[bookmark: _GoBack]Вопросы к экзамену
1. Психология труда – область знания, отрасль науки и профессия 
Объект психологии труда – труд.
Предмет психологии труда – психологические составляющие (характеристики) труда
(субъект труда – псих. процессы, состояния, свойства – как они включены и проявляются в процессе труда). (Источник - 100% Климов).

2. Классификация методов психологии труда. (Источник - 100% Климов)
3. Принципы и методы профессиографирования. 
(Практикум)
4. Профессиография как средство информационного обеспечения, постановки и решения практических задач.
(Практикум)
5. Трудовой пост в организации как многопризнаковый объект
Профессия – общее понятие. Формально профессия зафиксирована в обществе в
форме трудового поста. Трудовой пост – социально-фиксированная область приложения
сил профессионала (нормативно, документально фиксированная). Трудовой пост, в свою
очередь, включает в себя понятие рабочего места. Рабочее место – трудовой пост в
конкретном пространстве и времени, качестве. Множество рабочих мест создают
трудовой пост.
Признаки трудового поста:
1. трудовые посты распределены и нормативно закреплены в обществе.
2. описание трудового поста – описание требований профессии.
3. трудовой пост не фиксирован относительно времени и пространства (но есть и
исключения).
Составляющие трудового поста:
1. Цели (представление о продукте деятельности). Цели деятельности могут быть жестко
прописаны, или не фиксированы, пример – творческие профессии; Цели: жестко-
фиксированные, заданы четким алгоритмом; не заданные (в профессиях, где продукт
не задан, а является искомым). Цели: объективно заданные (социально
фиксированные) и субъективно принятые.
2. Заданный предмет или исходный материал (ситуация, система – знаковая,
биологическая, социальная и т.д.); предметом труда у водителя является не груз, а
энная группа эргатических функций: упорядочивание различных ситуаций в процессе
труда. Предмет труда – «дорожные ситуации» (продукт труда водителя –
своевременный и безопасный рейс. Из чего сделал этот продукт, не из груза же?).
Предмет труда – некая предметная область (свойства, качества, явления, состояния,
процессы, которые я изменяю). Предмет труда не обязательно внешний, может быть и
внутренний, может быть объективирован в меньшей или большей степени.
3. Система средств труда. Любая реальность, дающая возможность человеку
взаимодействовать с предметом труда. Внешние, внутренние. Внешние:
объективированные и функциональные.
Внешние объективированные (вещественные) средства труда:
- гнозис (средства для приема, получения информации):
1) дающие изображение (бинокль);
2) дающие знак (счетчик);
3) вычисляющие (калькулятор);
- праксис (средства для осуществления практических действий в биологических,
технических, знаковых, неживых природных, художественных) – ручные,
автоматизированные, машинные.
Внешние функциональные средства труда:
- выразительные средства речи и поведения (интонация, мимика, позы, жесты);
- организм и его системы (опорно-двигательная система, мышечная система).
- группа функционирующих людей как объект управления, руководства.
Внутренние средства труда:
- вербальные (самоинструкция);
- невербальные (умственные действия, мысленные эталоны).
В каждой профессии присутствуют все виды средств.
4. Система обязанностей. Зафиксированный список, нормативный видов активностей.
5. Система прав. Зона свободы, предоставляемая субъекту труда.
6. Среда как компонент эргатической системы. Предметные и социальные условия.
Представленные пункты представляют собой не части, а подсистемы трудового поста.
Отдельные элементарные части могут входить в разные подсистемы. Так, средства и
предмет труда одновременно оказываются и элементами среды. Рабочее место как
элемент среды включает определенным образом организованные средства, условия и
предмет труда.
Любой трудовой пост характеризуется:
1) соответствием морфо-физиологических и психологических особенностей человека и
трудового поста;
2) тем, насколько эффективно субъект труда способен воспринимать максимум
информации в зоне трудового поста. Предполагает необходимость увеличения зоны
активного сбора информации. Единственное средство увеличения информационной зоны
– введение новых средств. (Источник - 100% Климов)
6. Условия труда и безопасность
-физические риски
-психологические риски
-социальные риски
Критерии оценки безопасности: 
-законодательные
-профессиональные
-социальные
-этические итд. 
Методы обеспечения безопасности: 
-усовершенствование рабочих мест
-усовершенствование рабочих регламентов
-обучение
-профотбор
-мониторинг (диспансеризация итд.)
7. Субъект труда и его структура.
Согласно Е.А.Климову, признаки человека как субъекта труда возникают в
результате контакта конфликтующих реальностей двоякого рода. С одной стороны, это
множество свойств индивидуальности человека. С другой, свойства его среды (в
широком смысле – макросоциальной: культурной, социально-исторической,
микросоциальной: контактной среды, информационной, предметно-производственной).
Исходом длительных и сложных взаимовлияний индивидуальности и изменяющейся
среды выступает группа свойств, которые можно назвать свойствами человека как
субъекта труда. Среда и индивидуальность в каждый момент развития предоставляют
человеку какие-то возможности и создают ограничения. Создается то, что обозначают
противоречие развития, или факт конфликтующей реальности (см. книгу –
«конфликтующие реальности в работе с людьми»). В разных обществах и культурах
формируются различные свойства человека как субъекта труда.
(Источник - 100% Климов)
8. Уровни изучения субъекта труда
- уровни изучения субъекта труда (уровень «отдельной деятельности» как целостного
цикла (этапа) трудовой деятельности, уровень психологических действий и операций,
уровень психических функций и процессов);
- показатели профессиональной деятельности субъекта труда: мотивационные и
эмоционально-волевые; когнитивные; операторные;
- внутренние условия и средства деятельности субъекта труда:
1) психические регуляторы труда (ниже подробнее);
2) функциональные состояния профессионала в труде
(роботоспособность, психические состояния в труде);
3) свойства индивидуальности субъекта труда (ПВК – свойства
интегральной индивидуальности различных уровней: способности, свойства
психических процессов, темперамента, характера, личности и т.д.). Уровень
индивидуального стиля деятельности.

