Понятие психического (функционального) состояния в труде
Для описания состояния в современной психологической науке используется несколько терминов, смысл которых зависит от научной позиции ученого. Так, в литературе можно найти такие понятия, как  «функциональное состояние» (А.Б. Леонова, В.И. Медведев, Н.Н. Данилова и др.), «психофизиологическое состояние» (Е.П. Ильин), «праксические состояния» (В.А. Ганзен, А.И. Юрьев).

Можно выделить три основных направления рассмотрения проблемы психических состояний. При одном из направлений состояние рассматривается как совокупность взаимосвязанных показателей психической сферы человека, характеризующая личность в данный момент времени (Н.Д. Левитов,  Ю.Е. Сосновикова, Л.В. Куликов и др.). 

В рамках первого направления состояние рассматривается как характеристика психики в конкретных условиях в данное время. Н.Д. Левитов выделяет состояния в особый класс психических явлений, наряду с психическими процессами и свойствами личности. Автор дает следующее определение психического состояния: «это - целостная характеристика психической деятельности за определенный период времени, показывающая своеобразие протекания психических процессов в зависимости от отражаемых предметов и явлений действительности, предшествующего состояния и психических свойств личности». Тем самым Н.Д. Левитов указывает на целостность, специфичность, изменчивость как на основные характеристики состояний.

При втором направлении состояния понимается как системная реакция на средовые воздействия или реакция адаптации (В.И. Медведев, Е.П. Ильин, В.К. Сафонов и др.). 

В.И. Медведев под функциональным состоянием понимает системную реакцию организма, включающую в себя характеристики функций и качеств индивида, которые обусловливают выполнение целевой деятельности. Е.П. Ильин рассматривает психофизиологическое состояние как системную реакцию организма и личности на внешние и внутренние воздействия, обеспечивающую  полезный результат для человека. В.К. Сафонов, соглашаясь с определением Е.П. Ильина, вносит дополнение о том, что состояние – это результат приспособительной реакции на изменение условий

Наконец, третье направление рассматривает состояние как фон, на котором разворачивается психическая деятельность (В.Н.Мясищев, В.А. Ганзен и др.).

Понимание состояний как фоновой характеристики психической деятельности берет начало в работах В.Н. Мясищева. Согласно его определению,  психическое состояние является общим фоном психической деятельности. Автор указывает на такие характеристики состояния, как активность-пассивность, которые определяют условия протекания психической деятельности. При этом разная степень активности связана с разными уровнями отношений к объектам или процессам [3].    В.А.Ганзен также подчеркивает, что актуальное психическое состояние является фоном для совокупности протекающих психических процессов


Понятие работоспособности

Проблема изменчивости, динамичности внутренних ресурсов ра​ботающего человека в течение рабочей смены, недели, месяца, года издавна волновала ученых. 

Производительность работы – это  возможность человека выполнять данную работу на заданном уровне временных и качественных показателей в течение определенного времени. Определяется многими внешними факторами, связанными с качеством обрабатываемого материала, налаженностью, исправностью оборудования, организацией производственного процесса.

Работоспособность – это внутренние, субъектные факторы, влияющие на продуктивность труда.

Работоспособность формируется в обучении (общем и профессиональном), зависит не только от владения знаниями и умениями, но и от определенного уровня воспитанности личности, умения подчинить свое поведение социальным целям, нормам. В более узком смысле речь идет о том, как организован труд, в чем состоит трудовая нагрузка, какими способами выполняются трудовые задачи.

Задачи исследования работоспособности.

1. Обществу, руководителям производственных организаций важно на научной основе определять объем работы для субъекта труда.

2. Выполнение некоторых видов труда сопряжено с высокой ответственностью; цена ошибки велика, и поэтому важно контролировать состояние не только оборудования, технологических процессов, но и субъекта труда. Для машинистов поездов дальнего следования разработана Телеметрическая система контроля бодрствования водителя (ТСКБВ), представляющая собой специальный браслет с датчиками, обеспечивающий обратную связь работнику в случае недопустимого понижения его бдительности. ТСКБВ выявляет и оценивает «переход водителя из работоспособного состояния в дремотное; степень отвлечения внимания водителя от оценки дорожной ситуации; потерю сознания водителем» (разработка Л. С. Нерсесяна, ЗАО «НЕЙРОКОМ»).

3. Индивидуальные свойства работоспособности персонала учитываются в профессиональном отборе кадров.

4. Исследование работоспособности субъекта труда позволяет выявить негативные факторы и наметить пути оптимизации труда, повышения работоспособности.

