффективности деятельности фонда средства фонда могут быть инвестированы в целях увеличения денежной массы. 

Что касается российского законодательства в рассматриваемой области, защита прав работников при банкротстве в РФ основывается главным образом на системе привилегий. Основной гарантией прав работников является их привилегированное положение по отношению к другим кредиторам в соответствии с очередностью удовлетворения требований кредиторов (статья 134 ФЗ «О несостоятельности (банкротстве)» №127-ФЗ от 26.10.2002г.). Требования работников по оплате труда и выплате выходных пособий удовлетворяются во вторую очередь, после удовлетворения требований граждан, перед которыми должник несет ответственность за причинение вреда жизни или здоровью. 

Однако заметим, что привилегированная очередность погашения требований работников должника эффективна лишь тогда, когда средств должника достаточно для их погашения; поскольку в противном случае, если средств должника недостаточно для погашения требований второй очереди, такие требования считаются погашенными (статья 142 ФЗ «О несостоятельности (банкротстве)» №127-ФЗ от 26.10.2002г.).

К тому же в РФ наметилась тенденция изменения законодательства о  банкротстве, заключающаяся в том, что указанные выше правила очередности удовлетворения требований кредиторов обрастают все новыми исключениями (в частности, изменения, внесенные в ФЗ «О несостоятельности (банкротстве)» №127-ФЗ от 26.10.2002г.) Федеральным законом от 30 декабря 2008 г. № 306-ФЗ, а также вносимые Федеральным законом «О клиринге и клиринговой деятельности»). Такие изменения являют результатом ослабление защиты прав работников при банкротстве работодателя.

Причины подобной тенденции, видимо, кроются, в частности, в самой сути несостоятельности как экономического института, вступающей в конфликт с социальными задачами, которые необходимо решать также в рамках этого института. Вопросы баланса социальных прав и экономической целесообразности в рамках банкротства еще долго будут обсуждаться юристами и экономистами. Представляется, что именно на обеспечение указанного баланса, прежде всего, направлены вышеуказанные нормы действующего законодательства стран Европейского союза.

Очевидно, что снижение защиты прав работников при банкротстве работодателя должно быть компенсировано какими-либо средствами и способами. Таким способом может стать создание в Российской Федерации гарантийного механизма по аналогии с уже существующими в  развитых странах системами гарантирования требований работников при банкротстве. Механизм гарантирования в нашем законодательстве можно определить в различных формах. Так, он может быть создан как в рамках уже существующих институтов (например, государственные внебюджетные фонды) или учреждением новых (фонд, государственная корпорация или другие формы). 

Кроме того, необходимо четко обозначить роль и место работников при проведении процедур банкротства работодателя. Процент задолженности по заработной плате и выходным пособиям в структуре кредиторской задолженности зачастую занимает не последнее место и может сравниться с задолженностью перед крупным кредитором. В этой связи необходимо отметить, что работники должника в большинстве своем заинтересованы в реабилитации должника и восстановлении производства. Именно их действиями в ходе реабилитационных процедур банкротства может произойти восстановление платежеспособности должника. Поэтому необходимо максимально четко описать механизм информирования работников должника о возбуждении дела о банкротстве и ходе процедур банкротства¸ а также порядок их прямого или опосредованного участия в процедурах, применяемых в деле о банкротстве.

Совсем необязательно совершать «переворот» в законодательстве о банкротстве, достаточно лишь изучить зарубежный и международный опыт, в котором четко прослеживается тенденция к обеспечению прав работников с использованием института гарантийных учреждений и активной роли работников в судьбе их предприятия.

5. Сокращение рабочей силы: политика и мероприятия по защите высвобождаемых работников.

Задачи сокращения рабочей силы – это повышение производительности труда, сокращение издержек, повышение эффективности деятельности и так далее.

Причины расторжения трудовых отношений и ликвидации рабочих мест могут быть организационные, экономические и технологические.

К организационным причинам можно отнести слияние или поглощение компании, изменение структуры организации, спад объема производства, изменение ассортимента выпускаемой продукции, изменение профиля деятельности, ошибки, изначально допущенные при планировании, ошибки в нормировании труда.

Экономическими причинами являются экономические кризисы, конкурентная борьба, снижение объема продаж, необходимость сокращения издержек по каким - либо причинам.

Технологические причины – это изменение технологии производства, автоматизация процессов труда, приобретение нового оборудования и технологий.

Если увольнения носят массовый характер, то вопросы социальной защищенности и дальнейшего трудоустройства высвобождаемых работников решаются совместно работодателем, профсоюзом, государственными органами власти и службами занятости.

В соответствии с Постановлением Правительства Российской Федерации «Об организации работы по содействию занятости в условиях массового высвобождения» (05.02.1993 №99) комплекс мер, принимаемых работодателем для усиления социальной защищенности высвобождаемых работников может включать:

- мероприятия, направленные на сокращение рабочего времени без сокращения численности работников;

- льготы и компенсации высвобожденным работникам (сверх установленных законодательством), предоставляемые работодателем;

- порядок организации профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации высвобождаемых работников до наступления срока расторжения трудового договора;

- гарантии по оказанию содействия в трудоустройстве отдельных категорий высвобождаемых работников;

- обязательства по заключению с органами государственного страхования или страховыми фирмами договоров коллективного страхования рабочих и служащих на случай потери работы.

При кратковременном снижении объемов производства целесообразно предусматривать следующие мероприятия, позволяющие избежать сокращения численности работников:

- временное приостановление найма новых работников на вакантные рабочие места;

- перевод работников предприятий на режим неполного рабочего времени;

- предоставление работникам отпуска без сохранения заработной платы.

К мероприятиям, проводимым с участием государственных органов относятся:

- профессиональная переподготовка, повышение квалификации работников, трудоустройство которых затруднено из-за специфики профессий (шахтеры, работники атомных электростанций и т.д.);

- оказание материальной помощи уволенным работникам и членам их семей при переезде к новому месту жительства;

- перепрофилирование предприятий и создание новых рабочих мест;

- приватизация предприятий.

Одним из возможных методов высвобождения рабочей силы является сокращение рабочего места в связи с уходом на пенсию. Также может быть предложен досрочный выход на пенсию. Такая мера является наиболее приемлемой с точки зрения социальной защищенности.

Кроме прямого увольнения можно использовать косвенные методы устранения избытка персонала: отказ от продления срочного трудового контракта, ротация, бессрочные неоплачиваемые отпуска, частично оплачиваемые отпуска, применение нетипичных форм занятости.

Появление избытка рабочей силы в организации можно предотвращать используя:

- срочные трудовые контракты;

- лизинг персонала – аренда персонала у кадрового агентства;

- аутстафинг – оформление сотрудника, работающего в организации в штат кадрового агентства в случае если организация не может содержать этого сотрудника;

- аутсорсинг персонала – вывод за пределы компании определенной функции, которую будет выполнять сторонняя организация.

По рекомендации Международной Организации Труда прекращение трудовых отношений может допускаться только в том случае, если оно обосновано уважительной причиной, связанной со способностями или поведением трудящегося или обусловленной эксплуатационными требованиями предприятия.

Уважительными причинами не могут считаться: членство в профсоюзе, намерение стать представителем трудящихся, подача жалобы на работодателя, участие в разбирательстве против работодателя по обвинению в нарушении законодательства, раса, цвет кожи, пол, семейное положение, религия, политические взгляды, происхождение.

Наемный работник должен иметь право опротестовать прекращение с ним трудовых отношений, для чего должны существовать органы, рассматривающие причины увольнения. Данные уполномоченные органы должны иметь возможность в случае решения в пользу наемного работника выставить предписания работодателю по выплате компенсаций наемному работнику и восстановлении на работу.

Если решено прекратить трудовые отношения с наемным работником, то он должен быть уведомлен об этом заблаговременно и ему должно предоставляться время для поиска новой работы без снижения заработка. Увольняемый работник должен получать от работодателя документ, удостоверяющий сколько и в какой сфере он работал, в документе не должно указываться что-либо неблагоприятное для работника. Для увольняемого работника должны быть предусмотрены социальное страхование и выплаты, производимые работодателем.

Заинтересованные стороны должны принимать все возможные меры, позволяющие снизить сокращение рабочей силы без снижения эффективности работы предприятия. Если все же принято решение о сокращении рабочей силы, то необходимо заблаговременно консультироваться с заинтересованными сторонами (в том числе с государственными органами) по вопросам предотвращения сокращения рабочей силы, обучению и переобучению, переводу на другую должность, уменьшению последствий сокращения, распределению сокращений по времени, отбору трудящихся, подлежащих сокращению.

Если сокращение рабочей силы может повлиять на состояние региона или отрасли, то о нем должны быть уведомлены государственные органы.

Критерии отбора трудящихся, попадающих под сокращение, должны устанавливаться заранее. Это могут быть следующие критерии: обеспечение эффективности работы предприятия, квалификация, опыт, стаж, возраст, семейное положение.

По мере возможности сокращенные сотрудники должны быть немедленно обеспечены работой, например, с помощью служб занятости.

При обратном приеме на работу приоритетом должны пользоваться сокращенные ранее сотрудники.

Социальные гарантии и компенсации гражданам, потерявшим работу, высвобожденным с предприятий, впервые ищущим работу. Согласно Федеральному закону «О занятости населения» безработные граждане в Российской Федерации имеют следующие гарантии государства:

- социальная поддержка;

- осуществление мер активной политики занятости населения, включая бесплатное получение услуг по профессиональной ориентации и психологической поддержке, профессиональной подготовке, переподготовке и повышению квалификации по направлению органов службы занятости;

- бесплатное медицинское освидетельствование при направлении органами службы занятости на профессиональное обучение;

- финансирование материальных затрат в связи с направлением на работу (обучение) в другую местность по предложению органов государственной службы занятости населения.

В качестве социальной поддержки государство гарантирует безработным гражданам:

- выплату пособия по безработице, в том числе в период временной нетрудоспособности безработного;

- выплату стипендии в период профессиональной подготовки, повышения квалификации, переподготовки по направлению органов службы занятости, в том числе в период временной нетрудоспособности;

- возможность участия в оплачиваемых общественных работах.

Пособие по безработице выплачивается только гражданам, признанным службой занятости безработными. Правительством Российской Федерации ежегодно определяется минимальный и максимальный размер пособия по безработице.

Законодательством определены следующие размеры пособий по безработице:

1. Пособие по безработице гражданам, уволенным из организаций по любым основаниям в течение 12 месяцев, предшествовавших началу безработицы, имевшим в этот период оплачиваемую работу не менее 26 календарных недель на условиях полного рабочего дня (полной рабочей недели) или на условиях неполного рабочего дня (неполной рабочей недели) с пересчетом на 26 календарных недель с полным рабочим днем (полной рабочей неделей):

- в первом (12-месячном) периоде выплаты:

- в первые три месяца - в размере 75 процентов их среднемесячного заработка (денежного довольствия), исчисленного за последние три месяца по последнему месту работы (службы);

- в следующие четыре месяца - в размере 60 процентов;

- в дальнейшем - в размере 45 процентов, но во всех случаях не выше максимальной величины пособия по безработице и не ниже минимальной величины пособия по безработице, увеличенных на размер районного коэффициента;

- во втором (12-месячном) периоде выплаты - в размере минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента.

2. Пособие по безработице гражданами впервые ищущим работу (ранее не работавшим); стремящимся возобновить трудовую деятельность после длительного (более одного года) перерыва; уволенным за нарушение трудовой дисциплины или другие виновные действия, предусмотренные законодательством Российской Федерации; уволенным из организаций в течение 12 месяцев, предшествовавших началу безработицы, и имевшим в этот период оплачиваемую работу менее 26 календарных недель; направленным органами службы занятости на обучение и отчисленным за виновные действия, начисляется:

- в первом (6-месячном) периоде выплаты - в размере минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента;

- во втором (6-месячном) периоде выплаты - в размере минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента.

3. Гражданам, уволенным из организаций по собственному желанию пособие по безработице начисляется:

- в первом (6-месячном) периоде выплаты - в размере полуторакратной минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента;

- во втором (6-месячном) периоде выплаты - в размере минимальной величины пособия по безработице, увеличенной на размер районного коэффициента.

Пособие по безработице начисляется гражданам с первого дня признания их безработными.

Гражданам, уволенным из организаций в связи с ликвидацией организации либо сокращением численности или штата работников организации пособие по безработице начисляется начиная с первого дня по истечении периода, в течение которого за ними по последнему месту работы сохраняется средняя заработная плата (с зачетом выходного пособия).

Общий период выплаты пособия по безработице гражданину не может превышать 24 календарных месяца в суммарном исчислении в течение 36 календарных месяцев.

Безработным гражданам, утратившим право на пособие по безработице в связи с истечением установленного периода его выплаты, а также гражданам в период профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации по направлению органов службы занятости, органами службы занятости может оказываться материальная помощь.

Граждане, высвобождаемые с предприятий в связи с сокращением штатов либо ликвидацией предприятия имеют дополнительные гарантии.

В соответствии с Трудовым Кодексом Российской Федерации при расторжении трудового договора в связи с ликвидацией организации либо сокращением численности или штата работников организации увольняемому работнику выплачивается выходное пособие в размере среднего месячного заработка, а также за ним сохраняется средний месячный заработок на период трудоустройства, но не свыше двух месяцев со дня увольнения (с зачетом выходного пособия).

В исключительных случаях средний месячный заработок сохраняется за уволенным работником в течение третьего месяца со дня увольнения по решению органа службы занятости населения при условии, если в двухнедельный срок после увольнения работник обратился в этот орган и не был им трудоустроен.

При сокращении численности или штата работников преимущественное право на оставление на работе предоставляется работникам с более высокой производительностью труда и квалификацией.

При равной производительности труда и квалификации предпочтение в оставлении на работе отдается: семейным - при наличии двух или более иждивенцев (нетрудоспособных членов семьи, находящихся на полном содержании работника или получающих от него помощь, которая является для них постоянным и основным источником средств к существованию); лицам, в семье которых нет других работников с самостоятельным заработком; работникам, получившим в период работы у данного работодателя трудовое увечье или профессиональное заболевание; инвалидам Великой Отечественной войны и инвалидам боевых действий по защите Отечества; работникам, повышающим свою квалификацию по направлению работодателя без отрыва от работы.