О структуре субъекта труда (климов)
"Срезовую" характеристику структуры субъекта труда в каждый данный момент его развития можно представить в виде уровней его возможного рассмотрения: уровень деяний, т. е. целостной деятельности в единстве с личностью, уровень действий, уровень макроэлементов и уровень микроэлементов действий.
Уровень деяний. Деяние — целостный цикл трудовой деятельности, характеризующейся полной психологической структурой (признаками, описанными в §2.1) и включающей ряд промежуточных целей, подчиненных некоторой более или менее перспективной цели. Деяние — категория прежде всего субъективная; она определяется иерархией целей, особенностями мысленных перспектив, которые задает себе сам человек.
В состав этого уровня входят следующие основные компоненты: общие способности (активность, саморегуляция); ориентировка в человеческой картине мира, мировоззрение, жизненные цели, идеалы, ценностные представления, профессиональные личные планы; характер как система отношений к разным сторонам действительности; ориентировка в конкретной жизненной ситуации — ее отображение в виде мысленных образов разного уровня; ориентировка в области своей непосредственной деятельности; сознание своего "Я", своих возможностей, состояний в реальной ситуации; волевые качества, способности, обеспечивающие исполнение замыслов; специальные способности, конкретные мотивы деятельности; общая трудоспособность, особенности соматического и нервно-психического здоровья, общей гражданской воспитанности, подготовленности.
Уровень действия. Действие — совокупность процессов познания и исполнения, направленных (благодаря мотивации) на достижение ближайшей осознанной цели. Действие — категория субъективная; она определяется динамикой непосредственных целей. Так, например, для начинающего водителя автотранспортного средства действием может быть переключение рычага управления коробкой передач, а для опытного, выполняющего это переключение привычным движением, здесь уже нет действия (так как нет особой цели — переключить передачу); действие опытного водителя может состоять в другом — "сменить ряд движения", "совершить обгон" и пр. Таким образом, делая одно и то же дело, разные люди могут выполнять при этом разные системы действий и разное их количество.
Основные компоненты рассматриваемого уровня: способность построить адекватное "логике вещей" представление цели; способность произвольной регуляции, саморегуляции мотивов, элементов действий, актов внимания, ориентировки, контроля; способность усвоить и осуществить определенные исполнительские операции на двигательном, или сенсорно-перцептивном (чувственном), или интеллектуальном (отвлеченном), или социально-коммуникативном уровнях, а также на уровне самооценки своих состояний и саморегуляции их (понятно, что и социальная коммуникация и саморегуляция предполагают сложные синтезы как чувственного, так и мысленного познания).
Уровень макроэлементов действия: способность отображения действительности на сенсорном, перцептивном и репрезентативном уровнях; способность к осуществлению исполнительных актов на познавательном, исполнительно-практическом уровне, уровне самооценки и саморегуляции параметров действия ("ускорить темп", "усилить нажим" и т.п.).
Уровень микроэлементов действия. Это уровень важных, но малоподотчетных, бессознательных и ускользающих от произвольной регуляции особенностей познавательных и исполнительных действий, процессов мотивации действий (изменений 
на уровне микроянтервалов времени, микроамплитуд движений, тремора). Здесь мы сталкиваемся как с природными, так и с приобретенными регуляторными механизмами, обеспечивающими физиологический баланс организма с внешней средой, баланс функций внутри организма, автоматическую саморегуляцию.
В общем виде под субъектом труда можно понимать системную разноуровневую организацию психики, включающую ряд свойств человека как индивида и как личности, соответствующих социальной ситуации развития, предмету, цели, средствам и условиям деятельности (трудовой).


9. Психологические признаки труда, их дифференцированная оценка и возможности ее использования в прикладных исследованиях.
Е.А.Климов, выделив психологические признаки труда, очертил его психологическую
сущность. Психологические признаки труда:
1. сознательное предвосхищение социально ценного результата (знание о продукте –
результате труда; осознание его социальной значимости; аффективный тон этого
знания – отношение к нему);
2. сознание обязательности достижения заданного результата (понимание
ответственности, переживание ответственности);
3. владение внешними и внутренними средствами деятельности (знание средств
деятельности; переживания, связанные с применением средств деятельности). Пример
внешних и внутренних средств деятельности. Теория, описывающая их
соотношение;
4. ориентировка в межличностных производственных отношениях (понимание
вариантов взаимоотношений, их переживание).
Здесь уже видно психологические составляющие труда (цель деятельности –
представление о продукте, состав деятельности – средства внутренние и внешние и т.д.)
В данном определении признаков можно выделить признаки труда, отличающие его от
других видов деятельности (виды деятельности – игра, труд, учение, общение). Теория –
ведущий тип деятельности.
В отличии от труда в игре: нет материальной полезности (социальной полезности).
Основные характеристики игры: условность игрового действия (протекает одновременно
и в реальном времени и пространстве и в плане воображения), добровольность участия
(добровольные правила), субъективность и ситуативность игры (для разных людей
может и не восприниматься как игра) (Пряжников Н.С.).
Для понимания психологических составляющих труда необходимо обратиться к
понятию субъекта труда, изучение которого является собственно целью психологии
труда. В выделенных признаках труда видна их принадлежность субъекту, их
субъективный характер.
(Источник - 100% Климов)
10. Основные стадии профессионального становления личности.
Допрофессиональное развитие
1. Стадия предыгры ("эпоха раннего детства" — по Д.Б. Эльконину— интервал от рождения приблизительно до 3 лет, т. е. около 5% времени, если принять за 100% "юридический" цикл развития субъекта трудовой деятельности (от рождения до пенсионного возраста в нашей стране). В это время происходит овладение ребенком в процессе общения со взрослыми сенсорно-перцептивными функциями и движениями, речью, усвоение некоторых манипулятивных, соотносящих, орудийных действий с общественно выработанными предметами, важнейших правил поведения и моральных оценок.
