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ВВЕДЕНИЕ
Актуальность темы исследования определяется возрастающей необходимостью изучения психологических явлений,  оказывающих все большее влияние на эффективность организационной деятельности. Многие исследователи отмечают, что в условиях современных социальных и организационных изменений, происходящих в настоящее время в мире, социально-экономические процессы глобализации вызывают глубокую трансформацию сферы профессионального труда, повышая роль психологических факторов во всех областях деятельности человека (Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлев).

В силу ряда объективных причин (усложнение структуры управления, постановка задач и контроль их выполнения в виртуальной среде, усложнение деловой коммуникации) в современной организации возникают новые психологические условия, влияющие на эффективность труда,  реализацию личностного потенциала сотрудников и проявления их деловой активности. В психологии эти условия и связанные с ними подходы к оптимизации «психологического управления» персоналом широко представлены в отечественной и зарубежной науке (А. А. Алдашева,  Т. Ю. Базаров,  К. Девис,   Б. Л. Еремин, Е. П. Ермолаева, Ю. М. Жуков, А. Н. Занковский, А. В. Карпов, А. Б. Леонова, Дж. В. Ньюстром, Т. Питерс, Ю. П. Платонов, Л. Г. Почебут,  Р. Уотермен, В. А. Чикер, С. В. Шекшня).
Авторы отмечают, что в условиях усиления конкурентной борьбы хозяйствующих субъектов, обусловленной высокой степенью информационной, правовой и организационной неопределенности, эффективность бизнеса все больше зависит от неэкономических факторов: информационной обеспеченности профессиональной компетентности и способности к обучению и развитию, инновационного потенциала человека (Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлев). Это приводит к необходимости изучать новые психологические условия организационной эффективности,  реализации личностного потенциала сотрудников и проявления их деловой активности. В этих условиях наука и практика все большее внимание обращают на психологические детерминанты эффективности труда, среди которых особое место занимают представления сотрудников о различных аспектах организационной жизни. Последние два десятилетия все чаще обосновывается положение о важной роли организационной культуры и ее роли в достижении и изменении организационной эффективности  (А. Н. Занковский, Л. Ю. Шураева, R. Kilmann, M. J. Saxlon, R. Serpa, L. Smircich, Р. Р. Harris, К. Т. Моrаn, E.H. Schein).Сравнительно малоизученной составляющей организационной культуры выступает кадровая политика организации.  

В рассмотрение психологических проблем, связанных с кадровой политикой современной организации, значительный вклад внесли работы Т. Ю. Базарова, Р. Д. Гетгарда, Б. Л. Еремина, А. Н. Занковского, Дж. Иванцевича, В. Г. Игнатова, А. Я. Кибанова, Э. М. Короткова, Ю. Г. Одегова, А. И. Турчинова, Н. А. Чижова. Анализ накопленных в психологической науке результатов исследований, посвященных проблеме кадровой политики, позволяет подойти к пониманию ее сущности и основных психологических функций (коммуникативной, регулятивной). При этом следует особо подчеркнуть, что традиционно процессы формирования и реализации кадровой политики трактуются с точки зрения субъект-объектного подхода и в отрыве от организационной культуры в целом. Субъектом кадровой политики в этом случае выступает руководитель организации, прерогативой которого являются вопросы кадрового планирования, разработка профессионально-квалификационных требований к персоналу и его отбор (Карпов, 2005).

С другой стороны, современные тенденции изучения организаций состоят в переносе акцента на интерактивные процессы, в результате которых осуществляется равновесное проектирование и конструирование организационного контекста всеми участниками производственных отношений (П. Бергер, В. Бурр, К. Герген, С. Дак, Т. Лукман, В. А. Янчук). Тогда целесообразно рассматривать кадровую политику в рамках субъект-субъектного подхода, в контексте организационной культуры предприятия. Кадровая политика в этом случае становится продуктом интерактивных процессов, в которых важную роль играют представления об организации у ее сотрудников.  Исходя из современных тенденций в изучении организации и человека в ней, с точки зрения его субъектности и способности видеть явления организационной жизни через призму своего индивидуального опыта, актуальной задачей современной психологической науки является изучение представлений работников о происходящих организационных процессах, о кадровой политике.

