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                            Общий обзор организационной психологии.

   Одной из многочисленных областей психологии является организационная психология. Ее особенности, прежде всего, в том, что фокусом работы является не отдельный субъект, не человек, а организация. Даже если психолог работает с лидером компании или с группой менеджеров, его задачей является помощь в достижении не личных целей этих людей, а целей предприятия.

   По мнению докладчиков международного семинара, в последнее время заметно вырос спрос на психологические услуги в российском бизнесе, что связано с относительной стабилизацией экономической жизни в стране. Наибольшей популярностью пользуются конкретные разовые услуги: отбор персонала, обучение конкретным умениям (например, тренинги продаж), растет спрос на тренинги формирования команды. В то же время большинство организаций пока не идут по пути серьезной работы развития персонала.(1.)   Следовательно, одной из задач психолога является убеждение в необходимости привлечения специалиста в различных организационных вопросах и проблемах.
   Ни один экономически целесообразный проект или реформирование отрасли невозможно представить без учета психологической его составляющей - качественного анализа экономического поведения, методов развития и оценки кадрового резерва. Касается ли это принятия управленческих решений в государственных и муниципальных структурах или особенностей поведения человека в кризисных ситуациях - везде не обойтись без специалиста-психолога.
   Улучшение внутриорганизационных отношений, развитие корпоративной культуры, создание грамотной системы мотивации персонала и оценки кадрового потенциала также требуют участия психолога. Особое место в деятельности психолога занимает индивидуальное консультирование, направленное на обеспечение психического здоровья и эффективной самореализации личности в условиях конкурентной среды рыночных отношений.(2.) 
   В условиях современного управления приоритеты смещаются на учет человеческого фактора. Именно человек и его потенциал становятся главным преимуществом и капиталом организации, за который ведется острая конкурентная борьба, и грамотное построение работы которого приносит компании существенные дивиденды. Процесс управления персоналом достаточно сложный и современный менеджер при выборе управленческого решения сталкивается с множеством альтернатив, и не всегда легко выбрать верный вариант решения. Помощь руководителям и менеджерам в организации управления персоналом на научных основах является ключевым направлением управленческого консультирования (или кадрового консалтинга). В качестве основной задачи кадрового консалтинга, а точнее его направления – организационно-кадрового аудита можно назвать социально-психологическую диагностику, анализ и регулирование групповых и личностных взаимоотношений, управление конфликтными ситуациями, оценка и отбор кандидатов на замещение вакантных должностей, анализ профессионального потенциала, социальная адаптация работников, мотивация труда и т.д. 

   В России рынок консалтинговых услуг формируется последние 10 лет и испытывает ряд трудностей. Это объясняется ориентацией руководителей организаций только на свои знания и практику, непониманием, того, как можно платить за рекомендации «чужому» специалисту, перед которым надо будет открывать внутренние дела организации и, конечно, не всегда высокой квалификацией самих консультантов. 

В странах с развитой экономикой роль консультантов по управлению постоянно возрастает. В современной России тенденция также получила определенное развитие. 

Мероприятия по организационно-кадровому аудиту необходимы в условиях: 

· Подготовки и определения стратегии развития организации в целом, и программы развития персонала в частности. 

· Реорганизации. 

· Оценки потенциала развития персонала. 

· Кадровые назначения. 

Частные задачи, решаемые в ходе проведения социально-психологических исследований: 

1. Реальный взгляд со стороны экспертов на внутреннее и внешнее состояние организации, для принятия стратегических решений.

2. Поиск резервов развития внутри самой организации путем выявления и использования творческого потенциала сотрудников.

3. Построение более эффективной системы управления персоналом.

4. Выявление причин и снижение уровня социальной напряженности, оптимизация социально-психологического климата.

5. Формирование эффективного типа управленческой команды.

6. Диагностика и рекомендации по оздоровлению организации, культуры организации.

7. Определение состояния и подготовки программы развития внутриорганизационной коммуникации.

8. Определение состояния и подготовки программы развития внутриорганизационной коммуникации.

9. Диагностика мотивационной сферы сотрудников и выработки наиболее эффективных методов стимулирования.