2. Стадия игры ("период дошкольного детства" [368]). Интервал примерно от 3 до 7—8 лет; 7% от указанного выше условного цикла развития субъекта деятельности.
В это время происходит овладение ребенком "основными смыслами" человеческой деятельности, межлюдскими отношениями и соответствующими действиями в системе организуемых в той или иной степени взрослым сюжетных, ролевых, символических, коллективных игр с правилами, дидактических игр, а также в продуктивной деятельности (рисование, лепка, конструирование) и при выполнении отдельных трудовых и учебных заданий (развитие дошкольника как субъекта труда обстоятельно изучено В.И. Тютюнником [327 — 329]).
Уже в этот период, как известно, в частности, появляются и развиваются на основе развития речи способность мысленно предвосхищать, планировать практические действия, поведение. Появляется и развивается (при условии правильного, хорошего воспитания) соподчинение мотивов, развивается способность к волевым усилиям, направленным на достижение привлекательных целей. Появляется и развивается способность к самооценке.
Происходит дальнейшее усвоение правил поведения, моральных норм, начинает складываться индивидуальный стиль деятельности, основой развития которого являются типичные формы реагирования ребенка как индивида и личности. Уже в играх проявляется то, что ребенок хочет быть кем-то (то шофером, то поваром, то космонавтом и т.п.) и узнает, что для этого надо будет учиться. Формируется готовность к школьному обучению.
3. Стадия овладения учебной деятельностью ("период младшего школьного детства" [368]). Интервал от 7—8 до 11—12 лет; около 7% от "юридического" цикла развития субъекта труда.
В это время интенсивно начинают развиваться способности самоконтроля, самооценки, самоанализа, произвольной регуляции деятельности, способность действовать "про себя" (воображение, планирование). Происходит освоение новых социальных требований и межлюдских отношений, связанных со школьным режимом дня, включенностью в системы "учитель — ученик", "ученик — соученик", "ученик младшего класса — ученик старшего класса" и т. д.
Происходит дальнейшее усвоение правил и моральных норм поведения (уже не в виде разрозненных фрагментов, а в виде четко сформулированной и весьма развернутой системы требований). Все более активно формируются навыки общественного взаимодействия школьников. Воспитываются чувство личной и групповой, коллективной ответственности за дело, понятие и чувство долга и другие морально-политические понятия и чувства (коллективизм или индивидуализм, интернационализм и т.д.).
Наряду с учением важную роль в формировании младшего школьника как субъекта деятельности играют труд, общественно полезная деятельность.
Развитие в период "выбора профессии" (проектирования профессионального "старта" и жизненного пути)
4. Выделим стадию оптанта, или оптации (осознанной подготовки к "жизни", к труду, планирования, проектирования профессионального жизненного пути; от лат. орШю — желание, избрание; в соответствии со сказанным подрастающий человек выступает по отношению, например, к психологу-профкон-сультанту уже не как учащийся, а как оптант — выбирающий, делающий более или менее самостоятельный и сознательный выбор). Этот период примерно соответствует подростковому возрасту и ранней юности. Приблизительность связана с тем, что некоторые дети уже с 15 лет приступают к профессиональному обучению, переходят на основе неполного общего образования в систему среднего специального, профтехнического, профессионального образования, а некоторые делают это после окончания полной средней школы; впрочем, в последнем случае учебная деятельность уже в старших классах приобретает смысл 'подготовки к будущей профессии и становится своего рода учебно-профессиональной. Интервал от 11—12 до 14—18 лет.
В данный период происходит (при правильно поставленном воспитании) овладение системой социально значимых (для "мира взрослых") ценностных представлений, идеалов (мысленных образцов построения жизни, деятельности, профессионального пути), активное и действенное усвоение системы должных ("взрослых") отношений со сверстниками и старшими, активный самоанализ и соотнесение своей личности с миром взрослых, попытки реального планирования своего будущего. В этот период особенно интенсивно и активно формируются информационные основы моральной, социальной, а следовательно, и профессиональной направленности личности.
Центральным и специфическим новообразованием в личности подростка психологи считают возникновение у него представления о том, что он уже не ребенок (чувство взрослости), он стремится быть и считаться взрослым. Собственно учебная деятельность в том виде, в каком она предлагается в традиционной школе, отступает у подростка на второй план по сравнению с деятельностью освоения "мира взрослых". Последняя, в сущности, тоже частный случай обучения, самообразования в области практической ориентировки в системах межлюдских отношений. Приобретение соответствующих знаний, умений, навыков активно происходит и вне школы, самостоятельно и целенаправленно. Этот период характеризуется все более активными попытками самосовершенствования: самовоспитания, самообразования, самоорганизации, стремлением подготовить себя к будущему (в меру того, как соответствующее совершенство и пути его достижения понимаются подрастающим человеком). Интенсивно развивается способность осознания, контроля операций мышления и произвольного управления ими.
В подростковом возрасте детские мечтания о будущем сменяются более или менее реалистическими размышлениями о нем с учетом собственных возможностей и обстоятельств жизни.
Стадия оптанта завершается оформлением специфического" для нее психического новообразования в структуре субъекта деятельности (в его самосознании) — реалистического представления о некоторой "референтной" профессиональной общности, в которую он включает себя в перспективе. Формируются профессиональные планы, принимаются соответствующие сознательные, самостоятельные конкретные и достаточно твердые решения.
Развитие в период профессиональной подготовки и дальнейшего становления профессионала
5. Стадия профессиональной подготовки в разных случаях приходится на возраст от 15 — 18 до 16 — 23 лет. Человек выбрал учебное заведение или форму обучения и психологически стал более или менее выраженным приверженцем (адептом) некоторой профессиональной общности. Поэтому этот период можно назвать для краткости стадией или фазой адепта. Сюда отнесем учащихся разных типов и уровней профессионального образования: и учащихся профтехучилищ (или аналогичных им по-новому названных учебных заведений, и студентов техникумов, профессиональных школ, вузов, а также "слушателей", "курсантов", "учеников" мастера-наставника и др.). Понятно, что в зависимости от профессии речь может идти в связи с этой фазой и о многолетнем, и о совсем кратковременном процессе (скажем, в форме простого инструктажа).