Согласно Федеральному Закону «О занятости населения» гражданам, увольняемым из организаций в связи с сокращением численности или штата, в соответствии с заключенными коллективными договорами (соглашениями) гарантируются после увольнения сохранение очереди на получение жилья (улучшение жилищных условий) по прежнему месту работы, а также возможность пользоваться лечебными учреждениями, а их детям - детскими дошкольными учреждениями на равных условиях с гражданами, работающими в данной организации.

При проведении мероприятий по сокращению численности или штата работников организации работодатель обязан предложить работнику другую имеющуюся работу (вакантную должность) если у него есть такая возможность.

Увольнение по сокращению допускается, если невозможно перевести работника с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу (как вакантную должность или работу, соответствующую квалификации работника, так и вакантную нижестоящую должность или нижеоплачиваемую работу), которую работник может выполнять с учетом его состояния здоровья. При этом работодатель обязан предлагать работнику все отвечающие указанным требованиям вакансии, имеющиеся у него в данной местности. Предлагать вакансии в других местностях работодатель обязан, если это предусмотрено коллективным договором, соглашениями, трудовым договором.

О предстоящем увольнении в связи с ликвидацией организации, сокращением численности или штата работников организации работники предупреждаются работодателем персонально и под роспись не менее чем за два месяца до увольнения.

Работодатель с письменного согласия работника имеет право расторгнуть с ним трудовой договор до истечения срока выплатив ему дополнительную компенсацию в размере среднего заработка работника, исчисленного пропорционально времени, оставшемуся до истечения срока предупреждения об увольнении.

В случае если причины связанные с изменением организационных или технологических условий труда (изменения в технике и технологии производства, структурная реорганизация производства, другие причины) могут повлечь за собой массовое увольнение работников, работодатель в целях сохранения рабочих мест имеет право с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации, вводить режим неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели на срок до шести месяцев.

Если работник отказывается от продолжения работы в режиме неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели, то трудовой договор расторгается. При этом работнику предоставляются соответствующие гарантии и компенсации.

Отмена режима неполного рабочего дня (смены) и (или) неполной рабочей недели ранее срока, на который они были установлены, производится работодателем с учетом мнения выборного органа первичной профсоюзной организации.

Изменения определенных сторонами условий трудового договора, не должны ухудшать положение работника по сравнению с установленным коллективным договором, соглашениями.

6. Роль службы занятости в решении вопросов социальной защищенности работников.

Регулирование рынка труда в стране осуществляет служба занятости (СЗ), призванная содействовать найму, подготовке и переподготовке кадров, оказывать помощь безработным. Основными принципами в работе службы занятости являются: децентрализация; гибкость и мобильность; демократизм; рациональное сочетание в управлении вертикальных и горизонтальных связей.

Перед службой занятости поставлены следующие задачи:

учет свободных мест и граждан, нуждающихся в трудоустройстве;

информирование о возможностях трудоустройства;

содействие гражданам в выборе подходящей работы и работодателям в подборе необходимых работников;

сохранение и организация новых рабочих мест путем прямого инвестирования и кредитования;

организация общественных работ;

организация профессионального обучения и профессионального консультирования незанятых граждан;

оплата обучения, включая содержание (аренду) помещений и выплату стипендий;

регистрация безработных;

выплата пособий по безработице и других видов материальной помощи;

оформление досрочного выхода на пенсию;

разработка программ занятости;

мероприятия по социальной защите различных групп населения.

Государственная система службы занятости имеет три уровня подчиненности:

I уровень – федеральная служба занятости;

II уровень – региональные организации службы занятости;

III уровень – местные организации службы занятости, в том числе городские, районные организации, их филиалы, бюро, центры и т.д.

Для решения перечисленных выше задач каждый уровень системы службы занятости выполняет как общие, так и частные, присущие только ему функции.

Общими функциями служб занятости всех уровней являются:

анализ и прогнозирование спроса и предложения на рабочую силу;

оказание помощи в выборе работы;

организация подготовки и переподготовки кадров. 

Для федеральной службы частными являются функции:

разработка целевых программ занятости, в том числе межрегиональных и региональных;

поиск и разработка механизма финансирования этих программ;

определение основных направлений профессионального обучения;

создание правовой и нормативной базы функционирования;

координация работы региональных и местных служб занятости.

Для местных организаций службы занятости частными являются функции, связанные с работой непосредственно с гражданами: регистрация безработных, поиск свободных мест, трудоустройство, выявление актуальных профессий, переобучение и выбор курсов, а также учебных программ. 

Много внимания уделяется социально незащищенным слоям населения. Предусматриваются специальные меры по профессиональной реабилитации инвалидов, адаптации военнослужащих в гражданской среде, содействию развития малого бизнеса, трудоустройству подростков, организации профессионального консультирования различных групп населения, включая школьников, участию в решении региональных проблем рынка труда, таких, как миграция работников за рубеж, работа на дому, работа неполный рабочий день, трудоустройство лиц, освобожденных из мест заключения, и др.

Основными источниками финансирования служб занятости являются обязательные отчисления работодателей и средства обязательного страхования.

В 1991 г. в России была сформирована государственная служба занятости. В настоящее время в стране действуют Федеральная служба занятости (ФСЗ): 83 региональных организаций ФСЗ в областях, краях, республиках, 2390 городских и районных центров (бюро) занятости, 54 их филиала, 52 учебно-методических центра, 7 центров профориентации. В них работают почти 36 тыс. человек.

Службы занятости организуют обучение и переобучение безработных на базе своих учебных центров, которые бывают многофункциональными, многоуровневыми, общеобразовательными и предоставляющими дополнительное образование. Источниками финансирования учебных центров являются средства, привлекаемые из республиканских и местных бюджетов, а также из государственного фонда занятости.

Деятельность учебных центров служб занятости строится на основе следующих принципов:

опережающее обучение;

содействие самозанятости населения;

формирование социального заказа на обучение;

предоставление различных услуг в выборе профессий и специальностей;

предоставление преимуществ в обучении для граждан, нуждающихся в социальной защите, т.е. для лиц, долгое время не имеющих работу, молодежи, инвалидов, одиноких, многодетных, беженцев, женщин и др.

Центры оказывают как платные, так и бесплатные услуги:

методическая помощь в организации профессионального обучения;

организация обучения и переобучения рабочих и специалистов на предприятиях в районе;

подготовка граждан для предпринимательской деятельности;

стимулирование деловой активности населения;

консультирование и предоставление информационных услуг, в том числе работодателям и гражданам.

Постоянное поддержание определенного уровня занятости населения – сложная проблема для любой страны, в том числе имеющей многовековые рыночные традиции. Считается, что в сфере занятости рынок не может оказывать автоматического влияния на процесс саморегулирования. Поэтому во всех странах рыночной ориентации проводится политика регулирования занятости на основе, применения постоянных, гибких по формам и средствам мер воздействия на сферу занятости. Обеспечение более полной и эффективной занятости населения является одной из важнейших задач любого демократического общества.

Государственная политика в области занятости должна решать два основных вопроса:

во-первых, удовлетворение потребности в рабочей силе функционирующего инвестирующего капитала. Энергично и прибыльно функционирующий капитал – лучшее свидетельство эффективного использования рабочей силы;

во-вторых, обеспечение рабочими местами трудоспособного населения как условие нормального существования людей. Забота о благосостоянии населения является традиционной функцией государства.

Политика российского государства в области занятости осуществляется по следующим направлениям:

обеспечение равных возможностей трудоустройства всем гражданам страны независимо от пола, национальности, возраста, социального положения и вероисповедания;

соблюдение добровольности труда, свободного волеизъявления граждан при выборе вида занятости;

обеспечение социальной защиты в области занятости;

поддержка самостоятельности регионов при проведении централизованных мероприятий государства в решении проблем занятости;

поддержка трудовой и предпринимательской инициативы граждан, осуществляемой в рамках законности;

координация деятельности в области занятости с другими направлениями деятельности государственных органов – экономическими и политическими, включая социальное обеспечение, регулирование и распределение доходов;

поощрение работодателей, создающих новые рабочие места;

обеспечение занятости для малочисленных народов с учетом исторически сложившихся видов занятости;

международное сотрудничество в решении проблем занятости.

Государственная политика занятости в стране направлена не только на регулирование общих процессов в сфере труда, но и на осуществление их в рамках мер, разработанных для регулирования локальных (региональных) рынков труда. Схожие по регионам тенденции функционирования рынка труда определяют эффект при едином подходе к решению проблем занятости, особенно в расчете на перспективу. Для каждого региона в соответствии с особенностями рынка вообще, и рынка труда в частности, разработаны дифференцированные подходы к мерам регулирования, установлен их приоритет:

1) для Центрального, Волго-Вятского и Уральского регионов:

совершенствование профессиональной переподготовки высвобождаемых работников;

создание новых рабочих мест;

поддержание и оказание помощи в развитии процессов самозанятости;

поощрение миграции населения; 

диверсификация источников средств финансирования региональных программ занятости;

2) для Западно-Сибирского, Восточно-Сибирского и Дальневосточного регионов:

оценка перспектив занятости в базовых отраслях регионов; 

поддержка диверсификации производства на основе более полного использования богатых ресурсов регионов;

поддержка традиционных видов занятости коренного населения;

расширение спектра профессий и специальностей при подготовке и переподготовке кадров;

образовательное и финансовое содействие развитию самозанятости и мелкому бизнесу;

3) для Поволжского, Центрально-Черноземного и Северо-Кавказского регионов:

углубление агропромышленного профиля подготовки и переподготовки работников;

содействие развитию самозанятости населения;

активное содействие усилению агропромышленной специализации регионов;

создание новых рабочих мест, особенно в сфере услуг.

Государственная политика регулирования занятости в различных странах выработала различные подходы к решению проблемы. Например, в Германии принят закон о содействии занятости, предусматривающий оказание помощи во временной занятости пожилым людям и инвалидам, По закону фирме, нанимающей работников старше 50 лет, предоставляются займы и субсидии, направляемые в дальнейшем на доплаты этим работникам. Подобный подход применяется и по отношению к молодежи, В США государство полностью освобождает от налогов те средства, которые направляются фирмой на обучение молодежи. Кроме того, предприятия, где организована подготовка лиц в целях их дальнейшего использования для собственных нужд, полностью или частично освобождаются от уплаты взносов в фонд социального страхования. В Великобритании работники государственных служб занятости заблаговременно посещают предприятия, подлежащие серьезной реорганизации, с целью выявления требуемой переориентации работников. Во Франции действует национальная ассоциация профессиональной подготовки для решения проблем переориентации. Услугами этой ассоциации могут воспользоваться предприниматели, заключившие с ней контракт. В Дании для лиц, не имеющих работу более полугода, составляются индивидуальные планы поиска работы и подготовки к ней.

При проведении государственной политики занятости все большее значение приобретают конвенции и рекомендации Международной организации труда (МОТ). Разрабатываются различные конвенции в области труда и его оплаты на основе применения современных правил и подходов. Международная организация труда была создана в 1919 г. с целью содействия общественному прогрессу, повышения благосостояния населения, улучшения условий труда и защиты прав человека на основе установления и поддержания эволюционным путем социального мира между различными слоями общества.

Для достижения этих целей МОТ решает следующие задачи:

разрабатывает согласованную политику и программы, направленные на решение социально-трудовых проблем;

разрабатывает и принимает международные трудовые нормы в виде конвенций и рекомендаций для реализации принятой политики;

помогает странам-участницам в решении проблем занятости и сокращения безработицы;

защищает права человека, в частности на труд и на объединения, защищает человека от принудительного труда, дискриминации и т.п.;

организует и ведет борьбу с бедностью, за улучшение жизненных условий трудящихся, развитие социального обеспечения;

разрабатывает программы в области улучшения условий труда и производственной среды, техники безопасности и гигиены труда, охраны и восстановления окружающей среды;

содействует организациям трудящихся и предпринимателей в их работе совместно с правительством по регулированию социально-трудовых отношений;

разрабатывает меры по защите наиболее уязвимых групп трудящихся женщин, молодежи, пожилых людей, трудящихся-мигрантов.

Деятельность МОТ ведется как на макро-, так и на микроэкономическом уровне. Меры макроэкономического характера охватывают область минимальной заработной платы, уровень жизни работников, инфляционные процессы. Меры микроэкономического характера охватывают область переобучения, создания системы непрерывного образования и др.

Результатом работы МОТ являются конвенции и рекомендации, которые применяют правительства многих стран, заботящихся о собственном авторитете. Конвенция МОТ – это международный договор, который должен быть ратифицирован и соблюдаться государствами-членами. Рекомендация МОТ представляет собой ориентир для отдельного государства в выработке политики, разработке национального законодательства и практических мер в социально-трудовой сфере. Разработками МОТ могут пользоваться как правительственные структуры, так и представители организаций трудящихся и предпринимателей.

В настоящее время МОТ стала, по существу, международным координатором работ по организации труда, ведутся работы в области охраны, гигиены труда и производственной среды. В вопросах заработной платы МОТ не ставит своей целью унификацию подходов. Главное - достижение гарантий оплаты труда, обеспечивающей удовлетворительные условия жизни и признание принципа равенства вознаграждения за равный труд. Уделяется внимание индексации заработной платы, оценке и оплате труда по результатам.

7. Социальная защищенность работников в США и ФРГ

В США еще в 1883 году был принят закон Пендлтона, который по оценке самих американских правоведов положил начало современной государственной службе. Именно этот закон впервые ввел систему должностей и окладов. Вся нормативно-правовая база, регулирующая систему государственной службы, совершенствует систему оценки результативности и эффективности деятельности правоохранительных служб. 

Закон о результатах деятельности Правительства, принятый Конгрессом США в 1993 году, к примеру, закрепил приоритетное направление совершенствования службы в сторону приближения административных методов к рыночным принципам и механизмам. Положения этого закона констатировали необходимость активного внедрения в служебную деятельность служащих исполнительной власти некоторых аспектов бизнеса относительно «борьбы за клиента», создание культуры «государственного предпринимательства».
В рамках решения этой задачи значительное место отводилось повышению результативности и эффективности деятельности государственных служащих, оцениваемых по количеству и качеству оказываемых ими услуг.

В нынешнем своем виде государственная служба в США регулируется целым рядом нормативных правовых актов. Суть в том, что в основе государственной службы США лежит «система заслуг», когда любое действие в отношении госчиновника (прием на службу, служебное продвижение, понижение в должности, увольнение и т.п.) обуславливается его способностями и личностными качествами. Это правило строго соблюдается и контролируется Советом по защите системы заслуг.