   Конечной целью работы с персоналом является поиск путей максимального сближения целей организации и интересов работников, связанных с профессиональной деятельностью. 

   Особые отношения образуются у психологов, с коллективом, который обычно ревностно наблюдает за его работой. Одним из лучших способов снять напряжение в этом плане является организация нескольких методических семинаров по знакомству с новыми методами работы психолога на предприятии. При проведении таких семинаров (особенно первого) важно не столько что-то разъяснить работникам предприятия, сколько суметь произвести на них впечатление (понравиться им). При любых разговорах с работниками необходимо иногда обращаться к ним за советом и помощью, всячески подчеркивать их большой опыт и знание (в большинстве случаев это не лесть, а признание действительного положения вещей).
   Наиболее распространенными и, условно говоря, универсальными социально-психологическими исследованиями являются следующие: 

   1. Исследование творческого потенциала сотрудников  

Направления исследования: 

· наличие творческого потенциала;

· степень (уровень) его актуализации;

· факторы, стимулирующие/препятствующие развитию и актуализации;

· проявление творческого потенциала в условиях стабильности и в условиях инноваций.

   Изучается не столько наличие или отсутствие творческого потенциала и инициативы, сколько желание и возможность реализовывать их в профессиональной деятельности, а также факторы, которые могут оказывать влияние на проявление креативности. В том числе и внешние (стабильность ситуации, т.е. уверенность в завтрашнем дне, плановые выплаты заработной платы и т.п. или наоборот, например, во время реконструкции предприятия, каких-то инноваций).

   Максимальное использование творческого потенциала сотрудников - способ удержания самых лучших, самых продуктивных из них. Это достигается с помощью специальных проектов, которыми могут заниматься сотрудники организации.(4.)

   Любой человек заведомо ограничен в своем понимании складывающихся проблем, а потому вряд ли может быть оптимально эффективным в их разрешении. Именно с этим психологическим фактом вариативности восприятий и разнообразием типов интеллектуальной переработки информации связан сегодняшний бум развития команд и групп. Один человек просто не в состоянии понять, сообразить и открыть то, что может воспринять, усвоить и реализовать группа согласованно взаимодействующих индивидов.
В распоряжении психолoга находятся тестовые методики и психотехнологии, позволяющие ему точно продиагностировать особенности индивидуального психотипа конкретного человека и таким образом организовать идеаторный тренинг, чтобы помочь преодолеть ограничения его типа мышления и способа восприятия. Хорошо изучив самого себя, каждый человек неизменно становится богаче в своих выборах, а потому и эффективнее в своих решениях и действиях. Без психолога такую задачу индивидуализации личностного стиля решения проблем и расширения спектра способностей работника достичь не удастся. В отсутствие психолога этот ресурс будет потерян для организации.

Регулярное участие в тренинговой работе, проводимой опытными психологами, позволяет каждому изучить собственные ограничения и научиться их вполне осознанно преодолевать. Именно в такого рода развитии личностного репертуара стилей и подходов, в освоении возможности произвольной смены стратегий переработки информации и операционной тактики разрешения проблем и заключается смысл занятий идеаторной гимнастикой. Психолог не только знакомит сотрудников фирмы с управлением собственным мозгом, но и обучает их использовать наиболее эффективные лично для них приемы и техники.(3.)

2. Исследование сформированности команды администраторов

Направления исследования: 

· составление общей характеристики команды, с указанием наличия/отсутствия структурных компонентов команды;

· выявление особенностей взаимодействия команды администраторов в новых условиях (разработка программы действий);

· описание рациональной стороны деятельности команды;

· выявление способности членов команды администраторов к решению кратковременных задач инфляционного характера;

· описание факторов стимулирующих и препятствующих эффективной деятельности команды;

· разработка рекомендаций по оптимизации работы административной команды (кадровые перестановки внутри команды; перераспределение сил, нагрузки и обязанностей с учетом личностных особенностей и особенностей совместимости членов команды; использование мотивационной сферы администраторов; привлечение новых структурных командных компонентов и т.д.). (4.)
   Если посмотреть на любую фирму не как на систему по получению денег, и не как на систему по производству чего-либо – товаров или услуг, а как на систему, в которую вовлечено большое количество разных людей, то становится очевидной одна вещь. Для того чтобы эта система могла работать, необходимо учитывать внутренние правила всех частей системы и создавать модели их оптимальной работы для достижения результата. Причем результата не на один раз, а многократного, повторяющегося многие месяцы и годы. То есть  при создании эффективной системы необходимо учитывать нюансы психологии каждого сотрудника организации.  