Виды работоспособности (Медведев В.И., Парачев A.M)

1. Общая работоспособность отражает возможности человека выполнять любую общественно полезную деятельность. Это характеристика устойчивых качеств здоровья человека.

2. Профессиональная работоспособность отражает характеристики тех систем и функций человека, которые необходимы для выполнения профессиональных задач.

3. Потенциальная работоспособность (выносливость) характеризует максимальную продолжительность непрерывной деятельности субъекта труда на требуемом уровне эффективности (такое понимание отражает выносливость человека к определенной нагрузке). Второе значение термина «потенциальная работоспособность» характеризует максимально возможный объем работы, который способен выполнить данный человек. Это второе значение близко понятию «экстремальная работоспособность».

4. Актуальная работоспособность характеризует состояние субъекта деятельности, определяющее уровень его эффективности в данный промежуток времени.

Динамика работоспособности человека в труде. Виды функциональных состояний (Е.А. Деревянко, В.И. Медведев)

1. Предстартовое состояние — период, характеризующий состояние субъекта деятельности до начала работы. Оно может быть трех видов: а) состояние боевой готовности (отличается ориентацией субъекта на высокие показатели, уверенностью в своих силах, высокой деловой мотивацией); б) состояние стартовой лихорадки (выражена тревога, неуверенность при высокой мотивации достижения результата, проявляется суетливость, чрезмерное возбуждение, нетерпение); в) состояние стартовой апатии (для субъекта деятельность лишена смысла, типичны — вялость, сонливость).

2. Врабатывание — начальный период работы, характеризующийся обычно постепенным нарастанием продуктивности. Здесь может быть выделена: фаза первичной (ориентировочной) реакции, когда трудовая активность замедленна в условиях ориентации субъекта в новой обстановке. Если условия труда остались прежними, трудовой процесс начинается с адаптационной фазы (гиперкомпенсации). Этот период может занимать от нескольких минут до получаса, все зависит от сложности выполняемых задач. Волевые усилия требуются в начале работы, по мере формирования программ действий, актуализации автоматизированных механизмов их выполнения, все меньше нужны эмоционально-волевые воздействия;

3. Период оптимальной работоспособности, отличается высокой и устойчивой продуктивностью, стабилизацией на минимальном уровне эмоционально-волевого напряжения. Субъективно в этот период работник чаще всего испытывает функциональный комфорт.

4. Фаза неполной компенсации обычно сменяет предшествующий период к началу третьего часа работы, при этом появляются начальные признаки утомления (субъективно – в форме ощущений дискомфорта, местных болевых ощущений; объективно — в учащении пульса сердечных сокращений, частоты дыхания, в снижении показателей психических функций). Но начальные проявления утомления успешно компенсируются эмоционально-волевыми действиями и не сказываются на продуктивности и качестве работы.

5. Фаза декомпенсации является периодом истощения ресурсов организма, ведущего к такому снижению работоспособности, которое обнаруживается в колебаниях продуктивности, росте ошибок в работе и вероятности травм. В этот период обнаруживаются резкие колебания эмоциональной напряженности, волевых усилий субъекта труда; субъективные и объективные проявления утомления ярко выражены.

6. Фаза срыва, или период прогрессивного снижения продуктивности, отличается тем, что функциональные возможности человека значительно нарушены. Если в таком состоянии трудовая деятельность продолжается, она завершается полным отказом, ибо приближается к потенциально возможной величине работоспособности. В реальных условиях труда рабочая смена завершается на 4—5-й фазе и в том случае, когда труд оплачивается сдельно, может быть выделена фаза особого состояния — конечный порыв.

7. Конечный порыв проявляется на поведенческом уровне в росте продуктивности, но этот рост происходит в условиях волевой мобилизации и продолжающегося нарастания утомления. Работоспособность в этот период продолжает снижаться. 

Пути оптимизации состояний работоспособности субъекта труда

1. Режимы труда и отдыха. В настоящее время в физиологии и психофизиологии труда разработаны и эмпирически проверены режимы труда и отдыха для разных вариантов трудовой нагрузки. При 8-часовой рабочей смене рекомендуются часовой обеденный перерыв после четырех часов работы и регламентированные паузы: для видов труда с небольшими физическими усилиями и умеренным нервным напряжением — 5-минутные перерывы через каждые 2 часа работы при монотонной работе в условиях вынужденного темпа и рабочей позы — рекомендуют 5-минутные перерывы через каждые 1,5 часа работы; при работе, связанной с большими физическими усилиями и нервным напряжением, — 5— 10-минутные паузы через каждый час работы; при работе в неблагоприятных условиях с большим физическим и нервным напряжением рекомендуют 3 —5-минутные паузы через каждые 30 минут работы при организованном пассивном отдыхе в специальном помещении. 