Шкала заработных плат государственных служащих США, включенная в свод законов США, представляет собой таблицу, где по вертикали определены ступени государственного служащего, а по горизонтали стаж его службы. В связи с этим уровень заработной платы возрастает по диагонали. При установлении конкретного размера должностного оклада служащим высшего руководящего состава,  руководители ведомств должны учитывать качество исполнения ими должностных обязанностей, в достижении стоящих перед ведомством целей, которое оценивается на основе таких критериев как: улучшение действенности и эффективности управленческого труда, качества работы, включая сокращение объема делопроизводства; экономия денежных средств; своевременность исполнения должностных обязанностей; иные показатели действенности, эффективности и исполнительной дисциплины лиц, подчиненных государственному служащему.

В отношении поощрений сотрудников можно отметить, что в США применяются следующие меры: благодарность, премирование, повышение должностного оклада, повышение в должности, повышение должностной квалификации, присвоение почетных званий.

Премируются в общем порядке только те государственные служащие, деятельность которых оценивается как успешная. При этом для выплаты премии должны соблюдаться несколько условий. Во-первых, размер единовременного премирования не должен превышать 20% от суммы должностного оклада. Во-вторых, одновременно может поощряться не более 50% служащих высшего руководящего состава в каждом из ведомств, имеющих в своем составе больше четырех должностей этого уровня.

В особом порядке глава ведомства или президент могут давать денежное поощрение за особые заслуги в защите общественных интересов или за внесенный вклад в работу. Как правило, сумма указанных премий составляет 10 тыс. долл., в исключительных случаях - 25 тыс. долл.

Почетные звания заслуженного и выдающегося государственного служащего присваиваются сроком на один год не чаще раза в 4 года. Общая численность заслуженных государственных служащих не должна превышать 5%, а общая численность выдающихся государственных служащих – 1% от общего числа служащих высшего руководящего состава государственной службы США.

Необходимо отметить, что в США также достаточно развита система социальной защиты государственных служащих, в том числе система льгот. Например, «социальный пакет» полицейского США весьма высок. Сотрудники полиции в нем очень заинтересованы и это является одним из факторов для эффективной службы и причиной, удерживающей сотрудников на работе в полиции и стремлении доработать до пенсионного возраста. Начальная заработная плата полицейского в США, не столь высока и составляет около 25000 тысяч долларов в год. С учётом средней зарплаты и уровня жизни это не большая сумма, но ежегодно она увеличивается и весьма значительно. В полиции возможны переработки, которые поощряются. За них выплачивается дополнительная зарплата в повышенном размере. Также немаловажным аспектом, способствующим привлечению граждан на службу в полицию, является медицинское страхование. Медицинские услуги в США довольно дороги. Часть медицинской помощи оплачивается городскими департаментами полиции, другая часть - страховым медицинским фондом, который формируется профсоюзами полицейских, куда полицейские отчисляют, в зависимости от состава семьи, большую или меньшую сумму денег. Медицинское страхование сохраняется и после выхода полицейского на пенсию. С начала 2004 года в США разрабатываются программы поощрения государственных служащих, которые ведут здоровый образ жизни. Например, уже заявлено, что в штате Арканзас эти служащие смогут получить денежную премию или скидки при оформлении медицинской страховки, а в качестве проверочных тестов будут использоваться уровень сахара и холестерина в крови, отказ от курения и т.д. 

Через 20 лет работы в полиции сотрудник может выйти на пенсию и получать при этом три четверти своего среднего месячного заработка. Проезд в общественном транспорте у всех полицейских бесплатный. Многие полицейские, детективы, в первую очередь работающие по борьбе с организованной преступностью, по борьбе с терроризмом, имеют служебный автотранспорт. Обслуживаются машины за счет полиции. В случае получения увечья, полицейский получает любую медицинскую помощь, которая оплачивается в полном размере. В период лечения, полицейский освобождается от всех налогов, а в случае смерти, предусмотрены очень высокие выплаты семьям погибших. Высокая и стабильная оплата полицейских позволяет им брать в кредит жилье, квартиры или дома, машины.

В Германии конституционной основой оплаты служащих является «принцип содержания», который является одним из основных правовых принципов статуса государственных служащих. При определении размера заработной платы служащего государственной службы существенное значение имеют его образование, уровень профессиональной квалификации, способность к данному виду деятельности. Заработная плата чиновников Германии в основном зависит не от объемов выполненной ими работы, а от уровня его образования и статуса, то есть к какой из категорий относиться занимаемая им должность, или присвоенный чин. Отрицательным моментом является то, что из-за такой законодательно закрепленной системы оплаты труда и социальных гарантий на государственную службу в Германии стремятся менее квалифицированные сотрудники, высококвалифицированные работники предпочитают работать в частном секторе экономики, где оплата труда зависит от объемов выполняемой ими работы.

В стране существуют четыре ранга государственной службы, и от уровня образования - среднее, среднее специальное, высшее - зависит, на какой ранг может претендовать и, соответственно, какой оклад может быть назначен сотруднику. При этом уровень оплаты труда государственных служащих основывается на том, что она должна быть адекватной общественному статусу сотрудника, чтобы он имел возможность вести соответствующий его положению образ жизни. Тем не менее, размер оплаты труда служащих государственной службы ниже, чем у работников частного сектора экономики. 

Однако эта разница компенсируется социальными гарантиями и социальным обеспечением, предоставляемым государственным служащим. Например, на государственной службе служащий в большей степени защищен от безработицы, чем сотрудники частных компаний, со службы сотрудник немецкой полиции может быть уволен только в случае осуждения судом.

В условиях карьерной системы размеры должностных окладов служащих государственной службы, а также всех предусмотренных дополнительных выплат: премий, надбавок и доплат определяются на законодательном уровне. 

В Германии заработная плата госслужащих складывается из нескольких составляющих. Важнейшим элементом заработной платы является должностной оклад по занимаемой должности, который составляет около 85% совокупного дохода. Помимо этого, государственным служащим выплачиваются различные доплаты и надбавки, которые, соответственно, составляют 15% заработной платы.

Например, существует «местная» надбавка, размер которой зависит от семейного положения сотрудника. У сотрудников, состоящих в браке и у сотрудников, имеющих детей, размер указанной надбавки выше, чем у холостых и бездетных сотрудников. Необходимо также отметить, что данная надбавка устанавливается не в процентной величине, а в абсолютных денежных размерах. Для каждого из четырех рангов устанавливается своя фиксированная величина этой надбавки. Иными словами, для всех должностей внутри одного ранга размер этой надбавки одинаков. 

Существуют также небольшая ежемесячная «надбавка для сбережений», надбавка за работу за границей. Важнейшей надбавкой является «министерская», которая выплачивается всем чиновникам, работающим в министерствах и администрации федерального президента. 

Немецким чиновникам полагаются новогодние премии в размере месячного оклада. Выплачивать какие-либо персональные надбавки или индивидуальные премии не принято. 

На законодательном уровне также закреплена система социальных гарантий. Государственным служащим Германии предоставляется ежегодный оплачиваемый отпуск продолжительностью шесть недель. При этом при уходе в отпуск (обычно летом) выплачиваются отпускные в размере, зависящем от семейного положения сотрудника. Тем чиновникам, которые регулярно работают более пяти дней в неделю (в праздники, выходные дни, ночью), к отпуску могут добавить еще до восьми дней. 

В Германии нет специальных надбавок за военные чины и звания, за особый вид службы. Такая категория чиновников имеет иные социальные гарантии, например, дополнительный отпуск, бесплатную страховку, право на бесплатный проезд в городском транспорте, право более раннего выхода на пенсию, бесплатное медицинское обслуживание в государственных клиниках (в отличие от полицейских, гражданским государственным служащим за счет государства оплачивается лишь 50% расходов, остальные 50% расходов чиновник оплачивает самостоятельно, либо чиновник должен быть застрахован). 

Немецкие государственные служащие имеют право на пенсионное обеспечение, обеспечение семьи после смерти служащего, выплаты в случае его исчезновения, несчастных случаев, переходные выплаты и компенсации в особых случаях.

Можно отметить, что материальное стимулирование немецких служащих в виде жалования и других выплат, а также система социального обеспечения компенсируют повышенные требования и ограничения, связанные со службой на государство и обеспечивают им достойный уровень жизни. Тем не менее, хотя в Германии существует широкий и хорошо отлаженный механизм стимулирования труда государственных служащих, в последние годы ученые отмечают, что для повышения эффективности государственного управления необходимо вводить более гибкие инструменты материального стимулирования государственных служащих. 

В отличие от стран с карьерной системой государственной службы, при которой единые должностные оклады устанавливаются на законодательном уровне, в странах с позиционной системой должностные оклады определяются различными ведомствами с учетом выделенных им бюджетных средств, в соответствии с коллективными договорами, заключенными между соответствующим государственным органом и профсоюзами как представителями государственных служащих. 

В странах с позиционной системой государственной службы, таких как, например, США, Канада, Великобритания, Франция и некоторых странах ЕС, преобладают более индивидуальные и гибкие формы и системы оплаты труда служащих, чем в странах с карьерной системой государственной службы, близкие к частному сектору экономики. 

Более того, ряд стран уделяет значительное внимание повышению эффективности использования человеческих ресурсов в области государственного регулирования и правоохраны. Безусловно, каждое государство формирует и развивает свои системы оценок эффективности и формы стимулирования служащих правоохранительных служб, опираясь на свой опыт, политическую, социальную и экономическую ситуацию в стране.

Вопросы для повторения:

1. Дайте определение понятию «социальная защищенность».

2. В чем сущность социально-экономической защищенности граждан?

3. Покажите отличие ограниченной социально-экономической защищенности от абсолютной защищенности.

4. Выделите основные направления социальной защиты в сфере труда.

5. Какие институты имеют большое значение для обеспечения социальной защиты прав и интересов трудящихся?

6. На каких условиях трудовой контракт может выступать, как институт социальной защиты?

7. Перечислите основные принципы механизма социальной защиты.

8. Какие льготы должны входить в состав социального пакета?

9. Как определяется компанией набор льгот социального пакета? Почему социальный пакет может быть выгодным для компаний 

10. Перечислите основные направления государственного  регулирования сферы занятости.

11. Какие существуют особенности найма работников в особых условиях рабочей среды?

12. Каким условиям должна отвечать защита прав работника при банкротстве?

13. Выделите причины расторжения трудовых отношений и ликвидации рабочих мест.

14. Какие гарантии государства имеют безработные граждане РФ?

15. Каковы задачи службы занятости и общие функции службы занятости?

16. Покажите направления политики российского государства в области занятости.

ГЛАВА XIII
СИСТЕМА ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ОРИЕНТАЦИИ МОЛОДЕЖИ КАК СОЦИАЛЬНЫЙ ИНСТИТУТ ОБЩЕСТВА

ПЛАН: 

1. Социальный институт как структурный элемент общества.

2. Система профессиональной ориентации молодежи как специфический вид социального института.

3. Современная политика российского государства в области профессиональной ориентации молодежи

1. Социальный институт как структурный элемент общества

Социология придает исключительно большое внимание изучению социальных институтов общества. Западная социология отличается, прежде всего, нормативной сущностью социальных институтов. К числу видных представителей институционализма XX столетия относят У.Гамилтона, А. Беренса, С. Кузнеца.
Согласно Гамильтону, «институты - это словесный символ для лучшего обозначения группы общественных обычаев. Они означают - постоянный преобладающий образ мысли или действия, который стал привычным для группы или превратился в обычай для народа. 

Институты устанавливают границы и формы человеческой деятельности. Мир обычаев и привычек, к которому мы приспосабливаем нашу жизнь, представляет собой сплетение и неразрывную ткань институтов. Как видим, это определение в высшей степени созвучно с теми представлениями об институтах, которые развивал Веблен. В словаре «Современная западная социология» социальный институт определяется как «обозначающий устойчивый комплекс формальных и неформальных правил, принципов, норм, установок, регулирующих различные сферы человеческой деятельности и организующих их в систему ролей и статусов, образующих социальную систему. Социальный институт следует отличать от конкретных организаций и социальных групп» 
Понятию социального института принадлежит центральное место в системно-структурном анализе общественной жизни. Оно предполагает возможность обобщения, идеализации и абстрагирования из многообразных действий людей наиболее существенных типов социальных отношений, путем соотнесения их с фундаментальными целями и потребностями социальной системы. В этом смысле социальный институт следует понимать как главный компонент социальной структуры, интегрирующий и координирующий множество индивидуальных действий людей, упорядочивающих социальные отношения в наиболее важных сферах общественной жизни.
Социальные институты представляют собой элементы социальной структуры общества, трактуемой в самом широком смысле этого слова. Это – исторически сложившиеся устойчивые формы организации совместной жизнедеятельности людей, по-другому говоря, сложившихся (или складывающихся) между ними социальных связей. К числу социальных институтов относят определенную совокупность учреждений, соответствующую социальной структуре в широком смысле слова; совокупность социальных норм культурных образцов, предопределяющих устойчивые формы социального поведения и действия; систему поведения в соответствии с этими нормами. 
Социальные институты Э.Дюркгейм образно определил как «фабрику воспроизводства» социальных отношений и связей, т.е. под институтами, в общем, он подразумевал определенные типы отношений между людьми, которые постоянно востребованы обществом и поэтому возрождаются вновь и вновь. 

Если говорить о системе социальных институтов, то представляем социальное строение как комплекс взаимосвязанных функциональных сфер, в котором большие группы людей подразделены на группы, выполняющие важные для развития общества задачи.

Система профессиональной ориентации молодежи в своей деятельности постоянно воспроизводит ткань общественных отношений, развивает, восстанавливает, поддерживает отношения между государственными учреждениями, частными организациями и личностью, между государственными учреждениями и частными организациями. Система профессиональной ориентации в процессе своей деятельности является связующим звеном между обществом и личностью.

С точки зрения структуры общества, как отмечалось в работах таких авторов, как С.С.Фролова, М.С.Комарова, В.Ф.Анурина - важно выделение в нем социальных связей как взаимодействия индивидов и групп индивидов, преследующих определенные социальные цели в конкретных условиях места и времени 

Классификация этих социальных (общественных) связей позволяет более конкретно представить общество как социальную систему, рассматриваемую под этим углом зрения. Дифференцируя эти связи как определенные элементы системы, выходим на такие их виды, как связи социальных и других групп; социальные институты; системы социального контроля; социальные организации. 