Интерес психологов к представлениям обусловлен тем, что именно в них наиболее ярко выражена отражательная функция психики, ее субъектность. Исследования того, как представлены в ментальном плане знания человека об окружающем мире - одна из наиболее актуальных задач для современной психологии. Представления об организации занимают в этих исследованиях важное место и чаще всего изучаются с точки зрения ментальных репрезентаций (К. А. Абульханова,  Г. М. Андреева,  Е. Ю. Артемьева,  Н. Н. Богомолова, А.В.Брушлинский, Ф. Бартлетт, А. И. Донцов, Т. П. Емельянова, В. А. Лабунская, С. Московичи, У. Найссер, Д. А. Ошанин, Ю. П. Поваренков, Ж. Ф. Ришар, Т.А.Ребеко, Е. А. Сергеенко, Дж. Тернер, Ш. Тэйлор, С. Фиске, Р. Харре, М.А.Холодная, Н. И. Чуприкова, В. Д. Шадриков, Р. М. Шамионов).
Ментальные репрезентации кадровой политики могут быть представлены на двух уровнях. Первый – это уровень социальных представлений. Приоритетной здесь является задача дифференциации социальных представлений о различных аспектах организации, свойственных разным группам работников. Гораздо менее исследованным остается индивидуально-личностный уровень репрезентаций, конструируемых работниками в ходе организационных интерактивных процессов. 

К настоящему времени представление о предмете индивидуально-личностных репрезентаций существенно расширено. В научной литературе известны исследования репрезентаций рекламы, ментальности, конфликта (М. В. Кишко, М. Е. Есипова), развития, (И. Ю.  Александрова, В. Ф. Петренко), межличностных отношений (Е. Л. Доценко, Ю.С. Белецкая), семьи (Е. Л. Демакова, О. А. Минеева); соматических заболеваний (А.Ш. Тхостов), болезни (Д. Бишоп), интеллекта (Р. Стернберг), лидерства (Е. Холландер и Д. Джулиан, Б. Калдер, Д. Пфеффер, Р. Лорд). Исследования ментальных репрезентаций в контексте организации на уровне социальных общностей представлены в работах  Е. А. Балашовой,  О.В. Бараусовой, Т. В. Герасимовой, Н. А. Каримовой, Н. А. Никифоровой, С. П. Смирновой, Е. Л. Чернышовой, Е. П. Шевелевой, Е. Я. Эльяфи. Соответствующих исследований на индивидуально-личностном уровне существенно меньше (Ю. С. Белецкая, О. Г. Пархоменко). Несмотря на то, что в общей, социальной и психологии труда представления, как ментальные репрезентации различных явлений и феноменов, отражены в исследованиях многих авторов, работы, посвященные представлениям сотрудников о кадровой политике организации, отсутствуют. 

При исследовании представлений в организации, основной акцент делается не на решениях руководства, а на том, как эти решения и сопровождающие их изменения воспринимаются сотрудниками, во многом предопределяя их трудовую мотивацию и отношение к организации. Представления являются важнейшим компонентом организационной культуры, которая в последние десятилетия интенсивно исследуется в организационной психологии, однако сами  организационные представления исследованы еще недостаточно полно, а такой вид представлений как представления о кадровой политике пока вовсе не подвергался тщательному научному исследованию. Все это делает тему диссертационного исследования чрезвычайно актуальной, как с теоретической, так и с практической стороны.

Теоретическую и методологическую основу диссертационного исследования составили общенаучные принципы познания; работы К.А. Абульхановой, Г.М. Андреевой, Е. А. Андреевой, Е.Ю. Артемьевой, Дж. Брунера, П. Вернона, А.И. Донцова, Т.П. Емельяновой, Дж. Келли, Г. Келли, Л. Кронбаха, С. А. Липатова, С. Московичи, У. Найссера, Ю.П. Поваренкова, Е.А. Сергиенко, Р. Харре, М.А. Холодной, В.Д. Шадрикова, Д.  Шейдера по проблемам ментальных репрезентаций и представлений; работы Н. Аллен, Дж. Мейера, В.В.Агейкиной, В. В. Доминяк по проблемам организационной лояльности, работы отечественных и зарубежных авторов по проблемам удовлетворенности трудом (М. В. Ермолаева, Т. Ю. Иванова, Е. И. Рассказова, Е. Н. Осин,  А.Ю.Чернов, L.W. Porter, R.M. Steers, R.T. Mowday), трудовой мотивации (Д.Аткинсон, В. Врум, Ф. Герцберг, Д. МакКлелланд, Г.Мюррей, К.Ферлинг, Х.Хекхаузен, Т. В. Кудрявцев, А.А. Реан, А. В. Сухарев), субъективного благополучия (E. Diener, K. Ryan, Г. Л. Пучкова, Р. М. Шамионов), профессионализма и психологических аспектов эффективности труда (А.А.Алдашева, Г. В. Мелебашева, Л. Г. Дикая, Е. П. Ермолаева, А. Л. Журавлев, А. Н. Занковский, А. А. Обознов, Л. Г. Почебут).  Методологическая база экспериментальной части исследования – психосемантический, нарративный и экспериментальный подходы к исследованию представлений (Е. Ю. Артемьева, П. Вернон, Е. А. Доценко, Т. П. Емельянова, Г. Келли, Дж. Келли, В.Ф. Петренко, Л. Росс, Д. Шейдер, А. Г. Шмелев).