Если речь идет о многолетней подготовке профессионала, то приходится в свою очередь различать тех, кто находится на первом, на втором и т.д. годах обучения: здесь от года к году происходят очень существенные изменения самосознания, направленности личности, информированности, умелости и других сторон индивидуальности; есть здесь и свои специфические "кризисы развития", и потребность в психологической поддержке становления профессионала. Эти вопросы мы оставляем, отсылая читателя к литературе (например, [61], [62], [109], [243], [305]).
В целом в это время происходит освоение системы основных ценностных представлений, характеризующих данную профессиональную общность, культивируемых в ней, овладение специальными знаниями, умениями, навыками, необходимыми и важными для будущей профессиональной деятельности, "для жизни", для успешного "профессионального старта". Развиваются профессионально важные личные качества, структурируются системы этих качеств. Формируется профессиональная пригодность, понимаемая как системная организация субъекта и объекта (субъекта в специфической профессиональной среде) и выражающаяся в сочетании успешности учебно-профессиональной, трудовой деятельности с удовлетворенностью избранным путем.
6. Стадия или фаза адаптанта: адаптации, "привыкания" молодого специалиста (адаптанта) к работе. Как бы ни был хорошо налажен процесс подготовки того или иного профессионала в учебном заведении, он никогда не подходит "как ключ к замку" к производственной работе. Дело здесь в том, во-первых, что социальные, деятельностные нормы учебного заведения или привычного уже производственного коллектива нетождественны нормам нового места работы. И, например, молодой специалист должен найти в себе разумение и возможности саморегуляции, чтобы распознать, понять, по-чувствовать новые, непривычные для него нормы, регулирующие и поведение, и образ жизни, и манеры, и внешний облик профессионала, не говоря уж о собственно "технологических" тонкостях дела, и должен суметь "вписаться" в контекст этих норм. 
7. Стадия или фаза интернала. Перед нами уже опытный, что называется, "наторевший" в своем деле работник, который и устойчиво любит свое дело, и может вполне самостоятельно, все более надежно и успешно справляться с основными профессиональными функциями на данном трудовом посту. И это признают товарищи по работе, по профессии. Он здесь уже "свой", "наш", как бы уже внутри профессии, вошел в нее вполне определенно (как в самосознании, так и в сознании других).
8. Стадия или фаза мастера, мастерства. (Она будет продолжаться и далее, а характеристики остальных фаз как бы добавляются к ее характеристикам). Работник может решать и простые, и самые трудные профессиональные задачи, которые, быть может, не всем коллегам по плечу. Он выделяется или какими-то специальными качествами, умениями, или универсализмом, широкой ориентировкой в профессиональной области, или тем и другим. Он обрел свой определенный индивидуальный, неповторимый стиль деятельности, его результаты стабильно хороши, и он имеет основания считать себя в чем-то незаменимым (во всяком случае — невоспроизводимым) работником. Обычно он уже имеет некоторые формальные показатели квалификации (разряд, категорию, звание).
9. Стадия или фаза авторитета. (Она, как и фаза мастерства, суммируется с последующей). 
10. Стадия или фаза наставника, наставничества в широком смысле. Перед нами человек, у которого и коллеги готовы поучиться, перенять опыт

Отклонения: 
1. Стихийное развитие. Существенный признак – недостаточная или предвзятая
ориентировка в обстоятельствах профессии или собственных личностных качествах
или способностях, возможностях и ограничениях. Речь идет о ситуативном
поведении, не обязательно вообще, но на каких-либо этапах профессионального
становления («хорошая знакомая порекомендовала поступить в вуз);
2. Ложнонаправленное (девиантное) развитие. Развитие на основе самостоятельных
решений, но основанных на односторонних убеждениях. «Работать не хочу, пойду в
охрану» (ложное представление о профессии). Возможны также в данном случае две
стратегии: «трудоголик» - полная отдача работе, «результат любой ценой» - как
следствие, невротические срывы, хроническое утомление, заболевания. Вторая
стратегия, наоборот: «самосохранение».
3. Отягощенное развитие (деструкция). Развитие, сопровождающееся вредными
перестройками, негативными новообразованиями (утрата личностных качеств,
появление психологической черствости). Нетерпимость к критике, директивные
формы общения, утрата положительного отношения к детям у педагогов.
Существенное следствие этих ходов развития – устойчивость появляющихся
изменений, и дальнейшее их превращение в устойчивые внутренние установки
человека, личностные образования. Внешние причины: сложность, обилие задач,
возможность аварий, вредные условия, режимы труда, опасность для жизни и
общественного положения, плохая обеспеченность труда научной информацией.
Внутренние причины: недостаток подготовленности, завышенные притязания на
успех и признание.
4. Застой развития (стагнация). «Застревание» в рамках привычной деятельности.
Прекращение процесса совершенствования. Поведение профессиональное становится
стереотипным. Внешние причины: вынужденное однообразие (монотонность),
ухудшение здоровья, старение, невозможность смены работы. Внутренние причины:
отсутствие смыслов, неспособность построить перспективы своего развития. Общая
усталость, пассивная жизненная позиция, безразличие.
5. «Обратное» развитие (деградация). Утрата качеств профпригодности,
приобретенных ранее. Причины: невостребованность всех возможностей
профессионала ввиду работы на одном и том же месте, а также, резкое обновление
средств труда, в этом случае прежние навыки оказываются ненужными. А также
нежелание и неумение приспособиться к новым условиям деятельности.
Сложно говорить применимо ко всем случаям о «профессиональной деформации»,
т.к. деформация означает искажение, изменение формы чего-то. В нашем случае мы
говорим скорее о содержательном психологическом наполнении тех изменений о
которых шла речь. Впрочем, в литературе пишут о деформациях личности, то
фактически имеют в виду ее содержательные изменения.__
(Источник - 100% Климов)
11. Психологические проблемы субъекта труда на стадии адаптанта и пути их решения. Варианты профессиональных карьер.