Главным основанием классификации социальных институтов выступают сферы общественной жизни, виды общественных отношений. В связи с этим выделяют: 

· экономические социальные институты – разделение труда, собственность, обмен, деньги, банки, разного рода хозяйственные объединения и т. д.; 

· политические социальные институты - государство, партии, общественные организации и объединения, армия, суд и т.д.;

· институты родства, брака и семьи;

· социальные институт в духовной сфере – моральные нормы, массовую коммуникацию, общественное мнение и т. д.;

· социальные институты в сфере культуры.

· религиозные социальные институты.

Основной, содержательной функцией каждого конкретного социального института является удовлетворение тех социальных потребностей, ради которых он сформировался и существует. Однако для осуществления этой формулы каждый институт выполняет в отношении своих участников функции, обеспечивающие социальные связи и отношения людей, стремящихся к удовлетворению потребностей. В этом плане следует назвать пять основных функций:

· Функции определения, закрепления и воспроизводства связей и отношений. Каждый институт вырабатывает систему ценностей, норм и образцов поведения, закрепляющих, стандартизирующих поведение своих членов, делающих это поведение предсказуемым. В рамках данного института вырабатывается определенный социальный контроль, который обеспечивает порядок и рамки деятельности каждого члена института, его связи и отношения с другими.

· С этой функцией связана регулятивная функция, которая состоит в том, что социальный институт обеспечивает регулирование взаимоотношения между членами общества путем выработки ценностей норм и образцов поведения. Эта функция охватывает всех членов общества. Каким бы видом деятельности он ни занимался, в какой бы плоскости не осуществлялись связи и отношения, человек всегда сталкивается с институтом, регламентирующим его поведение в этой области и сфере отношений.

· Интегративная функция включает в себя процессы сплочения, взаимозависимости и взаимоответственности членов социальных групп, общностей, происходящих под воздействием институциональных норм, правил, санкций и систем ролей. Интеграция в институте сопровождается упорядочиванием системы взаимодействий, увеличением объема и частоты контактов.

· Коммуникативная функция осуществляется на основе личного взаимодействия и обмена информацией. Коммуникативные связи членов института имеют свою специфику. Это формализованные связи, осуществляемые через систему институционализированных ролей. Информация, произведенная в институте, распространяется как внутри института с целью управления и контроля за соблюдением норм, так и во взаимоотношениях между институтами.

· Транслирующая функция проявляется в порядке социального опыта. Каждый институт обладает определенным механизмом, позволяющим индивидам социализироваться на основе усвоения ценностей, норм и образцов поведения.

Основной функцией комплексной системы профессиональной ориентации молодежи является удовлетворение социальной потребности, ради которой она сформирована: помощь молодежи в выборе профессии, самореализации личности, как в интересах самой личности, так и общества, а также социальной поддержки и защищенности молодежи  от безработицы.

Система профессиональной ориентации молодежи в своей деятельности выполняет в отношении участников профессиональной ориентации функции, обеспечивающие социальные связи и отношения, которые воспроизводятся не только между участниками профориентации, но и между учреждениями как государственными, так и коммерческими организациями, заинтересованными в самой деятельности профессиональной ориентации молодежи. 

Важной является функция социализации людей, осуществляемая практически всеми социальными институтами (усвоение культурных норм и освоение социальных ролей). 

Функции системы профессиональной ориентации молодежи содержит в себе не только социализацию молодежи, но и все пять основных функций социального института: функция закрепления и определения связей и отношений; регулятивная функция; интегративная функция; коммуникативная функция, транслирующая. 

Наряду с явными функциями социальных институтов существуют скрытые, латентные функции. Это побочные, косвенные результаты  функционирования социальных институтов. Для того чтобы возник и развился такой структурный элемент общества, как социальный институт, нужны особые условия:

· в обществе должна возникнуть и распространиться потребность, которая, будучи осознанная многими членами общества (как общесоциальная), становится главной предпосылкой становления нового института;

· должны быть в наличии операциональные средства удовлетворения этой потребности, т.е. сложившаяся система необходимых для общества функций, действий, операций, частных целей, реализующих новую потребность;

· для выполнения институтом своей миссии, он наделяется необходимыми ресурсами (материальными, финансовыми, трудовыми, организационными), которые общество должно стабильно пополнять;

· для обеспечения самовоспроизводства института необходима и особая культурная среда, т.е. должна сформироваться присущая только ему субкультура (особая система знаков, действий, правил поведения, которые отличают людей, принадлежащих этому институту). 

В обществах переходного типа, которые претерпевают системный кризис, как отмечалось в работах авторами В. Г. Афанасьевым, В. Г. Беловым (изменяется их структура и организация), происходит изменение общественных потребностей, что требует изменения структуры социальных институтов и наделения существующих ранее несвойственными им функциями.

В современном российском обществе прежние потребности как бы меняют «знак» – раньше институты реализовали, прежде всего, общественные, коллективные функции защиты, а теперь от них требуют защиты интересов индивида. 
Современный немецкий социолог, один из основателей философской антропологии А. Гелен, трактует институт как регулирующее учреждение, направляющее в определенное русло действия людей подобно тому, как инстинкты руководят поведением животных. Иными словами, институты обеспечивают процедуры упорядочения поведения людей и побуждают их идти проторенными путями, которые общество считает желательными.

Идея социального института, как структурного элемента общества, возникла в классических основах социологии как науки. Впервые понятие «социальный институт» описан в работе Герберта Спенсера «Систематическая философия». Он понимал под «социальным институтом» механизм самоорганизации общественной жизни, отвечающий за социальную защищенность, порядок и интеграцию. 

Г. Спенсер рассматривает социальные институты как формы самоорганизации и управления, предназначенные для упорядочения и улучшения общественной жизни: «Общество не может и не должно поглощать отдельную личность, а напротив, должно «служить» составляющим его индивидам».
В самой основе деятельности комплексной системы профессиональной ориентации молодежи как социального института лежит помощь и защита интересов личности, индивидуальный подход к каждому человеку в процессе выбора профессии и становления личности. Система профессиональной ориентации не только помогает личности определиться с выбором профессии, но и направляет в определенное русло действия молодых людей, побуждает идти проторенными путями, которые общество считает желательным, необходимым «сегодня « и «завтра». 

Основными структурными элементами социального института являются:

· закрепление определенной сферы деятельности и общественных отношений;

· регулирование норм, принципов, отношений между членами общества, включенных в орбиту действия данного социального института;

· системы санкций за невыполнение правил, норм, и стандартов поведения;

· обеспечение устойчивости социальной структуры общества.

Устойчивой формой институционального общения служит организация. Именно это чаще побуждает исследователей рассматривать социальный институт как социальную организацию, даже отождествлять социальный институт как социальную организацию. 

Организация - это как ячейка общественной системы, устойчиво поддерживающей заданный режим общения. В нашем случае – это режим системы профессиональной ориентации. Структурным материалом социальной организации служат позиции, нормы и органы. Позиции выражают стабильное и приемлемое положение участников взаимодействия, нормы служат как образцы и цели их действий, а органы представляют собой нормативно и функционально ориентированные сочетания, конфигурации, позиции.

По мнению Л. Бовье, социальный институт – это система культурных элементов, ориентированных на удовлетворение набора конкретных социальных потребностей или целей. Собственно институт составляют взаимодействующие индивиды. 

Одной из основных целей комплексной системы профориентации молодежи является удовлетворение социальных человеческих потребностей, поддержки молодежи и  обеспечения ее социальной защищенности, раскрытия индивидуального творчества, гармонизации отношений личности и общества, а также развитию у неё способности к адаптации к принципиально новым экономическим и политическим условиям, готовности самостоятельно действовать и принимать решения.

Понятию «социальный институт» в отечественной социологии отводится значительное место. Социальный институт определяется как ведущий компонент социальной структуры общества, интегрирующий и координирующий множество индивидуальных действий людей, упорядочивающий социальные отношения в отдельных сферах общественной жизни. 

Согласно С.С. Фролову, социальный институт – это организованная система связей и социальных норм, которая объединяет значимые общественные ценности и процедуры, удовлетворяющие основным потребностям общества. По мнению М.С. Комарова, социальные институты представляют собой ценностно-нормативные комплексы, посредством которых направляются и контролируются действия людей в жизненно важных сферах – экономике, политике, культуре, семье и др. В.Ф. Анурин определяет социальный институт как устойчивый комплекс формальных и неформальных правил, принципов, норм, установок, регулирующих взаимодействие людей в определенной сфере жизнедеятельности и организующих его в систему ролей и статусов. Иными словами, социальные институты – это крупномасштабные объединения социальных статусов и ролей. 

Социальные институты помогают решать жизненно важные проблемы большому количеству людей, ярким примером может служить вся деятельность комплексной системы профориентации молодежи: в 2000 году Московский областной центр профессиональной ориентации молодежи своей деятельностью задействовал более 54,5 тыс. молодых людей, Пушкинским Центром профориентации - более  6000 тыс. человек,  Одинцовским социально-деловым центром было задействовано более 3000 тысяч человек молодежи. 

Здесь показана взаимосвязь и определенная совокупность учреждений государственных, государственных и частных, заинтересованных в деятельности профориентации молодежи. Прослеживается совокупность социальных норм культурных образцов, система поведения в соответствии с этими нормами, предопределяющих устойчивые формы социального сосуществования и обобщающихся одной целью: гармонизация и социальная сплоченность общества. 

Функцию социального института можно определить как ту пользу, которую он приносит обществу, иначе говоря, совокупность решаемых ими задач, достигаемых целей, оказываемых услуг. 

Ученые социологи нередко называют институты «узлами» или «конфигурациями» в ценностно-нормативной структуре общества, подчеркивая тем самым их особую роль в нормативном функционировании общества и организации общественной жизни в целом. Вся совокупность социальных институтов образует некую целостность, которую называют институциональной структурой общества. Это «своеобразный спинной хребет общественной жизни, поскольку она обеспечивает социальный порядок в обществе, его стабильность и интеграцию». 

Для рассмотрения признаков, особенностей и свойств социального института как объекта социологической науки необходим системный подход. В литературе по системному подходу выделяются определенные аспекты системного описания сложных объектов.
Выделяются такие аспекты, как системы управления со средой и с большой системой, чьи потребности система должна выполнять (системно-коммуникативный аспект), назначение и цели системы  (системно-целевой аспект), состав системы (системно-компонентный аспект), ее структура, характер внутренней организованности, связи элементов (системно-структурный аспект), ее функция и функционирование (системно-функциональный аспект), ее история и развитие (системно-исторический аспект), ее системные качества. 
Профессиональная ориентация как социальный институт общества представляет собой систему мероприятий: социальных, информационных, психологических, педагогических, медицинских, организационно-массовых, направленных на активизацию процесса профессионального самоопределения молодежи, с целью обеспечения социальных гарантий в сфере свободного выбора профессии, самореализации личности  в условиях рыночных отношений, с целью реализации индивидуального творческого потенциала, формирования достойного образца жизни и достойного благосостояния. Необходимо отметить, что профессиональная ориентация реализуется человеком ради человека и  посредством его деятельности.
Становление любого социального института связано с типизацией социальных практик, типизацией норм действий деятелей. Сложившийся социальный институт приобретает для индивидов качество объективности. Субъективность социального института связана с его функционированием, проявлением его структуры в человеческой деятельности. 

Рассмотренная совокупность информационных данных приводит к представлению о том, что под «социальным институтом» понимается система культурных элементов, ориентированных на удовлетворение конкретных социальных потребностей, устойчивая форма организации социальной жизни, регулирования общественных отношений, обеспеченная людскими и материальными ресурсами и направленная на осуществление определенных социальных функций. Основную функцию социального института можно определить как ту пользу, которую он приносит обществу.
2. Система профессиональной ориентации молодежи как специфический вид социального института

Понятие профессиональной ориентации, даваемое в научной литературе, позволяет классифицировать ее как специфический вид социального института со своими социальными структурами, функциями, взаимосвязями и удовлетворением конкретных потребностей общества.

Профессиональная ориентация  представляет собой комплекс мероприятий, направленных на активизацию внутренних ресурсов, возможностей личности, создание условий для самореализации человека в профессиональной сфере, формирование у него способности принятия решения выбора и перемены профессии, переобучения или повышения квалификации, повышения личностной активности, самостоятельности и ответственности молодого человека в принятии решения о своем профессиональном будущем. 
Профессиональная ориентация представляет собой систему мероприятий

(социологических, психологических, педагогических, медицинских, информационных), направленных на активизацию процесса профессионального самоопределения и оптимизацию трудоустройства граждан в соответствии с их индивидуальными особенностями и с учетом потребностей рынка труда.
Профессиональная ориентация осуществляется в целях:

· обеспечения социальных гарантий в сфере свободного выбора профессии, формы занятости и путей становления и самореализации личности в условиях рыночных отношений;

· достижения сбалансированности между профессиональными интересами человека и возможностями рынка труда;

· прогнозирования профессиональной успешности в сфере трудовой деятельности; 

· содействия непрерывному росту профессионализма личности как важнейшего условия удовлетворенности трудом и собственным социальным статусом; 

· реализации индивидуального творческого потенциала;

· формирования достойного образа жизни и достойного благосостояния.

Профессиональная ориентация является эффективным способом активизации профессионального самоопределения личности в силу того, что она включает в себя целый комплекс мер по оказанию помощи в выборе профессии.

Функции профессиональной ориентации  состоят в следующем:

· помощь в активизации внутренних ресурсов, возможностей личности, слоя, групп;
· создание условий для реализации профессиональных личных планов и полной самореализации в профессиональной сфере;
· формирование личностной способности принятия решения о выборе и перемене профессии;
· переобучение или повышение квалификации;

· развитие личностной активности, самостоятельности и ответственности молодого человека в принятии решения о своем профессиональном будущем. 

В связи с этим, можно сделать соответствующие выводы: система профессиональной ориентации изначально содержит в себе внутренний план управления не только извне (информация профориентации), но и изнутри самой личности.

К числу основных принципов профессиональной ориентации относится необходимость защищать интересы молодого человека и социума в их совокупном единстве и развивать сеть служб, предоставляющих услуги по решению личностных проблем связанных с выбором профессии и построением профессиональной личной  карьеры.

Формы и методы профессиональной ориентации разнообразны. В системе профессионального становления и самоопределения молодежи можно выделить общенаучную и научно методическую подготовку, а также организационно-управленческое обеспечение.

Общенаучная подготовка осуществляется на основе таких принципов, как единство сознания и деятельности, переходящее в единство теории и практики, учет общественно-исторических условий, в которых находится субъект профессиональной ориентации, целостное развитие личности в аспекте онтогенеза человека, комплексное изучение человека для оптимизации развития его личностных ресурсов.