2. Активный отдых. Принцип активного отдыха вместо отдыха пассивного был сформулирован И. М Сеченовым. В последующих экспериментах школе В.М. Бехтерева было установлено, что принцип активного отдыха имеет ограничения. Так, метод чередования трудовых операций не является универсальным, может привести к ошибкам, снижению качества работы и увеличить утомление, а не компенсировать его.

3. Температурные воздействия. В лаборатории К. X. Кекчеева было экспериментально установлено, что холод повышает умственную и физическую работоспособность, а тепло вызывает расслабление, успокоение и поэтому снижает работоспособность. 

4. Фармакотерапия и воздействие на вкусовые рецепторы. Как известно, существуют вещества, стимулирующие работоспособность и, напротив, приводящие к расслаблению, развитию тормозного состояния ЦНС. Широко используется кофеин в качестве стимулирующего средства.

5. Использование светоцветовых воздействий. Эффект основан на психологических законах влияния цвета на психическое и функциональное состояние человека. Известно, что красный, оранжевый и желтый цвета возбуждают нервную систему человека, а голубой, синий, зеленый — успокаивают; фиолетовый может оказывать и угнетающее воздействие. Известны опыты американских физиологов, в которых рабочим предлагалось переносить одинаковые ящики, окрашенные в разные цвета (белый, желтый, коричневый и черный). Практически все рабочие оценивали коричневые и черные ящики как более тяжелые. Если рабочие выполняют монотонные работы, рекомендуют стимулирующие цвета (желтый, розовый, оранжевый, их сочетания). Если работа требует перцептивного контроля (зрительного, слухового), сопряжена с умственным напряжением, рекомендуют спокойные тона. В производственных помещениях, где имеются источники тепла, предлагают использовать светлые зеленоватые и голубоватые тона; в холодных помещениях, напротив, теплые цветовые оттенки. В конторских помещениях предлагается избегать использования темной мебели. 

6. Функциональная музыка. Этот прием стал широко применяться на производстве в США, Канаде, странах Западной Европы в 60-х гг. XX в. Эмпирически установлено, что музыка может воздействовать не только на эмоции работников, но и на состояние центральной нервной системы, причем это воздействие может быть стимулирующим, мобилизующим или помогающим снять напряжение, расслабиться и отдохнуть. В зависимости от особенностей трудовой деятельности в разные периоды рабочей смены использование музыки преследует особые цели: 1) в начале рабочего пня применяется «музыка вхождения в работу» — марши; такая музыка начинается за 10—15 минут до начала рабочей смены, а также через 5—10 минут после окончания работы; 2) для снижения утомления за 1 час до конца первой и второй половины смены – «стимулирующая работоспособность музыка», мелодичная, с четким ритмом; 3) «музыка во время обеденного перерыва» — легкая, песенная мелодия. По содержанию музыка должна нравиться большинству работников, мелодии следует ежедневно обновлять, так как стимулирующий эффект музыки снижается по мере привыкания. Музыка рабочего периода не должна отвлекать от работы, поэтому она не должна слишком сильно захватывать эмоции слушателей: ее следует «слышать», но не «слушать». Слишком выраженный интерес к музыке может привести к падению продуктивности труда, к росту числа ошибок, к браку и травматизму. Музыка не должна вызывать раздражение. Во время работы используются инструментальные мелодии, песенные и хоровые произведения не рекомендуются, так как могут отвлекать людей работы. Негативное влияние оказывают также мелодии слишком громкого звучания, способные привести к увеличению нервной напряжения и утомления. Если трудовые процессы достаточно paзнообразны, музыка предлагается в форме коротких программ по 10 — 15 минут; если работа монотонная, длительность музыкальных сеансов увеличивается до 30—45 минут. Установлено, что общая продолжительность музыки во время работы не должна превышать 2—2,5 часов за смену, непрерывная музыка в течение всей рабочей смены оказывает несомненный вред работоспособности персонала, так как усиливает утомление. Поддерживающие работоспособность музыкальные воздействия стараются применять в моменты, когда у большинства работников проявляется утомление — после трех часов непрерывного труда. Поскольку в разных видах труда утомление развивается быстрее или медленнее, психологи исследуют кривую продуктивности работников и устанавливают, в какой период времени у большинства работников данной профессии снижается продуктивность, чтобы именно этот период оказался объектом воздействия.