   Соответственно психолог должен создать определённую программу, которая вовлечет в активность и идеологию организации всех без исключения, и фирма станет той командой, в которой каждый захочет работать долгие годы и прикладывать максимум усилий и знаний. (5.) 

3. Исследование социально-психологического климата коллектива

Направления исследования: 

· установление степени сплочённости/разобщённости в коллективе;

· выявление соотношения официальной и неофициальной структуры коллектива; (наличие в коллективе формальных и неформальных лидеров  в профессиональной и эмоциональной сфере, микрогруппы и их взаимодействие в коллективе и с коллективом, с руководителем, позиционные отношения между официальной и неофициальной структурами коллектива и т.п.);

· описание стиля управления трудовым коллективом, его эффективность в данном коллективе;

· изучение привлекательности труда; (влияние группы факторов на производительность труда каждого работника. Факторы сгруппированы на две главные группы: факторы гигиены – оснащенность рабочего места, климат в коллективе, материальное вознаграждение, отношение к руководству и т.д. -  факторы роста – стремление принести пользу обществу, удовлетворение, получаемое непосредственно от работы, стремление заслужить одобрение, проникнуться чувством «Мы»;

· изучение различных аспектов взаимодействия руководства и коллектива;

· определение личностной направленности сотрудников (по специальному заказу).

   Факторы гигиены, в основном, не оказывают существенного влияния на производительность. Влияние оказывает только 2 группа факторов. Факторы гигиены влияют на стремление остаться в организации, т.е. дальнейшее пребывание в ней.   Исследование социально-психологического климата коллектива, как правило, проводится в сочетании с другими исследованиями, т. к. информация, получаемая из этого исследования, является сопутствующей для других исследований. Чаще всего оно содержит психологические характеристики обследуемых сотрудников, которые включают в себя описание личностных и деловых качеств. (4.)

   Важным фактором организационной среды, влияющим на эффективность процесса адаптации, является характер взаимоотношений в коллективе. Адаптация в трудовом коллективе во многом определяется степенью межличностных отношений, как в производственной, так и непроизводственной сфере. При этом на процесс адаптации оказывают влияние как отношения, возникающие на основе официальной социально-экономической  структуры, то есть носящие официальный характер, так и отношения, которые возникают на личностной основе, то есть носящие неофициальный характер. Удовлетворённость взаимоотношениями  создаёт такой психологический климат, который не только характеризуется положительным эмоциональным фоном, но и, в первую очередь, способствует эффективности деятельности коллектива организации. В тех группах, которые достигли уровня развития коллектива, положительные эмоциональные межличностные отношения специалистов способствуют росту эффективности производства. (6.)

  Таким образом, в обязанности психолога входит и обеспечение адаптации сотрудников в оптимальных условиях. Для этого и для более высокой эффективности деятельности организации необходимо повлиять на психологический климат, что также можно отнести к задачам психолога.

   Конечно, самой эффективной и каталитически мощной формой работы психолога в организации является проведение им развивающих тренингов, чаще именуемых тренингами личностного развития. Следует учесть, что в процессе этих тренингов сотрудники организации приобретают новые умения распоряжаться собственными способностями и расширяют горизонты представлений о себе и окружающем мире. Вся наша жизнь метафорически представляет собой единый непрекращающийся тренинг личностного развития. Просто в условиях грамотно организованной групповой эмоциональной среды, когда развивающая ситуация управляется опытным психологом, развитие людей осуществляется быстро и эффективно, в отличие от большинства жизненных ситуаций, требующих от каждого из нас больших или меньших жертв. Тренинги личностного развития вовсе не являются развлекательными психологическими играми, как привычно представляют себе люди, далекие от практической психологии. Таким образом, тренинг личностного развития позволяет пересмотреть многие ценностные, межличностные и целевые установки.