Научно-методической подготовкой предусматривается:

· воспитание уважительного отношения к разным видам профессионального труда как социально значимым;

· интерпретация знаний о мире профессий как органичного звена формирования мировоззрения (миропонимания и мироощущения); 

· опора на формирующий, воспитательный подход к руководству выбором профессии; 

· последовательная реализация права подрастающего человека на сознательный и свободный (самостоятельный) выбор профессии; 

· формирование оптимистического отношения к своему труду и профессиональному будущему.

Организационно-управленческое обеспечение предполагает многообразие форм и методов работы:

· групповых, индивидуальных, словесных, практических, проблемно-поисковых, наглядных и др.; 

· тактичную гибкость в работе, последовательность в решении профориентационных задач и готовность к разумным компромиссам;

· соблюдение нравственных требований профориентационной деятельности; 

· обеспечение преемственности в работе, ее системности и целостности, использование накопленного опыта;

· стремление к сотрудничеству специалистов, координацию действий всех участников профориентационного процесса.

Заметим, что профессиональное становление, самоопределение и развитие личности осуществляется в процессе просвещения и информирования основ профориентации, в результате экономической, трудовой и профессиональной подготовки. 

Средствами профессионального самоопределения являются: 

· профориентационная информация и просвещение; 

· развитие интересов, склонностей и способностей (профессиональные пробы); 

· профессиональная консультация, профессиональный отбор;

· социально-профессиональная адаптация;

· эффективное решение задач профессионального самоопределения молодежи предполагает:

· мониторинг, анализ и переоценку всего отечественного и зарубежного опыта, накопленного и зафиксированного в методологии, технологии, методике профориентации и профессионального становления и самоопределения за последние годы; 

· определение научно-исследовательских проблем, требующих оперативного решения; 

· организационно - профориентационное обеспечение, то есть уточнение исполнителей, методов, условий решения задач и т.п.; 

Рассмотрим основные этапы процесса профессионального самоопределения личности (рис.1) и важнейшие направления профессиональной ориентации: ознакомление различных групп молодежи с современными видами производства, состоянием рынка труда, потребностями хозяйственного комплекса в квалифицированных кадрах, содержанием и перспективами развития рынка профессий, с требованиями, предъявляемыми профессиями к человеку, возможностями становления, профессионально - квалификационного роста и самосовершенствования личности в процессе трудовой деятельности; профессиональная консультация - оказание помощи молодому человеку в профессиональном самоопределении с целью принятия осознанного решения о выборе профессионального пути с учетом его 
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Рисунок 1.   Этапы процесса профессионального самоопределения личности
I.Этап. Выявление и формирование проблемы выбора профессии молодого человека

II.Этап. Воздействие системы профориентации на личность:

1.Профинформация (информационный материал по программе «Человек и мир профессий»- лекции, беседы, профинформационные стенды в школе «Хочу – Могу - Надо», публикация статей в средствах массовой информации).

2.Профконсультации с молодежью (индивидуальные и групповые).

3.Психологическая диагностика в бланковом и компьютерном вариантах. 

4.Консультации с психологом, психологическая поддержка.

5.Тренинги, имитационные игры.

6.Экскурсии.

7.Встречи с мастерами и профессионалами своего дела (передача опыта).

8.Организация массовых мероприятий: «Ярмарок вакансий», «Дней открытых дверей», семинаров «Создай свое рабочее место сам».

9.Работа клубов по профессиональным интересам: «Познай себя», «Будущий предприниматель», «Портрет современного профессионала».

10.Летнее трудоустройство

11.Организация профессиональных проб.

12.Разработка личных, профессиональных планов и  запасных вариантов.

III Этап. Аналитический и рекомендательный этап. Наблюдение изменений формирования личности посредством анализа профкарт и рабочей тетради.

IV Этап. Коррекция профессиональных планов и выбор профессии личностью.

Основными направления системы профессиональной ориентации молодёжи являются: профессиональная информация, профессиональная  консультация, профессиональный подбор, профессиональный отбор, профессиональная, производственная и социальная адаптация (рис.2):

психологических особенностей и возможностей, а также (рабочему месту, должности) в соответствии с нормативными требованиями профессии; профессиональная, производственная и социальная адаптация - система мер, способствующих профессиональному становлению личности, формированию у него соответствующих социальных и профессиональных качеств, установок и потребностей к активному творческому труду, достижению высшего уровня профессионализма. 





Рисунок 2. Основные направления системы профессиональной 

ориентации молодежи

Каждое направление обладает специфическими качествами:

· профессиональная информация - позволяет обеспечить ознакомление различных групп молодежи с современными видами производства, состоянием рынка труда, потребностями хозяйственного комплекса в квалифицированных кадрах, содержанием и перспективами развития рынка профессий, формами и условиями их освоения, требованиями, предъявляемыми профессиями к человеку, возможностями становления, профессионально-квалификационного роста и самосовершенствования личности в процессе трудовой деятельности;

· профессиональная консультация – расширяет виды помощи молодому человеку в профессиональном самоопределении с целью принятия осознанного решения о выборе профессионального пути с учетом его психологических особенностей и возможностей, а также потребностей общества;

· профессиональный подбор - предоставляет рекомендации молодому человеку о возможных направлениях профессиональной деятельности, наиболее соответствующих его психологическим, психофизиологическим, физиологическим особенностям на основе результатов психологической, психофизиологической и медицинской диагностики;

· профессиональный отбор - определяет степень профессиональной пригодности молодого человека к конкретной профессии (рабочему месту, должности) в соответствии с нормативными требованиями профессии;

· профессиональная, производственная и социальная адаптация - система мер, которая способствует профессиональному становлению личности, формированию у него соответствующих социальных и профессиональных качеств, установок и потребностей к активному творческому труду, достижению высшего уровня профессионализма. 

Рыночные отношения вызвали необходимость в новом подходе к проблеме становления и самореализации личности в профессиональной деятельности. Причин тому несколько: 

· кардинально изменился характер и цели труда;

· возросла интенсивность труда; 

· усилилась напряженность труда; 

· требуется высокий профессионализм, выносливость и ответственность;

· стала актуальна безработица;

· возникла необходимость переподготовки и переучивания кадров; 

· выбор профессии должен сопровождаться с учетом индивидуальных способностей молодых людей и профессиональной подготовленности; 

· созданием равных возможностей трудоустройства различным категориям населения; 

· повышением конкурентоспособности работников на рынке труда.

Сегодня становится возможным определение комплексной системы профессиональной ориентации как социального института, состоящей из современных средств профориентационных услуг как социальной поддержки молодежи, способов распространения социально значимой профинформации. 

Центр профориентации молодежи – это организация, которая функционирует главным образом через действия своих органов. Профконсультанты - это члены организации, действующие в рамках ролевых, функциональных обязанностей и прав, с учетом этических норм поведения, как полномочные представители ее органов. Профессиональное ориентирование молодежи происходит на основе действий в центрах профессиональной ориентации и пунктах профориентации при учебных заведениях. Функционирование социальной организации поддерживается как с помощью средств саморегуляции, так и целенаправленной регуляцией – управлением.

За центром профориентации молодежи  закреплена определенная сфера деятельности и общественных отношений, которые складываются в процессе деятельности профконсультанта и молодого человека, в процессе профессиональной ориентации  молодежи с учетом возрастной особенности и  индивидуальных способностей каждого индивидуума. Центр профориентации молодежи в своей деятельности руководствуется системой санкций за невыполнение правил, норм и стандартов поведения профконсультантов.

Нормы, принципы, отношения между членами центра профориентации регулируются «Положением» и «Уставом» данной организации.

В основе всей деятельности системы профессиональной ориентации  молодежи лежат ценности профессиональной культуры общества: социальная ценность профессионализма, межличностная культура, складывающаяся в процессе профориентационной деятельности. 
Ценностные установки профессиональной ориентации молодежи во всех её разновидностях сводятся к универсальной общечеловеческой ценности - уважению достоинству человека, неповторимости и уникальности его способностей.

C учетом комплексности структуры и функций системы профессиональной ориентации молодежи, данный вид социального института можно отнести к числу интегративных социальных институтов, так как функции данного института связаны с социальными ролями, ответственными за обеспечение интересов социального общества в целом.

Рассмотрим социальные структуры комплексной системы профессиональной ориентации молодежи.

Профессиональная ориентация позволяет формировать готовность молодежи к встрече с новой жизненной ситуацией, эффективно взаимодействовать с членами общества, повышать социальную ценность профессионализма, оказывает содействие в подготовке к самостоятельному выбору профессии и вида деятельности, а также обеспечивает минимизацию ошибок при выборе профессиональной карьеры.

Внедрение рыночных отношений в нашей стране обострило проблему социальной незащищенности молодежи в сфере труда. Юноши и девушки вступают в самостоятельную жизнь в сложных противоречивых условиях. Особо остро проблемы молодежи проявляются во время переломов, смены направленности и темпов социального развития, изменения общественного и государственного устройства. В этих условиях наиболее остро проявляются изменения в характере межпоколенческих взаимодействий, в содержании внутрисемейных, внутригрупповых отношений, в существе норм, регулирующих ценностные ориентации, жизненные планы, поведение молодых людей. По - новому встают вопросы воспитания, социализации, становления и развития молодого поколения.
Возможно, что ключом к решению многих проблем обеспечения занятости молодежи должна стать кардинальная перестройка такого важного направления в деятельности службы занятости, как профессиональная ориентация. Заметим, что проблемы молодежи следует решать комплексно. Необходимо ориентироваться не на сиюминутное удовлетворение ее потребностей в трудоустройстве, а на формирование у молодых людей тех качеств, которые помогут им самостоятельно решать проблемы трудоустройства с высокой результативностью, адекватно реагировать на изменения конъюктуры рынка. Речь идет об освоении молодыми людьми технологии построения своего жизненного профессионального пути. Для решения этих проблем требуется исходить из необходимости анализа процесса профессионального развития, особенностей становления личности на различных этапах и развивать концепцию профессионального становления и самоопределения молодежи.

Особенности системы профессиональной ориентации,  позволяют определить ее как специфический вид социального института. 

Во – первых, система профессиональной ориентации имеет вполне определенную устойчивую социальную структуру, как совокупность объектов, на которые направлено воздействие: человека, малых человеческих групп, коллективов, а также крупных организованных человеческих сообществ со сложной системой зависимостей между их участниками (государства и их объединения), так и средствами и законами социального взаимодействия между этими объектами.

Во – вторых, существование и взаимодействие элементов данного социального института подчиняются вполне определенным социальным законам, распределяющим такие виды деятельности как социальная защита молодежи, социальное обслуживание, социальная защита инвалидов. 
В-третьих, функционирование социального института профессиональной ориентации порождает огромное число социально значимых явлений и процессов, важнейшими из которых являются: 

· наличие социальной мобильности: удовлетворяет одно и мобилизует к другому (этапы профессионального самоопределения личности);

· социальные нормы поведения и передача  профессионального опыта;

· профессиональная ориентация дает постоянный импульс развития к профессиональному творчеству, она не заканчивается выбором профессии, можно себя совершенствовать всю жизнь;

· четкое прослеживание социального и профориентационного развития личности: закон от «меньшего к большему», которые могут дополнять друг друга;

· социальные трансформации, происходящие в обществе: исчезновение старых, формирование новых форм общественных объединений;

· изменение внутреннего содержания личности влечет за собой изменение внешней среды;

· закон «свободы» - независимость и востребованность, вариативность широкого спектра выбора профессий, молодой человек может получить не одну, а несколько профессий; 

· закон социального удовлетворения;

· система профессиональной ориентации несет в себе  профессиональный оптимизм – удовлетворенность выбранной профессией, уверенность в завтрашнем дне; 

· осознанная профессиональная позиция, постоянное подтверждение своей профессиональной значимости, нужности  и полезности;

· система профессиональной ориентации молодежи несет в себе широкий уровень информационных систем и информационного поля, расширение представления о мире профессий, выборе спектра профессий и его многогранности;

· расширение представлений о требованиях личностных, профессиональных качеств выбранных профессий. 

В - четвертых, необходимость найти наиболее эффективные способы профессиональной ориентации в настоящее время приобрела особую остроту, потому что современные исследования по проблемам профориентации показывают, что система профориентации молодежи в России не инвариантна, а зависит от социально-культурных особенностей того региона, где она внедряется.

В - пятых, наблюдается особая потребность в научном обосновании комплексной системы профориентации молодежи как социального института, методологии исследования. Необходима научная экспертиза нововведений в системе профориентации молодежи, которая должна быть направлена на развитие содержательной кадровой и материально- технической сторон.

К числу особенностей комплексной системы профориентации, определяющих ее как социальный институт, относятся наличие структурных элементов социального института (рис. 3). 

Выявлены основные подходы комплексной  системы профориентации  молодёжи как интегративного  социального института: отвечает за социальную защищенность, порядок и интеграцию; функции данного института связаны с социальными ролями, ответственными за обеспечение интересов социального общества; интеграция данного вида института  главным образом базируется на том, что человек, чтобы удовлетворить все свои потребности, должен участвовать в различных типах институтов, которые оказывают определенное влияние друг на друга. 

Система профориентации охватывает различные группы населения, которые в результате ее функционирования вступают в определенные и необходимые для общества социальные контакты. 






Рисунок 3. Особенности системы профессиональной ориентации как социального института общества

Молодежь характеризуется теми общественными отношениями и общественными формами, которые определяют ее как самостоятельную социально-демографическую группу, имеющую ряд особенностей. Социальные особенности молодежи определяются специфической позицией, которую она занимает в процессе воспроизводства социальной структуры, а также способностью не только наследовать, но и преобразовывать сложившиеся общественные отношения. Противоречия, возникающие внутри этого процесса, лежат в основе целого комплекса специфических молодежных проблем, среди которых наиболее актуальна проблема безработицы.
В деятельности системы профессиональной ориентации молодежи наблюдается регулирование норм, принципов, отношений между членами общества, включенных в орбиту действия профессиональной ориентации данного социального института.

Проявление любого социального института связано с типизацией социальной практики, норм, действий его субъектов. Сложившийся социальный институт профессиональной ориентации приобретает для индивидов качество жизнедеятельности. Субъективность этого социального института связана с его функционированием, проявлением его структуры в человеческой деятельности. Обращает на себя внимание важность полного взаимодействия всех компонентов системы профессиональной ориентации для ее эффективности.