Как бы ни был хорошо налажен процесс подготовки того или иного профессионала в учебном заведении, он никогда не подходит "как ключ к замку" к производственной работе. Если в технической системе выбывший из строя блок, требующую ремонта деталь можно, как правило, заменить, и она сразу будет работать, новый человек на новом месте — даже квалифицированный — нуждается в определенном периоде привыкания к новым условиям. Дело здесь в том, во-первых, что социальные, деятельностные нормы учебного заведения или привычного уже производственного коллектива нетождественны нормам нового места работы. И, например, молодой специалист должен найти в себе разумение и возможности саморегуляции, чтобы распознать, понять, почувствовать новые, непривычные для него нормы, регулирующие и поведение, и образ жизни, и манеры, и внешний облик профессионала, не говоря уж о собственно "технологических" тонкостях дела, и должен суметь "вписаться" в контекст этих норм. Пословица, обобщая опыт межлюдских отношений, верно говорит: "В чужой монастырь со своим уставом не ходят"; в рассматриваемом случае дело осложняется тем, что среди социальных, профессиональных норм есть немало и "неписаных законов", характерных для "вот этого" трудового коллектива. Адаптации, привыкания требует также вхождение в многие тонкости работы, которые молодой специалист, возможно, и знал со слов своих преподавателей, но опять же права пословица: "(Источник - 100% Климов)

12. Психология труда и акмеология.
Акмеология - это относительно новая и не всеми легко признаваемая область научного знания и научно обоснованной практики, исторически (по своему происхождению) связанная с именами В.М. Бехтерева, Н.А. Рыбникова, Б.Г. Ананьева. Акме (от древн. греч. "вершина, "цветущая сила") — период в развитии взрослого человека, связанный с высоким уровнем развития способностей, профессионализма. Акмеология — комплексная отрасль науки, предметом которой являются условия достижения взрослым человеком высокого уровня продуктивности прежде всего в профессиональной деятельности, а также методы и средства обеспечения этого уровня (Источник - 100% Климов)

13. Концепции трудовой мотивации и их использование в практике работы с персоналом. 
14.  Удовлетворенность работой.
Более 20 лет назад Е. А. Локке (Locke, 1976) изучил свыше 3000 исследований, имеющих дело с различными аспектами удовлетворенности трудом. Удовлетворенность трудом продолжает быть главной областью интереса в исследованиях психологии труда и организационной психологии. В самом деле, большое количество статей, имеющих прикладное значение и изданных в этой области, рассматривают удовлетворенность трудом как независимую, зависимую и/или ограничивающую переменную. Хотя накоплено большое количество исследований, в исследовании удовлетворенности трудом все еще присутствуют крупные недостатки. Один из них — слабая связь между немногими теориями в этой сфере и ее измерением. Парадоксальность данной ситуации заключается в том, что удовлетворенность трудом, являясь одной из наиболее часто изучаемых концепций в психологии труда и организационной психологии, остается одной из наиболее слабо подкрепленных в теоретическом плане концепций в этой области. То есть «приятное или положительное эмоциональное состояние, являющееся результатом оценки работы или трудовой квалификации» (Locke, 1976), или «достижение кем-либо трудовых ценностей в трудовой ситуации, имеющее в качестве результата приятное эмоциональное состояние, известно как удовлетворенность трудом» (Locke and Henne, 1986), понимается как суть удовлетворенности трудом. Большинство определений удовлетворенности трудом весьма похожи на приведенные, хотя они могут отличаться в концептуализации того, что они понимают под «достижением кем-либо трудовых ценностей (ценностей, связанных с трудом)».
Направления исследований удовлетворенности трудом могут быть сгруппированы в три главные категории: причины и ограничители удовлетворенности (неудовлетворенности), последствия удовлетворенности (неудовлетворенности) и исследование уровней удовлетворенности (неудовлетворенности). Некоторые из причин и ограничителей, связанных с удовлетворенностью трудом, включают качество труда, членство в профсоюзе, самоуправление, напряженность труда, гибкость трудового графика, а также личностные переменные: реалистичность ожиданий, чувство собственного достоинства, важность ценностных ориентации или различие полов (см. Locke and Henne, 1986). В части последствий удовлетворенности трудом исследования сосредоточились на некоторых традиционно предполагаемых формах трудового поведения, таких как текучесть, абсентеизм и результаты выполнения работы. Метааналитические исследования текучести и абсентеизма показывают, что нельзя ожидать тесных связей между удовлетворенностью трудом и текучестью, так же как и абсентеизмом, потому что корреляции с удовлетворенностью трудом не выходят за пределы -0,40 для абсентеизма (например, Hackett and Guion, 1985) и для текучести (например, Williams and Hazer, 1986). Кроме этого общего результата, отношения между удовлетворенностью и абсентеизмом в целом гораздо менее тесные, чем отношения между удовлетворенностью и текучестью. На исследования связи удовлетворенности трудом как с текучестью, так и с абсентеизмом влияют некоторые серьезные методологические проблемы, связанные с осмыслением и измерением абсентеизма и текучести (например, Hackett and Guion, 1985). Кроме того, различные метаанализы подтверждают довольно слабые отношения между измерением удовлетворенности трудом на основе установок (аттитюдов) и различными видами результатов выполнения работы. Корреляции в этих исследованиях располагаются между 0,20 и 0,40 (например, laffaldano and Muchinsky, 1985; Petty, McGee and Cavendar, 1984). Следовательно, эти результаты исследований удовлетворенности трудом могут обеспечить довольно слабую поддержку в решении таких практических проблем, как перепроектирование работы или другие формы вмешательства в организациях.