   Те перемены и трансформации, которые в отсутствие психологической работы происходят под давлением невыносимых жизненных обстоятельств или в результате болезни, страданий и потери близких людей, в процессе тренинга личностного развития осуществляются как бы сами собой, незаметно, но результативно. Находясь в осознанно управляемой опытным психологом тренинговой среде, люди, весело обмениваясь мнениями и полушутливо возражая друг другу, на самом деле совершают те бесконечно важные глубинно-психологические революции, которые делают ненужными страдания и болезни. Человек мало-помалу обучается гармоничному взаимодействию с другими и продуктивному отношению к событиям и ситуациям, научается эффективному общению с самим собой, благодаря чему, сам того не замечая, становится подлинным хозяином собственной жизни.

Опыт свидетельствует, что для сотрудников организаций именно тренинги личностного развития (наряду с терапевтическим консультированием и глубинной психодиагностикой) представляются безусловно полезными и захватывающе интересными формами психологической работы, ориентированной на обнаружение и использование ресурсов собственной психики и своего организма. Именно в тренингах личностного развития разряжается та глубинная межличностная напряженность, которой столь часто отягощены многие коллективы организаций. В такой групповой работе люди обнаруживают возможные пути выхода из сложившихся в их жизни проблем, узнают о собственных потенциалах и обновляют самовосприятие, в результате достигая большого сплочения и повышения потенциала дружелюбия.

В процессе тренингов личностного развития сотрудники узнают друг друга в новых ролях, гораздо более привлекательных, нежели устоявшиеся внутрифирменные стереотипы, связанные с сугубо служебными взаимоотношениями. По-новому начинает восприниматься роль работы в жизни каждого из участников тренинга. Тренинги позволяют сотрудникам организации ощутить большую уверенность в собственных силах и наметить пути развития собственной профессиональной, коммуникационной и человеческой компетентности. Они смотрят в будущее оптимистичнее и увереннее. В результате изменения их собственных картин мировосприятий изменяется и характер отношений, и качество работы, и творческий потенциал. (7.)
4. Исследование особенностей социокультуры рассматривает:

1. Отношение работников к профессиональной деятельности (отношение к рабочему месту, должностным обязанностям, совпадение личных целей с целями организации, проявление и поддержка творческой инициативы). 

2. Системы социальных коммуникаций (наличие/отсутствие обратной связи; общение по горизонтали и вертикали; эффективность внутренних коммуникаций). 

3. Управленческую культуру (стиль управления; влияние деятельности команды администраторов на  формирование и  развитие корпоративной социокультуры ). 

4. Мотивацию и мораль (социально-психологический климат коллектива). 

Направления исследования: 

· особенности социокультуры;

· факторы, влияющие на формирование социокультуры;

· влияние социокультуры на деятельность организации; 

· разработка рекомендаций по оздоровлению социокультуры.

   Особый предмет заботы психолога в организации – корпоративная культура. Человек, проникнутый культурой своей компании, считает, что, находясь в ней, он скорее сможет принести пользу человечеству, себе, обрести чувство «мы», сумеет оставить свой вклад на земле. 

   Мотивация очень сильно зависит от климата в коллективе. Нахождение "оптимальной дистанции" в команде - довольно тонкая задача, которая адресуются как к политике менеджмента, так и к определенным правилам, культурным нормам, присутствующим в организации. И это тоже входит в сферу компетенций организационной психологии.

   Один из важнейших факторов мотивации - использование власти в компании.

Важно построить такую систему власти, которая обеспечивала бы, с одной стороны, необходимую дисциплину и выполнение задач, а с другой, - достаточную степень участия сотрудников в управлении компанией и, что самое главное, самоуправления.

   Система мотивации - комплексная проблема, которую организационные психологи исследуют и помогают внедрять в компании.