7. Методы нервно-мышечной релаксации, самогипноз и внушение. Данная группа методов используется для формирования состояния повышенной работоспособности, а также для снятия стрессовых реакций и содействия быстрому преодолению состояния утомления. Методы основаны на свойствах особого состояния нервно-мышечной релаксации.

Методы оценки трудовой нагрузки и психодиагностики функциональных состояний

1. поведенческие (хронометраж продуктивности работы, анализ брака в разные часы работы; тестовые задания, моделирующие работу психики в профессиональных задачах, например корректурная проба Бурдона)

2. психометрические (методы, ориентированные на оценку состояния психических функций, например, задания на проверку субъективности оперативной кратковременной памяти или проба измерения критической частоты слияния мельканий — КЧСМ);

3. физиологические (оценивающие состояние физиологических функций, например, замеры частоты сердечных сокращений, дыхания, артериального давления);

4. методы субъектной оценки и шкалирования ощущений усталости, самочувствия, настроения (мет

5. одика «САН») или сбор количества симптомов утомления и измерение их интенсивности. 

Неблагоприятные состояния в труде: Монотония, пресыщение и утомление

Монотонность труда, проявляющаяся все в большей мере вследствие внедрения в производство конвейерной, полуавтоматизированной и автоматизированной систем, вызывает серьезную озабоченность психологов труда.

Решения ряда практических и научных задач требовало установления начала развития состояний, возникающих при монотонной работе. В качестве критерия начала развития состояний мы выбрали переживание человеком безразличия к работе, апатии, скуки, наступающее при истечении определенного рабочего времени.
В связи с этим нами было выдвинуто предположение, что при развитии состояния монотонии усиление торможения (снижение активации) касается высших психических уровней, связанных прежде всего с мотивацией, с эмоциональным реагированием на выполняемую работу. На других же уровнях, в том числе и на двигательном, сдвиги активации могут носить даже противоположный характер.
Ведущим признаком является снижение психической актив​ности, что выражается эмоционально в потере интереса к рабо​те, нейродинамически — в сдвиге «внешнего» баланса в сторо​ну торможения, психодинамически — в снижении внимания, что приводит к увеличению времени сложной зрительно-мотор​ной реакции за счет увеличения времени «центральной задерж​ки», вегетативно — в усилении парасимпатических влияний (урежения частоты сердечных сокращений и т. п.).
Например, укорочение времени простой реакции обычно рассматривается как благоприятный признак, свидетельствую​щий о повышении работоспособности испытуемого. Зная же, что у человека развивается состояние монотонии, укорочение времени реакции нужно рассматривать уже с негативных пози​ций, как один из признаков возникшего неблагоприятного со​стояния.
Наряду с описанными выше сдвигами, характеризующими синдром состояния монотонии, в проведенных в нашей лабора​тории исследованиях наблюдались случаи с противоположны​ми изменениями в мотивационной и двигательной сферах, а именно — переживание испытуемыми чувства отвращения к выполняемой работе, которое сопровождалось укорочением времени сложной зрительно-моторной реакции за счет укоро​чения времени «центральной задержки» и увеличением возбуж​дения по «внешнему» балансу. Кроме того, при этих сдвигах из​меняется в противоположную сторону и частота основного тона речи: если при развитии состояния монотонии она снижается, то при обратном состоянии она повышается. Таким образом, в этом случае мы имеем дело с состоянием, характеризующимся повышением психической активности человека сверх нормы. Это дает основание рассматривать его как состояние психиче​ского пресыщения. Оно характеризуется некоторым уменьше​нием двигательной активности, что следует рассматривать как один из способов саморегуляции — уменьшение афферентного потока с мышц в ЦНС, где возбуждение и без того велико.

Состояние психического пресыщения может сменять состо​яние монотонии, если монотонная деятельность не прекраща​ется длительное время. Есть также основания полагать, что пси​хическое пресыщение может развиваться и самостоятельно, без предшествующего развитиия состояния монотонии. Какое состо​яние появится при монотонной работе, определяется во многом типологическими особенностями нервной системы испытуе​мых.

Как и раньше, в проведенном исследовании выявились две группы испытуемых, в одной из которых наблюдались сдвиги, соответствующие состоянию монотонии, а в другой — состоя​нию психического пресыщения. Как вид​но, направленность изменений одинаковых показателей одно​типна как при физической, так и при перцептивной деятельно​сти, что дает основание говорить об общности механизмов развития этих состояний независимо от выполняемой деятель​ности. Различие заключается в величине сдвигов: при перцеп​тивной деятельности они меньшие, чем при физической работе.