В большинстве исследований, по-видимому, продолжается использование относительно прагматических анкетных опросов, измеряющих удовлетворенность трудом через установки на труд. Широкое принятие этого метода измерения удовлетворенности трудом и его чрезмерное использование в исследованиях, почти до такой степени, что некоторые исследователи видят в этом моменты «одноразовой» переменной (Staw, 1984), является одной стороной проблемы. Другая сторона — множество обзорных исследований уровня удовлетворенности, которые обнаруживают большую долю удовлетворенных служащих, включая производственных рабочих. Эти результаты настолько, кажется, широко распространены, что они, похоже, не зависят ни от населения, ни от культуры. Например, С. В. Уивер (Weaver, 1980) нашел 88% удовлетворенных среди 4709 опрошенных в период между 1972 и 1978 г. В других исследованиях результат показал от 81 (минимально) до 92% (максимально) удовлетворенных в период между 1958 и 1980 г. (Szilagyi and Wallace, 1983). Эти примеры типичны не только для США. Подобные результаты могут быть установлены, независимо от страны и типа измеряемых установок. В Германии, например, несколько исследований обнаружили более 80 или даже 90% удовлетворенных среди занятых полную рабочую неделю производственных рабочих и «белых воротничков».
Каковы причины столь внушительного количества удовлетворенных людей? С начала 1990-х гг. некоторые исследователи стали критичнее относиться к традиционным результатам изучения удовлетворенности трудом и говорить об их искусственном характере (об артефактах). Принимая во внимание разнообразные негативные обстоятельства, указанные во многих исследованиях, такие, например, как несчастные случаи, несоответствующие условия труда и неудовлетворительная рабочая среда, глубокое разделение труда, абсентеизм или текучесть, положительные результаты изучения удовлетворенности трудом в этих исследованиях кажутся поверхностными
ДИНАМИЧЕСКОЕ ПРЕДСТАВЛЕНИЕ УДОВЛЕТВОРЕННОСТИ ТРУДОМ
Исследование удовлетворенности трудом, как упомянуто ранее, традиционно использует измерение, основанное на установках. Этот метод концептуализации и измерения критикуется по нескольким причинам. В общих чертах наметим три из них.
Во-первых, несмотря на большое количество исследований, мы находим немного надежных результатов для установления детерминантов и последствий удовлетворенности трудом (см. выше).
Во-вторых, измерение удовлетворенности трудом на основе установок к труду искажается под воздействием нескольких известных факторов, т. е. социальной желательности или когнитивного диссонанса.
В-третьих, измерение удовлетворенности трудом на основе аттитюдов не рассматривает такие ситуативные факторы, как, например, степень контроля условий труда.
Кроме того, если оценивать результаты удовлетворенности трудом, полученные с помощью метода измерения установок, тогда трудно что-либо сказать о многочисленных отклонениях, объясняемых личностными особенностями или трудовой ситуацией. Поэтому, оценивая методы, упомянутые выше, критики указывают на важность проблемы обоснованности традиционного измерения удовлетворенности трудом на основе установок; такой метод, возможно, и поддерживает искусственно высокие показатели удовлетворенности трудом (см. Bussing, 1992). Что касается критических замечаний, то, похоже, недостаточно измерять удовлетворенность трудом в количественных показателях, например количество удовлетворенности. Вместо этого удовлетворенность трудом нужно рассматривать в показателях качества, что кажется гораздо более важным подходом.
Одним из отправных пунктов в этих дебатах, среди прочих, является то, что традиционные концепции удовлетворенности трудом и соответствующие методы измерения не динамичны. Другой пункт касается проблемы окружающей человека среды. Удовлетворенность трудом должна интерпретироваться как продукт процесса взаимодействия между человеком и его/ее рабочей ситуацией. Такие переменные, как контроль или власть, необходимые для регулирования этого взаимодействия и, следовательно, для получения возможности влиять на рабочую ситуацию, играют важную роль. Поэтому мы должны рассмотреть удовлетворенность трудом с другой, качественной точки зрения. В этом свете удовлетворенность трудом — не просто продукт, а, скорее, результат сложного процесса. Таким образом, мы должны рассмотреть изменения человеком рабочей ситуации в зависимости от его или ее ситуативного контроля и мотивов/стремлений, с одной стороны, а также изменения самого человека и его или ее мотивов/стремлений и т. д. — с другой.
В недавних исследованиях А. Бюссинга и его рабочей группы (Bussing, 1992; Bussing, Bissels, Fuchs and Perrar, 1997) была проанализирована динамическая концепция удовлетворенности трудом, которая первоначально была предложена А. Брюггеманном в 1974 г. (см. Bruggemann, Groskurth and Ulich, 1975). Эта концепция обусловлена представлением удовлетворенности трудом с точки зрения интерактивного взгляда, т. е. как процесса взаимодействия (рис. 3), в рамках которого проводится различие между тремя его формами. Модель включает три основные переменные:
(1) различия между фактической ценностью рабочей ситуации и номинальными (собственными) ценностями человека, 
(2) изменения в уровне стремления, 
(3) проблемно-ориентированное поведение (направленное на решение задачи).
...............................
Рис. 3. Различные формы удовлетворенности трудом
Источник: Bruggemann, 1975.
Таблица 1
Различные формы удовлетворенности трудом
	Прогрессивная удовлетворенность трудом:
	Человек чувствует удовлетворенность от работы в целом. Увеличивая уровень стремления, человек пробует достигать даже более высокого уровня удовлетворенности. Поэтому «творческая неудовлетворенность» относительно некоторых аспектов рабочей ситуации может быть неотъемлемой частью этой формы.

	Стабильная удовлетворенность трудом:
	Человек чувствует удовлетворенность от конкретной работы, но мотивирован на поддержание уровня стремления и приятного состояния удовлетворенности. Увеличение уровня стремления сконцентрировано на других областях жизни из-за недостаточных стимулов работы.

	Удовлетворенность трудом в смирении (удовлетворенность трудом смирившегося человека):
	Человек чувствует неясную неудовлетворенность от работы и понижает уровень стремления, чтобы приспосабливаться к негативным аспектам рабочей ситуации на более низком уровне. Уменьшая уровень стремления, он в состоянии снова достичь позитивного состояния удовлетворенности.