   Исследование мотивации может производиться с помощью таких методик как:

· методика незаконченных предложений
· Тест ТАТ
· метод критических инцидентов.
5. Исследование профпригодности

 Для успешного функционирования организации необходимо определенное количество специалистов и понимание того, какие именно люди требуются в компании. Одна из задач организационной психологии - создание точных описаний компетенций людей, которые должны работать на определенной позиции. 
Направления исследования: 

· соответствие личностных характеристик занимаемой/предлагаемой должности;

· личностная совместимость сотрудника с коллективом;

· соответствие личных целей целям развития и деятельности организации. (4.)
   Правильно определить суть работы и разработать квалифицированные требования к сотрудникам – это значит создать объективные предпосылки для успешной деятельности организации. Все области управления персоналом так или иначе связаны с использованием квалифицированных требований к сотрудникам и вытекающих из них должностных инструкций. Они ложатся в основу принятия любых кадровых решений и таких процедур, как наём, аттестация, служебные перемещения увольнение, повышение квалификации. Квалифицированные требования формируют рабочее поведение сотрудников. 

   На пример, Г. Десслер описывает так называемые позиционные листы, позволяющие получить балльные оценки работы по пяти направлениям:

  1). Принятие решений.

  2). Профессиональные навыки.

  3). Физическая нагрузка.

  4). Управление оборудованием/транспортом.

  5). Обработка информации.

   Специальное пособие по анализу работы М. Пеарна и Р. Кандолы содержит около 20 конкретных методик, используемых с учётом специфики изучаемой деятельности. (8).

   Оценка производится с помощью самых разных методов. Можно говорить о создании моделей компетенции - подробных описаний того, каким должен быть человек, претендующий на ту или иную должность. И собственно оценка, как в индивидуальном режиме, с помощью специально разработанных интервью, так и с помощью групповых методов. 

   Выяснение того, что является важным для достижения успеха на конкретной позиции в конкретной компании, и обучение именно этому и есть одна из  задач психолога. Организационный психолог – это исследователь, который старается максимально точно адаптировать предлагаемые методы, подходы к реальным компаниям. (9).
   Собеседование является одним из наиболее распространенных методов отбора и оценки персонала. При кажущейся внешней простоте применения оно является одним из самых трудоемких процессов, требующим обязательной подготовки проводящего его сотрудника.
Основная цель собеседования — получение информации, которая позволит:

1). Оценить, насколько данный кандидат подходит для предполагаемой должности (то есть, провести оценку профессиональной пригодности соискателя (его профессиональных знаний и навыков, деловых, индивидуально-психологических и психофизиологических качеств).

2). Определить, насколько данный кандидат выделяется из всех заявивших свои кандидатуры на замещение вакантной должности (какие качества и навыки преобладают, а какие, наоборот, нуждаются в дальнейшем развитии; насколько эти качества важны для вакантной должности; возможен ли прием на работу сотрудника с условием дальнейшего роста; будет ли вакантная должность «шагом вперед» для соискателя или он давно «перерос» предполагаемую должность).

3). Установить, достоверна ли предоставляемая кандидатом информация (имеется в виду только первичная оценка достоверности информации).

   В последнее время все больше внимания уделяется не только определению соответствия кандидата требуемой квалификации, но и выяснению того, насколько новый человек «впишется» в корпоративную культуру организации, сможет ли он принять действующие в организации принципы и нормы поведения. (10)

   Так как в обязанности психолога на предприятии входит работа по профессиональному подбору и отбору кадров, можно сформулировать цели психологического тестирования интеллекта работников следующим  образом: 

1. Выяснение, какие именно виды интеллекта являются  значимыми  для успешного выполнения сотрудником его обязанностей; 

2. Выяснение потенциальных возможностей каждого сотрудника и 

         коррекционная помощь в их максимальной реализации; 

3. Выявление наиболее пригодных к работе претендентов при 

         подборе персонала; 

4. Выяснение наличия или отсутствия взаимовлияний интеллекта 

           менеджеров и их рабочих групп, и коррекция этих влияний, при     

        необходимости. (11)

6. Исследование перспектив роста административных кадров

Направления исследования: 

· составление личностных характеристик претендентов; 

· рейтинг претендентов в коллективе;

· описание мотивационной сферы (соответствие личных целей претендента целям развития и деятельности организации, мотивация на достижения, особенности стимулирования);

· описание стиля поведения в различных ситуациях (в конфликте, в стрессовой ситуации, в ситуации стабильности и/или инноваций);

· определение стиля управления.