Монотония — состояние, противоположное стрессу, характе​ризуется сниженным уровнем жизнедеятельности, наступает в результате воздействия однообразных раздражителей, то есть снижением внешней стимуляции. О монотонии можно говорить применительно к рабочей обстановке, существующей на произ​водстве, но она может быть и результатом индивидуального сти​ля жизни или же следствием сложившихся жизненных обстоя​тельств, которые вызывают скуку и «голод» чувств.

В своих крайних формах эти виды моно​тонии могут накладываться одна на другую, усиливаться, ис​ключительно отрицательно влияя на психическое состояние человека. Проявлением рабочей монотонии является притупле​ние остроты внимания, ослабление способности к его переклю​чению, снижение бдительности, сообразительности, ослабле​ние воли, сонливость. При этом развивается неприятное эмоци​ональное переживание, сопровождающееся стремлением выйти из этой гнетущей обстановки, «встряхнуться», активироваться. Все эти неприятные явления исчезают при вхождении человека в нормальную внешнюю среду.

Проявления бытовой монотонии затрагивают глубинные личностные структуры, вызывая более стойкие состояния ску​ки и апатии, которые нередко сказываются и на качестве про​фессиональной деятельности человека, и на особенностях его межличностных отношений.

Немецкий психолог Г. Мюнстерберг, работавший в США, еще в 1914 году объявил проблему монотонности труда одной из важнейших. С того времени проведено громадное число психологических, физиологических и медицинских исследований влияния монотонных условий на деятельность человека. Не прошел мимо этой проблемы и И. П. Павлов. Он считал, что «долбление в одну нервную клетку» длительно действующего раздражителя приводит ее в тормозное состояние, так как в эту сторону под воздействием угнетающих психику факторов склоняется баланс нервных процессов. При неизменных условиях торможение начинает распространяться и на другие участки коры головного мозга.

Например, М. И. Виноградов, советский физиолог, считал,что монотония является следствием быстрого нервного истощения из-за бедно​сти внешней стимуляции, развития запредельного торможения. Показательны в этом смысле особый режим труда и быта на под​водной лодке, пребывание в темноте подземных пещер и т. п.

В системе понятий психологии труда утомление есть зако​номерный процесс временного снижения работоспособности, наступающий в результате деятельности. Утомление — нор​мальная реакция на деятельность.

Утомление часто смешивают с усталостью, считая ее легкой степенью утомления.

Усталость — психическое явление, переживание, вызыва​емое утомлением и близкое по своей природе переживаниям боли, голода, жажды. Степень усталости и утомления может не совпадать за счет положительного или отрицательного эмоци​онального фона деятельности, однако усталость является чут​ким «натуральным предупредителем о начинающемся утомле​нии», — говорил А. А. Ухтомский.

Понятие дееспособность — психологическое; оно опреде​ляет возможность выполнения конкретного вида деятельности без ошибочных действий; понятие работоспособность — био​логическое, изучаемое физиологией обычно в одних показате​лях у человека и у животных; понятие трудоспособность — социальное, оцениваемое трудовой экспертизой по совокупно​сти всех сведений о данном человеке...
Волевое усилие, эмоциональное возбуждение, интерес к вы​полняемой работе могут и компенсировать, и маскировать на​ступившее утомление, объективно подтвержденное наличием ряда физиологических показателей: в первом случае дееспособ​ность не снижается, во втором снижается, но отсутствует чув​ство усталости. Интерес к делу рождает*инициативу, поиски новых способов выполнения задания, при этом дееспособность иногда не только не снижается, но даже значительно повышает​ся. Усталость может иметь место, но ее может и не быть. Нали​чие усталости в подобном случае может помогать компенсиро​ванию утомления и являться стимулом к повышению произволь​ного внимания. Напротив, отсутствие интереса к работе, астени​ческие эмоции способствуют появлению резко выраженной ус​талости и снижению дееспособности раньше, чем наступают физиологические сдвиги, характеризующие утомление.
Кумуляция (накапливание) утомления в результате несоот​ветствия между утомлением и отдыхом приводит к качественно овому состоянию человека — переутомлению. В психологии труда для разработки психогигиенических мероприятий важно различать основной, дополнительные и способствующие факто​ры наступления утомления и переутомления.