В рамках социального института элементы профориентационного процесса могут сохраняться, воспроизводиться и совершенствоваться. Развитие профессиональной ориентации в наше время свидетельствует о необходимости исследовать не отдельные стороны и свойства профориентационного процесса, а взаимодействие профориентации с другими социальными процессами, в качестве «элемента социальной структуры общества», целостного социального «организма». Необходимо обратить внимание на стадии профессионального становления личности, где профессиональная ориентация и создание Центров профориентации молодых людей может быть одним из направлений в профессиональном становлении личности (рис.4).

Необходимость возникновения профессиональной ориентации как социального института определяется также тем, что накопившийся опыт требует концентрации, систематизации, сохранения и практического использования многообразных форм и методов профессиональной ориентации.

Система профессиональной ориентации как социальный институт в принципиально новых экономических и политических условиях, под действием изменяющихся материальных обстоятельств жизни общества и смены формации общественной жизни подвергается коренным изменениям.

Обращение к раннему этапу развития общества позволяет определить основные черты профессиональной ориентации в тот период. Механизмом передачи социального опыта в первобытном обществе служила культурная традиция - интегральное явление, включающее обычаи, ритуальный и целый 










Рисунок 4. Процесс профессионального становления и развития личности

ряд других стериотипизированных форм человеческой деятельности. Все, без исключения, процессы трансформации индивидуального опыта в социальной системе происходили путем его стериотипизации и принятия соответствующими группами, а также передачи данного опыта последующим поколениям. 

В процессе развития общества дифференцировались проявления и действия культурной традиции в обычаях, ритуалах, ценностных стереотипах, правовых нормах. Зарождение профориентации как самостоятельной теории и практики относят к началу ХХ века. Однако, согласно другой точки зрения профориентация появилась гораздо раньше, в глубокой древности. Возникла профориентация из потребностей развития человеческого общества. 

История появления некоторых элементов оценки профпригодности человека уходит в глубину веков. Это относится в основном к диагностике знаний, умений и способностей. Уже в середине III тыс. до н. э. в Древнем Вавилоне проводили испытания выпускников школ, готовивших писцов. В древнем Египте искусству жреца обучали только тех, кто выдерживал систему определенных испытаний. В Спарте была создана и успешно осуществлялась система воспитания воинов, в Риме - система отбора и обучения гладиаторов. В Афинах открыто обсуждался вопрос о зависимости могущества государства от способностей лиц, им управляющих.

Данных, подобных приведенным выше, имеется много, и все они указывают на довольно ранний период возникновения того, что сейчас принято называть профдиагностикой и профотбором.

Если исходить из включенности профдиагностики и профотбора в систему профессиональной ориентации, то можно сказать, что профориентация возникла давно. Однако если учесть, что в профориентацию входят также профинформация и профконсультация, то понятно, что профориентация могла появиться тогда, когда начала набирать силу тенденция дифференциации и интеграции отдельных наук и научных направлений. История началась в период коренной ломки общественного уклада под напором развития крупной машинной индустрии. Именно в это время определилась практическая потребность в привлечении рабочей силы, ее обучении и распределении на различные трудовые операции в соответствии с индивидуальными различиями и способностями людей. 

В январе 1908 году в Бостоне начало работу первое бюро профориентации молодежи для оказания помощи подросткам в определении их жизненного трудового пути. Деятельность этого бюро принято считать началом профориентации. Затем аналогичное бюро учредили в Нью-Йорке. В его задачи входило изучение требований, предъявляемых человеку различными профессиями, более детальное познание способностей школьников. Один из основателей этого бюро   Ф. Парсонс выделил три основных фактора успешности выбора профессии:
· правильная самооценка склонностей, способностей, интересов, устремлений, возможностей и ограничений;
· знание того, что нужно для успешной деятельности по каждой из выбираемых профессий;
· умение соотнести результаты самооценки со знаниями требований профессий.
В США большой акцент делался на профотбор. Вопросами профессионального отбора много внимания уделял директор психологической лаборатории  Гарвардского университета профессор Г. Мюнстерберг, который разработал методику определения профессиональной пригодности телефонисток и вагоновожатых.
В России профориентационная деятельность начала развертываться в первые годы XX века. Педагогическим музеем учительского дома был предпринят ряд обследований, касающихся выбора профессии учащимися различных типов школ. В процессе этой работы было решено выяснить, какие профессии привлекают наибольшее внимание, в чем причины, побуждающие молодых людей идти по тому или иному трудовому пути. В 20-е годы нашего столетия появились первые научные исследования отечественных авторов, посвященные выяснению причин выбора той или иной профессии.
В Ленинграде в 1927 году было организовано бюро профконсультации, которое наряду с практической деятельностью вело и научные исследования, в основном в направлении профотбора, чему способствовало развитие генетики, социологии, психологии, педагогики. В 1929 году при Наркомтруде был создан межведомственный совет по профессиональной ориентации. В системе Наркомпроса также стали использоваться некоторые методы профориентации, но в основном в целях диагностики учащихся.
В разработке научно-педагогических основ профориентации большую роль сыграли П.П.Блонский, С.Г.Гильлерштейн, Н.К.Крупская, А.В.Луначарский, А.С.Макаренко, М.Л.Юрловская и др. В эти годы было опубликовано свыше 300 работ по вопросам профессиональной ориентации. Начал выходить журнал «Психология труда и психотехника». Они помогли создать психолого-педагогическую основу для последующего развития путей осуществления профессиональной ориентации школьников.
Постановление ЦК ВКП(б) «О педологических извращениях в системе Наркомпроса» (1936 г.) привело к значительному сокращению работ по профориентации, хотя за рубежом, напротив, появились новые направления в ее развитии, особенно в связи с накоплением данных о характеристиках профессий и началом формирования диагностической концепции (Х.Гарднер, Р.Кеттел, Р.Армтхауэр), ставившей в центр профориентации помощь индивиду в приспособлении к окружающей среде.
В 1957 году Академия педагогических наук СССР выступила инициатором эксперимента, в котором предполагалось провести специализацию по трем направлениям: физико-математическому и техническому; биолого-агрономическому; социально-экономическому и гуманитарному.

В 60-е годы ХХ в. были созданы группы в НИИ Теории и истории педагогики АПН СССР, НИИ психологии в Киеве. Началась работа по обоснованию и внедрению в практику школы воспитательной концепции профориентации, основа которой - формирование интересов учащихся, их готовность к выбору профессии с учетом потребностей региона в кадрах, комплексный характер профориентации.

Главными направлениями профориентационной работы в школе становились пропаганда рабочих профессий, привлечение школьников к работе в различных отраслях народного хозяйства, а также профессиональная консультация.

В конце 80-х – начале 90-х гг. XX в. в стране появились новые виды общеобразовательных учреждений (лицеи, гимназии), ориентированные на углубленное изучение дисциплин школьниками по выбранным образовательным областям с целью дальнейшего обучения в вузе. Художественные, спортивные, музыкальные и др. специализированные школы, по сути, были профильным.

В соответствии с Основными направлениями реформы общеобразовательной и профессиональной школы (1984 г.) Госкомтруд начал формировать государственную службу профориентации, включающую сеть территориальных центров с их основными подразделениями – профконсультационными пунктами, деятельность которых направлена на оказание помощи молодежи в выборе профессии с учетом призвания, индивидуальных особенностей и общественных потребностей. Началась активная подготовка профконсультантов. Были сделаны попытки перейти от профдиагностической к развивающей помощи самоопределяющимся подросткам.

В ходе дальнейшего развития практическая работа в области профориентации все больше стала опираться на достижения науки: психологическую характеристику профессиональной деятельности и теоретические основы профконсультации, системный подход к профессиональной ориентации молодежи, формирование профессиональной пригодности, возможности целостного подхода к подготовке учащейся молодежи к выбору профессии. 

Рассмотрение истории развития профориентации позволяет заключить, что система профориентации прошла длительный путь развития, и ее дальнейшее развитие и совершенствование отвечает интересам динамичного развития общества. 

Профессиональное становление и самоопределение молодежи – это многоаспектный процесс. Как один из аспектов социальной деятельности система профессиональной ориентации молодежи реализуется человеком, ради человека и посредством его деятельности.

Польза для общества от профессиональной ориентации молодежи очевидна, она исходит из самого существования этого социального института, выполняющего специфическую функцию – защищать интересы молодого человека и социума в их совокупном единстве и развивать сеть служб, предоставляющих услуги профессиональной информации по разрешению личностных проблем, связанных с выбором профессии и построением личной карьеры. Накопившийся опыт профессиональной ориентации требует концентрации, систематизации, сохранения и практического использования её многообразных форм и методов профессиональной ориентации.

Особенностью системы профессиональной ориентации, определяющей ее как социальный институт, является следующее: наличие в этой системе  социальных функций, структурных элементов социального института, взаимодействие с другими социальными институтами, обеспечение комплексной и сложной структуры системы взаимодействий личности, общества и государства, раскрыты особые условия возникновения и развития комплексной системы профессиональной ориентации как социального института, определены важность и необходимость её создания в период социальных и экономических изменений социума.
3. Современная политика российского государства в области профессиональной ориентации молодежи

«Российская Федерация – социальное государство, политика которого направлена на создание условий, обеспечивающих достойную жизнь и свободное развитие человека» (Конституция РФ, ст.7, п.1.)

Экономические и социальные изменения, происходящие в обществе, предъявляют повышенные требования к качеству подготовки специалистов всех направлений, к мобильности и адаптивности поведения человека, его личной ответственности за свою профессиональную карьеру.

Социально-экономическое развитие государства требует нового подхода к проблеме становления и самореализации личности в профессиональной деятельности. Причин тому несколько: рост конкуренции, возникновение необходимости переподготовки кадров, поскольку кардинально изменился характер и цели труда; возросла интенсивность труда; усилилась напряженность труда; возросла потребность в таких важных качествах, как высокий уровень профессионализма и профессиональной мобильности, выносливость и ответственность. 

Одной из важных задач социально-экономической политики России становится улучшение качества жизни населения, которое является критерием успешной деятельности всех сфер и уровней государственного управления. Нельзя не согласиться с академиком С.П. Капицей, который утверждал, что поворот от деградации к высокому качеству общества, умножению созидательного высококвалифицированного труда, опирающегося на знания, здоровый образ жизни, чистоту помыслов, кооперацию и патриотизм людей, является важнейшей задачей развития нашей страны. Академик в своих работах делал акцент на то, что возвышения качества общества нельзя добиться без кардинального повышения роли знаний, образования и науки, высокой мотивации профессионального труда, реального продвижения к обществу, основанному на высоком интеллекте, обществу знаний, т.е. к образовательному обществу, в котором соблюдаются требования закона опережающего развития качества человека, качества общественного интеллекта и образовательных систем  общества.
Вопросы роста интеллектуального и нравственного потенциала общества должны стать приоритетными в современной государственной социальной политике. Общество, руководствуясь высокой нравственностью и опорой на профессионалов, сможет создать уважаемое в мире общество высокого качества жизни. Профессиональная состоятельность является одним из важных факторов высокого уровня качества жизни, включающая в себя удовлетворенность человека своей профессиональной деятельностью, высокий уровень профессиональной культуры и мобильности, которые соответствуют потребностям общества и в свою очередь влияют на социально-экономические, политические, культурно-идеологические, экологические факторы и условия существования и положения человека в обществе. Нельзя не согласиться с такими научными, деятелями как Бушуев В.В., Голубев В.С., Коробейников А.А., которые  утверждали, что знания, умения, способности человека становятся непосредственной производительной силой. Культурно-историческим результатом производства знаний становятся новые духовные, интеллектуальные, личностные качества человека.

Об актуальности совершенствования профессиональной ориентации молодёжи, необходимости теоретического обоснования и практической разработки новых подходов к совершенствованию системы профессиональной ориентации молодежи как социального института общества в России, как одного из основных видов социальной деятельности общества также свидетельствует Проект комплекса мер по проведению профессиональной ориентации учащихся образовательных учреждений общего образования на 2012–2015 годы за подписью Президента Российской Федерации В.В. Путина, а также обозначенные в стратегических документах РФ цели и задачи развития экономики.

Сегодня пути решения проблемы трудоустройства молодежи заключаются в совершенствовании системы государственной молодежной политики, частью которой является обеспечение эффективного функционирования системы профессиональной ориентации молодёжи.  Как было указано выше, решение задач построения демократического, гражданского общества и социального государства связано с повышением роли человеческого фактора. Поэтому разработка проблемы выбора профессии и профессионального становления личности имеет важное значение общественной практики. 

В Положении о профессиональной ориентации и психологической поддержке населения в Российской Федерации от 27 сентября 1996 г. дано определение профессиональной ориентации: «Профессиональная ориентация - это обобщенное понятие одного из компонентов общечеловеческой культуры, проявляющегося в форме заботы общества о профессиональном становлении подрастающего поколения, поддержки и развития природных дарований, а также проведения комплекса специальных мер содействия молодому человеку в профессиональном становлении, самоопределении и выборе оптимального вида занятости с учетом его потребностей и возможностей, социально-экономической ситуации на рынке труда».

Если в XX веке решение вопроса выбора профессии в первую очередь соотносилось с экономической и политической целесообразностью, когда  учет личностных интересов и потребностей оставался на втором плане, то в современных условиях актуализация проблемы профессионального самоопределения вызвана социальными и идеологическими изменениями в обществе, характеризующимися установкой на свободу выбора и ценность личности как таковой. 

В условиях рыночных отношений интенсивно происходят качественные изменения в сфере труда, возникает множество новых профессий, и мир профессий приобретает чрезвычайную динамичность и изменчивость. Сегодняшней особенностью является полипрофессионализм, когда человеку надо стремиться овладеть не только одной, но и несколькими смежными профессиями. Однако профессиональная ориентация молодежи и содействие в выборе профессии пока еще нередко ограничивается узкими целями формирования знаний, умений и навыков, становящихся самоцелью. 

В России дополнительные социальные проблемы создают ситуацию несоответствия между высокими требованиями работодателей к квалификации специалиста и неготовностью молодежи к выбору профессии, а значит к труду в новых экономических условиях. В современных социально - экономических условиях общество требует от молодых людей осознанного подхода к решению вопроса профессионального самоопределения, построения профессиональной карьеры и успешной адаптации в социуме, что способствует достижению наиболее высоких показателей в трудовой и общественной деятельности личности.

В условиях компьютеризации, внедрения новых производственных технологий возрастает роль профессиональной ориентации. Молодое поколение нуждается в продуманной социальной политике, в которой акценты будут смещены на формирование готовности к самостоятельному труду, на независимое психологическое сопровождение процесса становления и развития профессионала.