   Исследование проводится при условии разработанной кадровой политики организации. На основе этого исследования возможны кадровые перестановки внутри коллектива, перераспределение ролей, выявление потенциальных претендентов на вакантную должность. Кроме того, оно является полезным при составлении программы роста новых административных кадров. (4.)

   Решение проблем повышения эффективности управления неразрывно связано с личностью руководителя и его способностью успешно справляться с проблемами организации. В связи с этим актуализируются задачи выявления профессиональных типов руководителей, диагностика управленческих  ролей и оценки укомплектованности персонала организации специалистами в различных сферах управления. 

   Диагностика управленческих способностей через обучение является довольно эффективной. Здесь широкие возможности предоставляются социально-психологическим тренингом, т.е. тренинг как условия для диагностики ролевого репертуара руководителей. В процессе тренинга основными принципами являются: активность участников группы, исследовательская позиция и самодиагностика, партнёрское общение. 

   Также в  рамках данного тренинга обеспечивается получение новых теоретических и практических знаний в области управления персоналом. (12.)

   Организационная психология требует от специалиста очень разных компетенций. С одной стороны, человек должен быть психологом, то есть очень хорошо понимать других людей, уметь устанавливать контакт, говорить на языке собеседника. С другой стороны, хороший организационный психолог - профессионал в определенных предметных областях. Он знает, как проводить тренинги, или как осуществить программу мотивации, или программу по внедрению инноваций. Это уже не общекоммуникативные компетенции, которые принято называть психологическими. С точки зрения найма, компания должна решить, как использовать психолога, обладающего вышеперечисленными умениями. По своей роли организационный психолог зачастую причастен к серьезным кадровым решениям, к человеческим взаимоотношениям, и сверхзадача для такого профессионала - сохранить позицию независимого эксперта, находясь при этом внутри компании. (9).

Этические нормы и правила в работе психолога в организации

   Психолог, занимающийся психодиагностикой в организации должен учитывать ряд аспектов, норм и правил.  

Этические аспекты тестирования: 

    Этические нормы психодиагностики включают в себя наиболее 

общие правила обследования, предупреждающие неоправданное или 

некомпетентное использование методик психологической 

диагностики, являются кодексом профессиональной этики психолога или другого специалиста, занимающегося психодиагностическими исследованиями. 

Морально-этические принципы психолога-психодиагноста являются частью совокупности общечеловеческих норм, регламентирующих его поведение в соответствии с требованиями долга, моральной  обязанности по отношению к обществу, профессиональной честности, принципами гуманизма и т.д.   

   Профессиональная деятельность психолога наряду с указанными выше общими требованиями предъявляет и ряд требований специфических, вытекающих из ее особенностей. В своей работе практический психолог руководствуется следующими принципами и  правилами:

1. Принцип ненанесения ущерба испытуемому. 

Организация работы психолога должна быть такой, что бы ни ее процесс, ни  результаты не наносили ущерба его здоровья или социальному положению. 


2. Принцип компетентности психолога. 

Психолог имеет право браться за решение только тех вопросов, по которым он профессионально осведомлен и наделен соответствующими правами 

       и полномочиями выполнения психокоррекционных и других воздействий. 

3.  Принцип беспристрастности психолога.
    Недопустимо предвзятое отношение к испытуемому, какое бы субъективное впечатление он не производил своим видом, юридическим и социальным положением. 

4. Принцип конфиденциальности. 
    Материал полученный психологом в процессе его работы с испытуемым на основе доверительных отношений, не подлежит сознательному или случайному  разглашению и должен быть представлен таким образом, что бы он не мог скомпрометировать ни испытуемого, ни заказчика, ни    психолога, ни психологическую науку.

5. Принцип осведомленного согласия. 

   Необходимо извещать испытуемого об этических принципах и правилах психологической  деятельности. 

6. Правило взаимоуважения психолога и испытуемого. 

   Психолог исходит из уважения личного достоинства, прав и свобод личности. Работа допускается только после получения согласия испытуемого в ней участвовать (при тестировании   профессиональной пригодности считается достаточным получения согласия правомочных представителей). 