	Конструктивная неудовлетворенность трудом:
	Человек чувствует себя неудовлетворенным работой. При поддержании уровня стремления он пробует справляться с ситуацией при помощи попыток решить проблемы на основе выработки достаточной терпимости к фрустрации, досаде. Кроме того, ему доступны осмысленные действия в рамках целевой ориентации и мотивации, направленные на изменение рабочей ситуации.

	Фиксированная неудовлетворенность трудом:
	Человек чувствует себя неудовлетворенным работой. Поддерживая уровень стремления на постоянном уровне, он не пробует справиться с ситуацией попытками решить проблемы. Терпимость к фрустрации приводит к тому, что механизмы защиты, необходимые для приложения усилий для решения проблемы, кажутся выходящими за пределы какой-либо возможности. Поэтому индивидуум застревает на своих проблемах, и не исключено патологическое развитие событий.

	Псевдоудовлетворенность трудом:
	Человек чувствует себя неудовлетворенным работой. При столкновении с неразрешимыми проблемами или раздражающими условиями на работе и при поддержании стремления на одном уровне, например, из-за мотивации к определенному виду достижений или из-за жестких социальных стандартов, искаженное восприятие или отрицание негативной рабочей ситуации могут закончиться псевдоудовлетворенностью трудом.


Согласно этой модели, развитие удовлетворенности трудом — трехступенчатый процесс. В зависимости от сочетания между ожиданиями, потребностями и мотивами, с одной стороны, и рабочей ситуацией — с другой, человек формирует некоторую степень удовлетворенности или неудовлетворенности ее/его работой. Кроме того, в зависимости от последующих изменений в уровнях стремлений и от последующего проблемно-ориентированного поведения (направленного на решение задачи), могут развиться шесть форм удовлетворенности или неудовлетворенности трудом.
В случае неопределенной неудовлетворенности на первом шаге, т. е. в случае наличия различий между фактическими ценностями рабочей ситуации и номинальными (собственными) ценностями человека, эта модель предлагает два различных результата в зависимости от уровня силы стремления, что соответствует второму шагу: уменьшение стремления или поддержание уровня стремления. Уменьшение уровня стремления должно вести к тому, что называется удовлетворенностью трудом «в смирении, покорности». Эта форма удовлетворенности трудом подтверждается результатами качественных интервью, в процессе которых выявляется весьма много людей, приспосабливающихся к трудовым ситуациям либо путем снижения своего уровня мотивации к труду и стремлений, либо путем перемещения своей мотивации и стремлений на нетрудовую активность. Можно утверждать, что высокая доля удовлетворенных работников, участвующих в такого рода исследованиях, вызвана более или менее большой пропорцией тех из них, которые пассивно сместили свои устремления далеко за пределы рабочей ситуации. Поэтому, согласно этой модели, удовлетворенность в смирении — только одна из трех форм удовлетворенности трудом, и ее необходимо от них отличать.
Поддержание стремления на одном и том же уровне в случае неопределенной неудовлетворенности от своего труда может закончиться тремя формами, из которых наиболее важной является псевдо- (или ложная) удовлетворенность трудом. Ранее при проведении исследований она игнорировалась, поскольку авторы сомневались в возможности обнаружить обоснования. Данная модель предполагает, что две другие формы, фиксированная и конструктивная неудовлетворенность трудом, тесно связаны с овладением иными вариантами, с овладением ресурсами и с проблемно-ориентированным поведением человека. Все эти модели — уместные в данном случае переменные, «работающие» на третьем этапе развития различных форм удовлетворенности трудом. И фиксированная, и конструктивная неудовлетворенность трудом, похоже, существенно зависят от таких широко известных особенностей организации, как контроль или социальная поддержка на работе, в одной связи, и от того, что вкратце называют способностью овладеть ресурсами — способность использовать этот параметр, — в другой. Конструктивная неудовлетворенность, очевидно, является дополнением к удовлетворению трудом в смирении.
Модель различных форм удовлетворенности трудом указывает на недостаток просто количественного представления, даже если это представление довольно сложно и включает в себя несколько аспектов, таких как коллеги по работе, условия труда, содержание труда, продвижение по службе и так далее. Поэтому удовлетворенность трудом, о которой мы обычно думаем и которую традиционно измеряем, должна быть дифференцирована. Представленная в формах стабильной, прогрессивной и смиренной удовлетворенности трудом, с одной стороны, и фиксированной и конструктивной неудовлетворенностей — с другой, удовлетворенность трудом (неудовлетворенность) просто не может больше расцениваться и использоваться как продукт; скорее, она должна рассматриваться как ориентируемый на процесс результат взаимодействия человека и работы, в значительной степени зависящий от механизмов контроля, регулирующего это взаимодействие.
К настоящему времени исследования, использующие модель различных форм удовлетворенности трудом, привели к трем важным результатам.
Во-первых, формы удовлетворенности трудом могут быть, согласно этой модели, обоснованно дифференцированы; в то время как соотношение между формами в различных выборках может меняться, несколько форм (например, удовлетворенные в смирении, конструктивно неудовлетворенные) постоянно возникают в исследованиях (Bussing, 1992; Bussing et al, 1997).
Во-вторых, формы удовлетворенности трудом зависят скорее от ситуативных факторов, например, степени контроля работником своего рабочего места, чем от диспозиции факторов.
В-третьих, формы удовлетворенности трудом не функционируют, подобно психологическим типам, т. е. они неустойчивы в течение длительного периода времени. Хотя эта модель считается прогрессивной среди других моделей, немногое известно о предпосылках и последствиях, связанных с различными формами удовлетворенности трудом. Кроме того, пока еще недостает глубокого исследования, сравнивающего эту модель с другими распространенными концепциями удовлетворенности трудом.

15. Классификации профессий в психологии труда.
Было в профессиограммах
16. Психологические основы и практика профессиональной ориентации.
Золотое правило психологии труда. Проблема повышения эффективности
эргатической системы тесно связана с проблемой установления взаимоосоответствия
человека и работы, трудового поста. По сути дела мы обсуждаем здесь, в частности,
проблему так называемой «профессиональной пригодности».