Основным фактором утомления и переутомления является сама трудовая деятельность. Однако утомление, возникающее на производстве, может быть значительно осложнено дополни​тельными факторами, которые сами по себе также вызывают утомление. Это могут быть, например, плохой транспорт на ра​боту, плохая организация труда и частые неполадки, дополни​тельная работа вечером, чрезмерное увлечение спортом и т. д. Кроме того, надо учитывать и способствующие факторы, кото​рые сами по себе не вызывают утомления, но способствуют его появлению и утяжеляют его. К ним относятся хронические за​болевания и плохое физическое развитие, нарушение режима питания, курение и алкоголь, неблагоприятные условия среды и т. д.

Различают три вида утомления и переутомления: физиче​ское (пилка дров, земляные работы и т. д.), умственное (бухгал​терская работа, проверка тетрадей учеников и т. д.) и эмоцио​нальное (работа актера, летчика), хотя чаще они бывают комби​нированными.

Психологическая симптоматология утомления чрезвычайно многообразна и непостоянна. Она определяется характером деятельности, условиями среды и особенностями человека. К. X. Кекчеев, много работавший над проблемой утомления, дал одну из наиболее полных сводок картины его проявления (1947).

В сенсорной сфере под влиянием утомления отмечается падение чувствительности различных анализаторов. Снижается ночное зрение, электрочувствительность глаза, слуховая чувствительность, обонятельная чувствительность и мышечная. Резко ухудшается устойчивость ясного видения не только при выполнении работ, требующих напряжения зрения (у граверов), но и тех работ, при которых не нужно напрягать зрение (у бурильщиков нефтяных скважин).

В двигательной сфере отмечается уменьшается мышечной силы, ухудшение координации движений, появляются лишние движения, скорость простой и сложных реакций и точность сложных уменьшается; при ходьбе длина шага становится короче (на 5-25%).

 Умственная деятельность и интенсивность внимания также снижаются, появляется выпадение памяти и затруднение запоминания, усложняется распределение и переключение внимания, наблюдается тенденция к персеверациям.

Очень характерный симптом утомления — сонливость днем и расстройство сна ночью.

Вообще расстройство сна является чрезвычайно чутким индикатором утомления и перехода его в переутомление.
Как известно, в физиологии и психологии труда под утомлением понимают временное понижение работоспособности. Как правило, при явлениях утомления активный отдых и ночной сон полностью снимают ощущение усталости и восстанавливают все происшедшие функциональные сдвиги в организме, вызванные предшествующей работой. В тех случаях, когда возникшие изменения за период отдыха не приходят полностью к исходным величинам, а оператор продолжает работать, то возникают явления аккумуляции. В результате прогрессивного, изо дня в день «копящегося» остаточного утомления, по выражению А. А. Ухтомского, возникает состояние переутомления.

 Между утомлением и переутомлением существуют не только количественные, но и качественные различия. Если при утомлении возникают функциональные, быстро проходящие сдвиги, то при переутомлении возникшие изменения начинают носить стойкий (инертный) характер. И если необходимые психогигиенические меры не будут осуществлены, то настанет определенный момент, когда прогрессирующие явления переутомления перерастают в заболевание (невроз, гипертоническая болезнь и др.).

Проблемы профессиональной компетентности

1. Понятие профессиональной пригодности, подготовленности, готовности

Профессиональная пригодность в основном определяется совокупностью индивидуальных особенностей индивида, которые влияют на успешность освоения какой-либо трудовой деятельностью и эффективность ее выполнения.

Профпригодность отражает реальный уровень развития профессионально значимых качеств человека, которые свойственны конкретной трудовой деятельности. Профпригодность определяется уровнем удовлетворенности трудом, его процессом и результатами. На сегодняшний день удовлетворенность трудом и своей профессией зависит не только от самого процесса, но и от внешних факторов. К такого рода факторам относятся условия деятельности, сложившийся микроклимат в коллективе, мотивационный уровень, престиж профессии, вовлеченность в профессию и т. д.

Учитывая выраженность и характер этих слагаемых у челове​ка, различают разные степени профессиональной пригодности личности.

1. Непригодность к данной профессии. Она может быть времен​ной или практически непреодолимой, например, отклонения в здоровье, не совместимые с данной профессией.

2. Годность к той или иной профессии или группе таковых. Эта степень характеризуется тем, что у человека нет противопока​заний к данной профессии. Есть реальный шанс, что человек будет хорошим специалистом в данной области.

3. Соответствие данной деятельности. Характеризуется не толь​ко отсутствием противопоказаний, но и наличием личных ка​честв, которые подходят для выбора данной профессии.