Сегодня становится возможным определение комплексной системы профессиональной ориентации как социального института, включающего в себя оказание современных профессиональных услуг, как системы социальной поддержки молодежи, способов распространения социально значимой профессиональной информации. Эта система является первой ступенью в научно обоснованном формировании рынка профессий. Для того чтобы успешно прогнозировать профессиональную структуру будущего общества, надо хорошо знать, какие профессии нужны, почему и сколько.

На данный момент социально-экономического развития государства  структура системы профессиональной ориентации молодёжи состоит из трёх последовательных организационных этапов: профессиональной ориентация школьников, студентов и аспирантов, магистрантов. 

Динамичность современной социальной жизни в обществе требует постоянного внимания к разработке новых способов и методов профориентации, проверки их эффективности на практике и анализа полученных результатов в области повышения социальной адаптации личности. 

Необходимо отметить, что для эффективного выполнения функции социального института общества система профессиональной ориентации молодежи должна опираться на раскрытие индивидуального творческого, профессионального потенциала личности, на методы работы с личностью, основанные на комплексном подходе и включающие в себя: 

· информационную составляющую;
· самостоятельное и осознанное согласование профессионально- психологических возможностей человека с содержанием и требованиями профессионального труда;

· нахождение смысла выполняемой деятельности в конкретной социально-экономической ситуации;

· тесное взаимодействие государственных, негосударственных и  спонсорских организаций в процессе профессиональной ориентации на уровне региона;

· заботу общества о профессиональном становлении подрастающего поколения, поддержки и развития природных дарований, а также проведения комплекса специальных мер содействия молодому человеку в профессиональном становлении, самоопределении и выборе оптимального вида занятости с учетом его потребностей и возможностей, социально-экономической ситуации на рынке труда.

В России дополнительные социальные проблемы создают ситуацию несоответствия между высокими требованиями работодателей к квалификации специалиста и неготовностью молодежи к выбору профессии, а значит к труду в новых экономических условиях. В современных социально - экономических условиях общество требует от молодых людей осознанного подхода к решению вопроса профессионального самоопределения, построения профессиональной карьеры и успешной адаптации в социуме, что способствует достижению наиболее высоких показателей в трудовой и общественной деятельности личности. Экономические и социальные изменения, происходящие в обществе, предъявляют повышенные требования к мобильности и адаптивности поведения человека, его личной ответственности за свою профессиональную карьеру, к качеству подготовки специалистов всех направлений. 

В условиях компьютеризации, внедрения новых производственных технологий возрастает роль профессиональной ориентации. Молодое поколение нуждается в продуманной социальной политике, в которой акценты будут смещены на формирование готовности к самостоятельному труду, на независимое психологическое сопровождение процесса становления и развития профессионала.

Сегодня становится возможным определение комплексной системы профессиональной ориентации как социального института, включающего в себя оказание современных профессиональных услуг, как системы социальной поддержки молодежи, способов распространения социально значимой профессиональной информации. Эта система является первой ступенью в научно обоснованном формировании рынка профессий. Для того чтобы успешно прогнозировать профессиональную структуру будущего общества, надо хорошо знать, какие профессии нужны, почему и сколько.

Необходимо отметить, что в современных экономических условиях чрезвычайно возрастает роль комплексной системы профессиональной ориентации молодежи.
Комплексная система профессиональной ориентации молодежи – это сложное эволюционирующее социальное образование, тесно связанное с развитием общества, государства, экономики и других сфер жизни и деятельности молодёжи. Комплексную систему профориентации молодёжи на современном этапе необходимо представлять не как дополнительное образование, а как интегративный социальный институт сферы труда.

Комплексная система профессиональной ориентации молодежи включает в себя: профессиональную ориентацию школьников – первую ступень системы профессиональной ориентации молодежи, знакомящей школьников с миром профессий, с рынком труда и т.д.; создание центров развития профессиональной карьеры студентов при высших учебных заведениях и колледжах для студентов старших курсов и аспирантов вузов; создание центров сообщества молодых ученых при высших учебных заведениях. 

Центр развития профессиональной карьеры студентов (далее ЦРПКС) при высших и средних специальных заведениях может стать в дальнейшем одним из основных и стабильных механизмов формирования будущих трудовых ресурсов для предприятий и организаций регионов, основу которых будет составлять подготовка и создание информационного банка данных о будущих специалистах региона с учетом их индивидуальных психофизиологических особенностей, способностей, мотивации и интересов. 
Одной из основных задач создания ЦРПКС – это создание  «Золотого фонда молодых специалистов» высших учебных заведений, что повлечет за собой мотивацию и заинтересованность студентов в получении глубоких знаний. ЦРПКС можно рассматривать и как центры развития профессионализма, так как они могут дать молодежи дополнительные знания о профессиональной культуре и профессиональной мобильности, важных качествах будущей профессии, и своих психофизиологических качествах, путях достижения поставленных целей и росте профессиональной карьеры, и тем самым расширить возможности дальнейшего трудоустройства и способствовать достижению более высокого уровня квалификации.
ЦРПКС в дальнейшем могут стать «узлами» или «конфигурациями» в ценностно-нормативной структуре общества – это система культурных элементов, ориентированных на удовлетворение набора конкретных социальных потребностей и целей, основная функция которых – повышение качества жизни и гармонизация общества на современном этапе развития. Деятельность ЦПРКС может существовать не только за счет инвестиций в развитие трудовых ресурсов, но и за счет социальной поддержки со стороны государства, государственных внебюджетных фондов. 

Другим важным направлением в системе профессиональной подготовки кадров, помимо профессиональной ориентации молодежи, должна стать подготовка кадров высшей квалификации. Одним из направлений развития системы подготовки кадров высшей квалификации может стать создание Центров сообщества молодых ученых при высших учебных заведениях (в дальнейшем ЦСМУ). ЦСМУ могут быть созданы на уровне регионов с учетом специфики и проблем их социально-экономического развития. В дальнейшем они могут выступать основным связующим звеном для создания современного единого центра новейших технологий России. Необходимо отметить, что Центр сообщества молодых ученых можно рассмотреть как завершающий этап комплексной системы профессиональной ориентации молодежи, являющийся одним из социальных институтов общества.

Основной целью деятельности этих Центров может быть: развитие карьеры молодых ученых, научного молодого потенциала России, развитие высокого уровня творческого потенциала каждой личности, основных профессионально-важных качеств молодых ученых, высокого уровня профессиональной культуры и профессиональной мобильности. 

Основной задачей Центров должно стать формирование рабочей команды, рабочих микрогрупп молодых ученых институтов разных направлений для решения поставленных  предприятиями и организациями региона научных задач, разработок и их конечное внедрение в производство на данных предприятиях. Прослеживается сближение предприятий и прикладной науки, становится возможным создание научных лабораторий на предприятиях не только малого и среднего бизнеса, но и крупных предприятиях. 

Необходимо отметить, что организация Центров должна происходить там, где есть наставники, способствующие развитию научной деятельности, и трудовые ресурсы из числа молодых ученых. Заметим, что именно предприятия должны «идти» к науке, поэтому, чтобы не потерять молодых специалистов, необходимо разрешить вопросы нормального жизнеобеспечения молодых ученых, которые в дальнейшем будут работать в данном регионе и на данном предприятии. 

Центры в дальнейшем могут стать одним из источников потенциальных возможностей для использования имеющихся трудовых ресурсов, мест приложения труда и интеллекта будущих молодых ученых. Здесь также просматривается и значительное оживление научных городов. Центры сообщества молодых ученых должны создаваться по разным направлениям, учитывая все требования различных направлений российской экономики. Здесь просматривается оптимальное сочетание интересов личности, социальных институтов с интересами государства, руководителями предприятий, организаций и инвесторов. Несомненно, должна быть создана и экспертная комиссия в данной области. Просматривается социальная сплоченность всего с конкретной  целью - улучшение благосостояния государства и экономического его развития.

Центры сообщества молодых учёных при высших учебных заведениях на уровне регионов в дальнейшем могут быть связующим звеном для создания современного мощного центра исследований и разработок, единого технологического центра России (единого центра новейших технологий России), здесь в дальнейшем просматривается взаимосвязь с всемирным сообществом молодых учёных, так как наука изначально является всемирной. 
Основной задачей является формирование у студентов базовых знаний, составляющих основу дальнейшего углубленного изучения ими дисциплин специализации, формирование умений и навыков:

· системного подхода к изучению вопросов теории профессиональной ориентации молодежи как социального института общества, влияющей на повышение качества жизни, социальной сплоченности и гармонизации общества, 
· применение полученных знаний в области профессиональной ориентации молодёжи в практической деятельности;
· ознакомление с практикой принятия обоснованных решений в области профессиональной ориентации молодежи;

· развитие навыков представления результатов научных  исследований в области профессиональной ориентации молодёжи как социального института общества, в области повышения качества жизни, социальной сплоченности и гармонизации общества. 

· раскрыть многообразие процессов системы профессиональной ориентации молодёжи в современном мире, их связь с другими социально-значимыми процессами, происходящими в обществе. 

Таким образом, мы рассмотрели в области профессиональной ориентации молодежи следующие важные проблемы:
- формирование системных знаний о методологии и теории профессиональной ориентации молодёжи как социального института общества как науки;

- показали основные этапы развития комплексной системы профессиональной ориентации молодёжи, подготовку высококвалифицированных специалистов, владеющих навыками практической работы на предприятиях различных отраслей хозяйства;

- дали комплексное представление о многогранной системе профессиональной ориентации молодёжи, принципах построения системы профориентации и её функциях, 

- раскрыли социально-экономическую сущность деятельности системы профессиональной ориентации молодёжи;

- выделили тенденции развития современной системы профессиональной ориентации молодёжи, раскрыли её актуальные проблемы и перспективы в РФ.

Изучение данного материала позволит студентам глубже понять природу профессиональной ориентации молодёжи как одну из основных сфер социальной деятельности, социального института общества, проблемы совершенствования профессиональной ориентации молодёжи в Российской Федерации, её роль в современном обществе, а также получить практические навыки по профориентации молодежи.

Вопросы для повторения:

1. Как рассматривается социальный институт общества в теориях видных деятелей социологии, представителей институционализма XX столетия: У.Гамилтона, А. Беренса, С. Кузнеца?

2. Как рассматривается социальный институт общества в теориях видных деятелей социологии Г. Спенсера, Э. Дюркгейма?

3. В чём состоит сущность социального института общества?

4. Назовите пять основных функций социального института общества.

5. Что является главным основанием классификации социальных институтов общества? 

6. Назовите основные структурные элементы социального института.

7. Раскройте понятие комплексной системы профессиональной ориентации молодёжи, её основные цели, задачи и функции.
8. Выделите формы, методы и принципы построения комплексной системы профессиональной ориентации молодёжи.
9. Что представляет собой профессиональная ориентация как социальный институт общества? 
10.  Каковы основные направления системы профессиональной ориентации молодежи?

11.  Назовите особенности системы профессиональной ориентации молодёжи, определяющие ее как специфический вид социального института. 
12.  Что представляет собой процесс профессионального становления и развития личности?

13.  Что представляет собой исторический процесс развития профессиональной ориентации?

ГЛАВА XIV.
МЕТОДЫ ИССЛЕДОВАНИЯ СОЦИАЛЬНО–ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ И ПРОЦЕССОВ В СОЦИОЛОГИИ ТУРУДА

Социология труда как одно из направлений социологической науки нацелена на изучение особенностей социальных отношений, складывающихся между отдельными индивидами или группами (трудовыми коллективами) в процессе трудовой деятельности. Для достижения поставленных задач данная дисциплина использует весь арсенал социологических методов и приемов. 

В самом общем виде «метод» можно определить как путь или способ исследования (познания). Согласно социологическому энциклопедическому словарю под редакцией академика РАН Г.В. Осипова «методы социологических исследований – способы построения и обоснования социологического знания; совокупность приемов, процедур и операций эмпирического и теоретического познания социальной действительности. Они включают: методы сбора информации (наблюдение, опрос, анализ документов, эксперимент и др.); методы обработки и анализа данных (факторный, латентно-структурный, корреляционный, регрессивный, дисперсионный анализ, ранжирование, шкалирование, индексирование и т.д.); методы построения теории (дедуктивный, индуктивный, сравнительный, причинный, структурно-функциональный, генетический, идеографический и др.)».

В данном разделе учебника речь пойдет о методах сбора первичной социологической информации. В рамках данного научного направления чаще всего используются следующие социологические методы: опрос (анкетирование и интервьюирование), анализ документов (качественный и количественный), анализ статистических данных (в том числе вторичный анализ), эксперимент и наблюдение.

Поскольку социология труда направлена на изучение не только узко социологической проблематики, но и включает в свое исследовательское поле вопросы трудовой мотивации сотрудников, формирование благоприятного социально-психологического климата в коллективе, лидерства, то часто наравне с социологическим инструментарием применяются и методы смежных наук (психологии труда, инженерной психологии и эргономики и др.): хронометраж, тестирование, построение профессиограммы, социометрия и многие другие.

Рассмотрим теперь применение вышеперечисленных методов более подробно. 

Опрос. Опрос – это самый распространенный способ получения первичной социологической информации от респондентов с помощью специально подготовленных вопросов, которые могут задаваться как в устной так и в письменной форме (интервьюирование и анкетирование). Опрос может проводиться как очно, так и заочно (почтовый, телефонный и др.). 

Как правило, при проведении социологического опроса исследователь предварительно самостоятельно разрабатывает социологический инструментарий (анкету, бланк интервью, гайд и др.). При этом необходимо соблюдение определенных правил. Например, анкета всегда должна иметь четкую структуру, содержание которой состоит из ряда тематических блоков: основные вопросы, связанные с проблемой исследования; вспомогательные вопросы, направленные на уточнение информации, получаемой от респондентов; вопросы социально-демографического характера (так называемая «паспортичка»).

Социологи часто применяют метод массового опроса для выявления потребностей работников, степени удовлетворенности условиями труда, причины текучести кадров, перспектив карьерного роста и т.д., так как получение подобной информации из других документальных источников представляется весьма затруднительным. Тем не менее, существуют и определенные трудности применения метода опроса в трудовых коллективах. В частности, несмотря на то, что анкетирование является анонимным, многие сотрудники не решаются прямо высказывать свое мнение о социальных проблемах на производстве или в организации, опасаясь негативных санкций от администрации. 