7. Правило безопасности применяемых методик.
    Психолог применяет  только такие методики исследования, которые не являются опасными для здоровья испытуемых. 

8. Правило предупреждения неправильных действий заказчика. 

           Психолог информирует испытуемого о характере передаваемой заказчику информации и делает это только после получения  согласия испытуемого. 

9. Правило сотрудничества психолога и заказчика. 
   Психолог обязан уведомить заказчика о реальных возможностях современной психологической науки в области поставленных заказчиком 

       вопросов, о пределах своей компетентности и границах своих  возможностей. 

10. Правило обоснованности результатов исследований психолога. 

         Психолог формулирует результаты исследования в терминах и 

                понятиях принятых в психологической науке. 

11.   Правило адекватности методик. 

   Применяемые методики должны быть адекватны целям и ситуации исследования. 

12.   Правило научности результатов исследования. 

   В результатах исследования должно быть только то, что непременно получит  любой другой исследователь такой же специализации и 

       квалификации, если он повторно произведет интерпретацию 

       первичных данных, которые предъявляет психолог. 

13.  Правило взвешенности сведений психологического характера. 

            Психолог передает заказчику результаты исследований в терминах 

        и понятиях известных заказчику, в форме конкретных 

        рекомендаций. 

14. Правило кодирования сведений. 

На всех материалах психологического характера указываются не фамилия, имя и отчество испытуемых, а присвоенный им код, известный только 

        психологу. 

15.  Правило контролируемого хранения сведений психологического 

                  характера. 

         Психолог должен предварительно согласовать с заказчиком список лиц, имеющих доступ к материалам,  характеризующих испытуемого, а так же место и условия их хранения, цели использования, сроки уничтожения. 

16. Правило корректного использования сведений психологического 

                  характера. 

     Сведения психологического характера об испытуемом ни в крем случае не должны подлежать открытому обсуждению,  передаче или сообщению кому-либо вне форм и целей,  рекомендованных психологом. (11.)

Профессиональная деформация психолога-консультанта
   В процессе работы в организации психолог-консультант подвергается так называемой «профессиональной деформации», то есть  проникновению «Я-профессионального» в «Я-человеческое». Здесь имеется в виду то, что при профессиональной деформации воздействие профессиональных рамок и установок не ограничивается исключительно профессиональной сферой. Таким образом, после выхода человека из профессиональной ситуации не происходит его естественного „выправления“, поэтому даже в личной жизни человек продолжает нести на себе „деформирующий отпечаток“ своей профессии.
   Ниже представлены некоторые „последствия“, появляющиеся в связи с  воздействием профессиональной деятельности. Часть из них можно считать позитивными для  личности психолога и вписывающимися в понятие „личностного роста“, однако другую часть надо отнести к негативным последствиям, то есть к тому, что называется „профессиональной деформацией“. 

	Позитивные последствия 
(“личностный рост”)
	Негативные последствия 
(“профессиональная деформация”)

	Более глубокое осознавание себя, понимание окружающих людей и происходящих событий. Анализ жизненных ситуаций.
Способность к рефлексии.
Навыки продуктивного преодоления кризисных и психотравмирующих ситуаций.
Коммуникативные навыки.
Противостояние чужому влиянию.
Саморегуляция.
Способность к принятию и эмпатии.
Более широкий взгляд на мир, толерантность к “инакомыслящим”.
Познавательный интерес.
Появление новых форм самореализации.
	Проецирование негативной проблематики на себя и на своих близких.
Навязчивая диагностика себя и окружающих (“навешивание ярлыков” и интерпретации).
Консультирование окружающих.
Принятие роли "учителя".
Излишний самоконтроль, гиперрефлексия и потеря спонтанности.
Idea fixe — "работа над собой".
Рационализирование, стереотипизирование и уменьшение чувствительности к живому опыту.
Пресыщение общением.
Эмоциональная холодность.
Цинизм. 


   Из вышеприведённой таблицы следует, что психолог, занимающийся консультированием в организации должен не только выполнять свои прямые обязанности, но и противостоять негативным воздействиям профессиональной деформации. В противном случае, отрицательные последствия данного феномена приведут к невозможности дальнейшей работы в сфере «Человек-человек». (13.)
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