4. Призвание к данной деятельности. Отличается тем, что каче​ства личности человека явно соответствуют требованиям дан​ной деятельности. Речь идет о свойствах, которыми человек выделяется среди равных себе по обучению и развитию. К то​му же, как правило, в этом случае у человека «лежит душа» к этой деятельности.

С другой точки зрения, пригодность связывается с конкретной рабочей ситуацией, включающей два компонента: человека и специ​альность, и обозначает их взаимное соответствие. В данном случае под понятием «профпригодность человека» понимается взаимное соответствие данного человека и данной области приложения его сил в данное время.
Подготовленность рассматривается как наличие у специалиста личностных качеств, теоретических знаний, практических навыков и умений, позволяющих в любое время успешно решать стоящие пе​ред ним задачи и выполнять функциональные обязанности. При этом подготовленность специалиста к деятельности в целом еще не означает, что он готов в определенный момент совершить необходи​мые действия, тем более результативно. На деле многое зависит от мотивации, внутренней собранности, волевой настроенности, спо​собности в данный момент выполнить необходимую работу и до​биться требуемых результатов.

Готовность специалиста — в узком понимании как состояние мо​билизации всех психофизиологических систем человека, обеспечи​вающих эффективное выполнение определенных действий, а в ши​роком как совокупность профессионально обусловленных требова​ний к человеку.

Психологи определяют несколько компонентов готовности:

— интеллектуальный — понимание задач, обязанностей, зна​ние средств достижения цели, прогноз деятельности;

— эмоциональный — уверенность в успехе, воодушевление, чувство ответственности;

— мотивационный — интерес, стремление добиться успеха, потребность успешно выполнить поставленную задачу. 

— волевой — мобилизация сил, сосредоточенность на задаче, отвлечение от помех, преодоление сомнений.

В личностном подходе также рассматривается нравственно-психологическая готовность к деятельности, имеющая сложную структуру и включающая в себя:

— осознанность общественной и личной значимости трудо​вой деятельности;

— любовь к своей работе, радость и наслаждение трудом;

— способность трудиться в коллективе и в его интересах.
Другой весьма обширный пласт исследований составляют работы, в которых готовность к деятельности рассматривается через призму состояний. Под психическим состоянием готовности понимается внутренняя настроенность, приспособление возможностей личности для успешных действий в данный момент. То есть готовность к тому или иному виду деятельности проявляется непосредственно перед ее началом, когда необходимо принять окончательное решение о своей готовности к выполнению конкретной рабочей задачи. Такое состояние возникает на основе предвидения ситуации действия и ха​рактеризуется настроем и мобилизацией психики на преодоление трудностей и препятствий, на достижение результата.

Таким образом, можно говорить о двух видах готовности: дли​тельной и ситуативной (временной).

В общем виде длительная готовность включает в себя:

— положительное отношение к определенному виду дея​тельности, профессии;

— адекватные требованиям деятельности черты характера, способности, темперамент, мотивация;

— устойчивые профессионально важные особенности вос​приятия, внимания, мышления, эмоциональных и воле​вых процессов;

— необходимые в данной области деятельности знания, на​выки и умения.

Временное состояние готовности, как правило, отражает особен​ности и требования предстоящей ситуации. Возникновение и ста​новление ситуативной готовности обусловливаются такими факто​рами, как понимание специалистом предстоящей задачи, осознание личной ответственности за ее решение, уверенное желание добиться успеха и выработка четкого плана действия.

2. Понятие компетенции

Английский подход интерпретирует компетенцию как стандарт деятельности или ожидаемые результаты работы, в соответствии с которыми измеряется способность работника действовать. Американский подход к компетенциям описывает поведение, необходимое для эффективной работы; и в этом случае оценка соотносит поведение работника с этим описанием.

•
«Компетенция — это набор стилей поведения, которые некоторые люди выполняют более эффективно, чем другие».

•
«Компетенции — это измерения, то есть специфические, наблюдаемые и поддающиеся проверке кластеры поведения, которые оцениваются в Центрах Оценки».

•
«Компетенции представляют собой набор моделей поведения, которые работник должен использовать в рамках своей должности, чтобы компетентно вы¬полнять свои задачи и функции».