Существуют предрассудки о профпригодности.
1) профпригодность – это качество, формирующееся в профдеятельности, а не
изначально присущее человеку. Часто, что неправомерно, рассматривается как факт,
устанавливаемый в результате профотбора. Вывод: нужно правильно проводить
кадровые технологии – обучать, повышать квалификацию работников.
2) признаки профпригодности приравнивают к индивидным,
психофизиологическим свойствам. Профпригодность – широкое понятие, включающее
личность, ее социально-психологические характеристики. Пример: социально-
психологическая, конфликтогенная компетентность учителей и капитанов как ПВК
(пример исследования).
3) неправомерно приписывать пригодность только человеку. Невыгодными могут
оказаться плохо спроектированные средства и условия труда (пример: введение цветных
сигналов светофора – часть людей непригодны для водительских профессий). Причиной
ошибок и конфликтов может стать, например, разбалансированность рабочего поста.
Пример (см. конспект из конфликтологии).
Структура профессиональной пригодности человека:
1. Гражданские качества, так называемый моральный облик (был судим, не был,
привлекался). В некоторых профессиях именно это является критерием
непригодности;
2. Отношение к профессии, интересы, склонности (профессиональная
направленность личности);
3. Дееспособность общая (физическая и психологическая);
4. Единичные, частные и специальные способности, характерные для определенных
видов деятельности (музыкант, танцор, дегустатор, спортсмен);
5. Навыки, профессиональный опыт (большая и важная часть профпригодности).
Ступени, градации профпригодности:
1. Непригодность. Может быть временной или постоянной (инвалидность).
Непригодность может быть установлена по любому из вышеперечисленных
пунктов;
2. Годность. Ситуация, когда нет противопоказаний, но нет и определенных
показаний (армия). установлено, что нет противопоказаний;
3. Соответствие. Установлено, что нет противопоказаний, и при этом отмечается
опыт, или личностные особенности, ценные в данной профессии;
4. Призвание. Человек рассматривается как наиболее успешный в данной
профессиональной области. Стадия мастера.
Помимо воздействия на субъекта труда (отбора, повышения квалификации) мы
должны осуществлять и соразмерные действия и с условиями и средствами труда, и
наоборот. Желая повысит производительность, эффективность, качество работы
человека, мы не можем произвольно изменять эргатическую систему, не считаясь с
фактом взаимосоответствия человека и трудового поста. Произвольное
вмешательство может привести к ошибкам, авариям, текучести кадров, неблагоприятным
функциональным состояниям. Подобные мероприятия должны сопровождаться
«контрмероприятиями»: повышение квалификации, переобучение.
Факт «соответствия или несоответствия» (профпригодность) человека и
требований трудового поста, профессии имеет сложную структуру. Проблема
несоответствия. Каковы же исходы основные из ситуации несоответствия человека и
трудового поста, признаки такого несоответствия? Наиболее очевидными являются
признаки: физической тяжести работы, смены работы, увольнения, ошибки ввиду
временных, пространственных, производственных ограничений (требований к скорости
действий, к перенесению скоростных перегрузок, недостаток движений). ! но ошибки
могут быть временными и не свидетельствовать о стойкой непригодности человека.
Наименее очевидны, но не менее опасны по последствиям факты, относящиеся к
процессам познавательной деятельности. Например, человеку с низким социальным
интеллектом приходится решать задачи управленческого характера – управление
коллективом. Еще менее очевидны акты, связанные с личностными качествами –
отношение к деятельности, мотивация. Часто в литературе для обозначения таких
неблагоприятных исходов используются понятия: «профессиональные деформации
личности», «профессиональные деструкции личности», «синдром эмоционального
выгорания или сгорания профессионала», «профессиональная дезадаптация».
Необходимо упорядочить все понятия, более того некоторые из них очень размыты.
Судя по многим публикациям, общим понятием, в рамках данной темы, является
понятие «нарушение профессионального развития (профессиональный дизонтогенез).
Когда говорят о нарушениях, то имеют в виду отклонения от некоторой желательной
нормы. Правда, вопрос о том, что считать желательным, а что нет в развития
профессионала отнюдь не очевиден. Например, одним из предрассудков является
представление о том, что разные профессионалы имеют односторонний взгляд на жизнь
(у медиков свои причуды, у биологов другие). Что это, желательный исход или нет? А
может быть это одно из условий профессионализма, без которого данный профессионал
не профессионал? Климов Е.А.: представители разнотипных профессий отличаются друг
от друга по складу психики. Изменения психического склада людей в ходе
профессиональной деятельности и становления его как субъекта труда неизбежны и не
являются нарушениями норм развития. Здесь речь может идти не только об изменениях
личности, но и психических процессов (восприятия, внимания, памяти). Пример с
механиками (фигура и фон в восприятии). Более того, такую «односторонность»
разнотипных профессионалов принято считать ценной для определенной области. То,
что кажется утратой (ослабление интересов, «отсутствие сострадательности» у врачей,
посторонних навыков) является необходимым условием сосредоточения человека. Врачу
необходимы психологические средства защиты от тягостных переживаний для
сохранения способности к успешной профессиональной работе. Трудно представить
молчаливого политика или болтливого милиционера. Во многих случаях необходимо
проявлять толерантность к таким чертам психики.
Но что же считать нежелательными отклонениями развития человека как
профессионала. Нежелательными ходами профессионального развития следует считать
такие новообразования в психике, которые устойчиво снижают успешность
деятельности. Общая оценка успешности предполагает внешнюю и внутреннюю
составляющие. Внешняя – оценка со стороны других людей, внутренняя – оценка
успешности собственной деятельности. Они могут не совпадать. Объективной оценки, не
зависящей от оценки людей не существует. Общая успешность включает оценку: 1)
результативности работы (количества, качества), 2) эффективности взаимодействия
с другими людьми, 3) инициативности в деятельности.__
(Источник - 100% Климов)
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