Метод фокус–групп. Метод фокус-групп предполагает проведение группового неструктурированного интервью целевой аудитории по предварительно разработанному сценарию (гайд проведения фокус-группы). Как правило, дискуссию в фокус-группе ведет, направляет и контролирует опытный социолог или психолог (модератор). В отличии от традиционного интервью данный метод позволяет в короткие сроки изучить особенности мотивации и поведения определенной социальной группы (например, трудового коллектива), определить отношение сотрудников к введению инноваций на производстве и др. 

Метод экспертной оценки. При изучении социально-трудовых отношений возможно применение и метода экспертных оценок. Этот способ сбора информации применяют при необходимости прогнозировать динамику развития того или иного социального процесса в трудовой сфере, а также в ситуации когда необходимо дать объективную оценку развития социального явления, в условиях при которых самооценка сотрудников организации может оказаться искаженной. В таких ситуациях эффективнее в качестве источника социологической информации использовать наиболее компетентных специалистов – экспертов. Технология экспертного опроса достаточно трудоемкая, она включает в себя различные критерии отбора экспертов, затрагивает вопросы определения уровня их компетентности и др. Опрос экспертов может проводиться как очно, так и заочно (например, телефонный или почтовый опрос).

Анализ документов. В самом общем виде анализ документов подразумевает изучение информации, содержащейся в текстовых сообщениях, видео- или аудиоматериалах. 

В качестве документов для анализа в социологии труда могут выступать личные дела сотрудников, хранящиеся в отделе кадров; протоколы и приказы организации; правила внутреннего трудового распорядка и иные нормативно-правовые акты, регулирующие трудовую деятельность в компании. 

Этот метод позволяет получить фактологические данные об организации и проанализировать динамику развития различных социальных процессов в сфере труда, например текучесть кадров, уровень профессиональной квалификации сотрудников, половозрастной состав сотрудников и т.д. Но, необходимо помнить, что данные, полученные в ходе анализа документов, не всегда могут содержать исчерпывающую информацию, необходимую социологу, так как большая часть анализируемых документов создавалась с целями не связанными с социологическими исследованиями в сфере труда. 

В социологии выделяют качественный (традиционный) и количественный (формализованный) анализ документов (контент-анализ). Контент-анализ (анализ содержания) – это метод, основанный на систематической фиксации заданных единиц (категорий) и их подсчете. 

Эксперимент. Эксперимент – это метод получения социологической информации, при котором создаются контролируемые и управляемые исследователем условия протекания социальных процессов и конкретные социальные ситуации. 

Наиболее полное определение социального эксперимента, на наш взгляд, дается в социологическом энциклопедическом словаре: «Социальный эксперимент – метод изучения социальных явлений и процессов, осуществляемый путем наблюдения за изменением социального объекта под воздействием факторов, которые контролируют и направляют его развитие в соответствии с программами и практическими целями исследования. Социальный эксперимент предполагает внесение изменений в сложившиеся отношения; контроль за влиянием изменений на деятельность и поведение личности и социальной группы; анализ и оценку результатов этого влияния».
В зависимости от экспериментальной ситуации выделяют полевые и лабораторные эксперименты. В рамках полевого эксперимента объект исследования находится в естественных для него условиях (например, сотрудники организации в процессе работы). При лабораторном эксперименте социальная ситуация искусственно конструируется исследователем. 

Наблюдение. Наблюдение – это метод сбора первичной социологической информации, предполагающий целенаправленное и систематическое восприятие и фиксацию социального поведения и иных социальных процессов. 

Как и эксперимент наблюдение может проводиться в полевых и лабораторных условиях. При изучении социальных процессов в сфере труда возможно использовать как метод включенного, так и невключенного наблюдения. Первый предполагает, что исследователь непосредственно участвует в тех событиях, за которыми наблюдает; второй – что наблюдение ведется как бы со стороны. Также в условиях конкретной организации или предприятия эффективно проведение как систематического (проводимого регулярно в течение определенного периода), так и несистематического наблюдения.

Анализ статистических данных. Анализ статистических данных – это процесс изучения первичной статистической информации при помощи различных математических и статистических методов с целью выявления связей между различными социальными показателями (переменными). В настоящее время статистическая обработка данных проводится социологами в основном, с помощью соответствующих компьютерных программ (SPSS, Statistica, Microsoft Excel и др.). В рамках социологии труда часто применяется и вторичный анализ статистических данных (повторный анализ данных собранных и опубликованных ранее, иногда другим исследователем). 

Как уже было сказано выше в социологии труда часто помимо социологических методов используются и методы смежных наук. Приведем их краткое описание.

Социометрия. Социометрия – это метод исследования социальных отношений и взаимосвязей в малых группах (например, в производственном коллективе). Анализ социометрических индексов, социограмм и социоматриц позволяет определить уровень сплоченности в группе, особенности внутренней иерархии в организации, состояние межличностных отношений сотрудников, в частности выявить лидеров и аутсайдеров и др.

Тестирование. Тестирование – это процесс диагностики социально-психологических качеств личности с помощью специальных валидных методик, содержащих как правило набор стандартизированных вопросов и заданий. Часто тестирование применяется при приеме на работу с целью определения профессиональных склонностей и предпочтений соискателей (при профотборе или профориентации). В качестве примера методик можно назвать следующие: опросник «Ориентация» (И.Л. Соломин); «Дифференциально-диагностический опросник» (Е.А. Климов); «Якоря карьеры» методика диагностики ценностных ориентаций в карьере (Э. Шейн, перевод и адаптация В.А. Чикер, В.Э. Винокурова) и др.

Профессиограмма. Построение профессиограммы по конкретной специальности предполагает составление подробного перечня требований, к способностям, навыкам, умениям, психологическим качествам, состоянию здоровья, уровню образования, предъявляемых данной профессией к работнику. Помимо этого профессиограмма как правило содержит описание целей, задач, средств и условий труда. 

Хронометраж. Хронометраж – это метод исследования временных затрат индивида; с его помощью возможно произвести расчет трудоемкости трудовых операций и установить оптимальные нормы времени, необходимые для их выполнения.

Вопросы для повторения:

1. Назовите основные методы сбора первичной социологической информации, применяемые в социологии труда. В чем их достоинства и недостатки?

2. Чем отличается включенное и невключенное наблюдение? 

3. Что представляет собой метод фокус-групп?

4. Какие социальные явления и процессы в сфере труда может помочь исследовать метод анализа документов?

5. Для решения каких социальных проблем в производственном коллективе применяется метод социометрии?

6. Какие исследовательские задачи в социологии труда можно решить с помощью организации и проведения социологического эксперимента? 

7. В каких случаях применяется метод экспертной оценки при исследовании социальных процессов в трудовой сфере?

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Социология труда в современных условиях рассматривает различные аспекты деятельности трудовых коллективов, вопросы управления и самоуправления трудовыми коллективами, иные социальные процессы и явления в трудовых организациях, вопросы социальной защиты работников в сфере труда в условиях рыночных отношений. 

Огромные объемы поступающей информации по различным аспектам социально-трудовых отношений требуют своевременной обработки и обобщения, анализа. В настоящее время современный опыт изучения социально-трудовых отношений в сфере производства изучается как в России, так и за рубежом. Только в России выпускается более 15 специализированных журналов в печатном и в электронном вариантах. Это современные практические издания, специально созданные для директоров по персоналу, менеджеров различных звеньев управления, где излагаются опыт отечественных и зарубежных специалистов в области HR, их профессиональные идеи, управленческие ноу-хау, практические советы бизнес-коучей; актуальные вопросы рекрутинга, адаптации, обучения и мотивации персонала, развития корпоративной культуры; методы оценки работы HR-департаментов оценка и мотивация персонала, подробные консультации по управлению персоналом; аналитические материалы и статьи по вопросам ведения бизнеса: стратегия развития, бизнес-планирование, управление персоналом, юридические аспекты и др. Журналы освещают мировой опыт и тенденции в области управления, экономики, маркетинга. Цели журналов – улавливать новые тенденции в области персонал – технологий. 

Выпускаются издания для специалистов в области мотивации персонала и вознаграждения; освещаются основные подходы, методики, разработки, российский и зарубежный опыт решения проблем, связанных с управлением человеческим ресурсом компании, человеческим капиталом. 

Данный учебник является скромной попыткой обобщения накопленного опыта в сфере социально-трудовых отношений и авторы надеются, что оно послужит большим подспорьем в дальнейшем изучении поставленных в нем проблем.
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4. Бушуев В.В., Голубев B.C., Коробейников А.А., Селюков Ю.Г. Человеческий капитал для социогуманитарного развития. - М.: «ИАЦ Энергия», 2008. 

5. Ботякова Л.В., Савина М.С. Технологии и методы профессиональной ориентации населения. М., 2010.

6. Журина А.Я., Захаров Н.Н., Чистякова С.Н. Мои жизненные и профессиональные планы. М., 2010.

7. Савина М.С. Пряжников Н.С. Профессиональное и личностное самоопределение. М., 2006. 

8. 2. Старцева Т.Е., Смирнов В.А. Социология управления: учебное пособие. – Королев: КИУЭС, 2012. – 166 с.

8.2. Электронные образовательные ресурсы

1. Электронно-библиотечная система ЭБС Университетская библиотека онлайн (www.biblioclub.ru)

2. Электронно-библиотечная система ЭБС ZNANIUM.COM (znanium.com)

3. Единое окно доступа к образовательным ресурсам (window.edu.ru)
Электронные книги из ЭБС:

1. Бабосов Е.М. Социология управления. Пособие для студентов вузов. – Минск: ТетраСистемс, 2012. – 272 с. http://www.biblioclub.ru
2. Кикоть В.Я. Социальное управление. Теория, методология, практика: монография / В.Я. Кикоть, Д.И. Грядовой. – М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2012. – 311 с. http://znanium.com
3. Социология управления. Учебно-методический комплекс для подготовки магистров. / Под редакцией: Бойков В.Э. – М.: Издательство РАГС, 2012. – 353 с. http://www.biblioclub.ru
4. Управление социальным развитием организации: Учебник / Н.Л. Захаров, А.Л. Кузнецов. – М.: НИЦ ИНФРА-М, 2013 – 208 с. http://znanium.com
5. Фененко Ю.В. Социология управления. Учебник. – М.: Юнити-Дана, 2012. – 215 с. http://www.biblioclub.ru
Web-ресурсы:

1. Библиотека «Социология, психология, управление». http://soc.lib.ru
2. Библиотека социологической литературы. http://socioline.ru
3. Библиотека ФОМ-Клуба. http://club.fom.ru/182/library.html
4. Электронная библиотека «Куб». http://www.koob.ru 
5. Сервер органов государственной власти РФ. http://www.gov.ru
Электронные учебники на сайте Университетская библиотека онлайн: 

1. Козина Е.С. Экономика и социология труда. Методические указания - М.: Директ-Медиа, 2013. - 85 с. http://socioline.ru
2. Кучмаева О.В., Золотарева О.А., Егорова Е.А. Экономика и социология труда. Учебное пособие - М.: Евразийский открытый институт, 2013. - 318 с. http://socioline.ru 
3. Социология. Учебник - редактор: Батурин В.К. - М.: Юнити-Дана, 2012. - 488 с. http://socioline.ru
4. Тощенко Ж.Т. Социология. Учебник - 4-е изд., перераб. и доп. - М.: Юнити-Дана, 2012. - 608 с. http://socioline.ru
5. Тощенко Ж. Т. Социология труда: учебник - М.: Юнити-Дана, 2012. - 424 с. http://socioline.ru 
Электронные учебники на сайте znanium.com:

1. Маскаева А.И., Амирова Д.Р. Экономика и социология труда: учебное пособие. - М.: ИНФРА-М, 2013. - 172 с. http://znanium.com
2. Оксинойд К.Э. Социология труда: учебное пособие. - М.: ИНФРА-М, 2014. - 350 с. http://znanium.com
Журналы:

1. Директор по персоналу 
2. Кадровое дело - http://kdelo.ru 
3. HRMagazine - http://www.hrm.ua  

4. Hrm.ru - http://www.hrm.ru   

5. Кадры предприятия - http://www.dis.ru/kp/  
6. HR-Journal  -  http://www.hr-jornal.ru  
7. Технология успеха - http://www.pplus.ru .

8. Проблемы теории и практики управления - http://www.ptpu.ru  
9. Управление персоналом - http://www.top-personal.ru 
10. Мотивация и оплата труда - http://grebennikon.ru/journal-24.html 
11. Управление развитием персонала - http://www.grebennikov-eurasia.ru/personell/25/  
12. Управление человеческим потенциалом - http://grebennikon.ru/journal-26.html 
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Выбор профессии личностью





Социологический анализ наблюдений
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Образ «Я»

















Помощь в формировании проблемы





Выдвижение профконсультационной гипотезы











Центр профессиональной ориентации молодёжи





ОБЩЕСТВО





Направления деятельности системы  профессиональной ориентации молодежи








Профессиональный подбор





Профессиональная  консультация





Профессиональная информация





Профессиональный отбор





Профессиональная, производственная и социальная адаптация





взаимодействие с другими социальными институтами








обеспечение взаимодействия личности и общества








комплексная и сложная структура самой системы и её масштабность





наличие законодательных актов, положений и нормативных документов, регламентирующих этот вид деятельности





наличие государствен-ного или смешанного статуса








Особенности системы профессиональной ориентации молодёжи как социального института общества





средства и законы социального взаимодействия между субъектами








субъекты, на которые направлено воздействие (человек, группы, коллективы, организованные сообщества)








обеспечение выполнения определенных потребностей личноcти и общества





устойчивые формы организации совместной деятельности и социальных процессов, протекающих в системе профориентации





РАБОТОДАТЕЛИ


(Государственные и


негосударственные организации)





Социальный институт по работе с кадрами и его функции





Стадии профессионального становления и развития личности





Обучаемый





Кандидат на работу





Сотрудник





Пенсионер





Професииональ-ное обучение


(ВУЗ, ССУЗ, ПТУ)





Пенсионная жизнедеятель-ность





Профессиональ-ная деятельность


(повышение квалификации и мастерства)





Профессиональ-


ная ориентация личности


(создание Центров профориентации молодежи)








� Стратегия инновационного развития Российской Федерации на период до 2020 г. (утверждена распоряжением Правительства Российской Федерации от 8 декабря 2011 г. № 2227-р); Указ Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 г. № 596 «О долгосрочной государственной экономической политике»





1 Положение о профессиональной ориентации и психологической поддержке населения в российской Федерации. / Постановление Министерства труда и социального развития РФ №1 от 27.09.1996г. 
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