Робертом Эденбро: компетенция — подлежащая оценке характеристика индивида, причинно связанная с эффективной деятельностью.
Впервые этот термин в современном значении употребил Бояцис (Boyatzis, 1982), определив его как способность, которая присуща индивиду и лежит в основе поведения, удовлетворяющего профессиональным требованиям в пределах параметров организационной среды, что,  свою очередь, приносит желаемые результаты. 
компетенции — это любые индивидуальные характеристики, которые можно измерить или достоверно подсчитать и относительно которых можно утверждать, что они значимы для различения эффективного и неэффективного выполнения работы (Spencer et  1990); 

• компетенции — это основные способности и потенциальные возможности, необходимые для качественного выполнения определенной работы 

Главной отличительной особенностью компетенции от любых других критериев оценки является поведение работника, то, что последний делает или не делает для достижения определенных результатов в своей работе. Существуют разные подходы к моделированию компетенций, к их содержательному наполнению, однако компетенция как минимум должна содержать в своей структуре поведенческие индикаторы, доступные к непосредственному наблюдению. Например, компетенция «Гибкость, креативность» (табл. 1) подразумевает динамичность переключения с одного вида деятельности на другой, адаптивность к изменяющимся условиям, разработку и внесение новых предложений.

В российской практике управления персоналом доволь​но распространенным является понятие «компетентность», значение которого отличается от компетенции. Компетен​тность подразумевает наличие способностей, знаний, ква​лификации, опыта, которые необходимы для успешного решения задач.
Д. К. МакКлелланд (американский психолог) дает следующее понятие компетенции: «...это базовое качество индивидуума, имеющее причинное отношение к эффективному и/или наилучшему на основе критериев исполнению в работе или в других ситуациях». К базовым качествам автор относит 1. психофизиологические особенности или свойства, 2. мотивы и ценности, 3. Я-концепцию, 4. знания, навыки.

3. Виды компетенций

Корпоративные компетенции – это компетенции, которые применимы в любой должности компании от исполнителя до директора. Их источник – ценности компании (команда, клиентцентрированность, ориентация на результат…). Их должно быть от 3-4 до 7.

Управленческие компетенции – необходимы руководителям для успешного достижения целей бизнеса, имеющих сотрудников в подчинении (видение и управление бизнесом, работа с людьми, организация).

Профессиональные компетенции – применимы для определенной группы должностей.

 Из этих трех видов компетенций складываются индивидуальные компетенции.

Различаются следующие виды профессиональной компетентности:

специальная компетентность - высокий уровень владения профессиональной деятельностью, способность проектировать свое профессиональное развитие;

социальная компетентность - владение приемами профессионального общения, сотрудничества, позволяющими успешно выполнять совместную деятельность, ответственность за результаты своего профессионального труда;

личностная компетентность - владение приемами самовыражения и саморазвития, средствами противодействия профессиональной деформации личности;

индивидуальная компетентность - владение приемами самореализации и развития личности в рамках профессии, умение рационально организовать свой труд.

Компетенции можно разделить на две категории - «пороговые» и «дифференцирующие», в зависимости от критерия исполнения работы, который они прогнозируют. 

Пороговые компетенции. Являются неотъемлемой характеристикой (обычно знания или базовые навыки, такие как способность читать), в которой каждый выполняющий работу должен быть минимально эффективен, но которая не разграничивает средних исполнителей от наилучших. Пороговая компетенция продавца - знание продукта или способность заполнять счета-фактуры. 

Дифференцирующие компетенции. Эти факторы отличают наилучших исполнителей от средних. Например ориентация на достижение, выраженная в том, что человек ставит перед собой цели выше, чем требует компания, является компетенцией, которая отличает лучших продавцов от средних.

Правила присвоения баллов при оценке ПВК. По опыту оценки требований профессий к субъекту труда, выработанному в службах занятости США, выделяют четыре уровня необходимого развития ПВК (способностей) и обозначают их в порядке нарастания:

1 балл - несущественность данной особенности для успеха работы;

2 балла - малая или средняя степень важности и ее связь только с некоторыми элементами профессиональной деятельности;

3 балла - важность данной особенности для ряда элементов работы или большинства из них, или для самых существенных;

4 балла - очень высокая степень необходимости данной особенности для успеха работы (с. 65).

4. Поведенческие индикаторы как признаки компетенций

Структурно компетенция состоит из поведенческих индикаторов; компетенции с родственными индикаторами могут объединяться в кластеры.

Для того чтобы компетенция была измеряемой, эксперты определили ряд требований к индикаторам:

они должны описывать непосредственно измеряемые (наблюдаемые) проявления компетенции индивидуума;

индикаторы должны выстраиваться из глагольных выражений, поскольку описывают поведение работника.