Объектом диссертационного исследования являются представления сотрудников о кадровой политике  как компонент организационной культуры предприятия.
Предмет исследования – психологическое содержание, структура и предикторы видов индивидуально-личностных представлений о кадровой политике и их взаимосвязь с эффективностью труда работника.
Цель исследования – изучить психологическое содержание, структуру и виды индивидуально-личностных представлений сотрудников о кадровой политике организации, а также выявить взаимосвязь указанных представлений с эффективностью труда работников.
В соответствии с целью исследования в диссертации ставятся и решаются следующие задачи: 

1. Рассмотреть основные подходы к психологическому изучению организаций и кадровой политики как составляющей организационной культуры;

2. Проанализировать и сопоставить специфику психологического изучения кадровой политики в традиционном (субъект-объектном) и интерсубъектном (субъект-субъектном) подходах;

3. Изучить основные подходы к пониманию структуры и содержания индивидуально-личностных представлений о кадровой политике;

4. В эмпирическом исследовании выявить структуру, определить виды представлений о кадровой политике. Выявить и описать индивидуальные различия представлений о кадровой политике с точки зрения социально-демографических и статусных характеристик групп респондентов, обладающих различными  представлениями о кадровой политике; 

5. Раскрыть психологическое содержание представлений о кадровой политике через их взаимосвязь с организационно-психологическими феноменами;

6. Раскрыть взаимосвязь принадлежности респондента к  эмпирически выявленному типу  представлений о кадровой политике с показателями эффективности труда работника. 

Гипотезы исследования: 

1. Представления о кадровой политике влияют на эффективность труда работника;

2. Представления о кадровой политике отражают субъективную оценку работником организационных условий и взаимосвязаны с организационно-психологическими феноменами: мотивацией достижения, организационной лояльностью, удовлетворенностью работой и переживанием субъективного благополучия;

3.  Существуют индивидуальные различия респондентов относительно представлений о кадровой политике,  которые могут быть описаны с помощью социально-демографических и статусно-ролевых характеристик.

Положения, выносимые на защиту: 

1. Представления о кадровой политике обладают структурой, в которой можно выделить центральную и периферическую часть. Центральный компонент структуры представлений о кадровой политике образован оценочными суждениями, рамки которых заданы параметрами «Неэффективность – Эффективность» и «Традиционные методы – Новаторские методы».

2. Представления  о кадровой политике могут носить черты «позитивного», «амбивалентного», «негативного» вида.  Индивидуальные различия респондентов дают возможность выделить разные типы представлений о кадровой политике, которые могут быть описаны с помощью различных социально-демографических и статусных характеристик.  Применительно к представлениям о кадровой политике существуют поддерживающий, сомневающийся, отрицающий типы респондентов. 

3. Структурные различия в представлениях о кадровой политике оказывают влияние на организационную лояльность и на переживание работником субъективного благополучия, связанного с его деятельностью. 

4. Существуют предикторы, дифференцировано предсказывающие вид представлений о кадровой политике: аффективная и нормативная лояльность, удовлетворенность трудом, переживание субъективного благополучия.
5. Тип представлений о кадровой политике оказывает влияние на эффективность труда субъекта представлений. При поддерживающем типе представлений работники демонстрируют наибольшие значения нормативной эффективности, при отрицающем типе представлений – наибольшие значения объективных показателей экономической эффективности, которые сохраняются лишь в краткосрочном плане, так как не сопровождаются высокими показателями нормативной эффективности. При сомневающемся типе представлений о кадровой политике работники демонстрируют наименьшие значения интегральных показателей эффективности труда из-за внутреннего конфликта, характерного для данного типа представлений. 
Эмпирическим объектом исследования выступили  сотрудники функционирующих коммерческих организаций; общий объем выборки составил 430 работающих мужчин и женщин разных профессий в возрасте от 17 до 65 лет. 
Методики исследования. Для реализации цели исследования и решения поставленных задач был сформирован методический комплекс, включающий шкалу организационной лояльности Дж. Мейера и Н. Ален, «Шкалу субъективного благополучия» (адаптация М. В. Соколовой), методику «Интегральная удовлетворенность трудом» (Н.П. Фетискин,  В.В. Козлов, Г.М. Мануйлов), опросник «Мотивация успеха и боязнь неудачи (МУН)» (А. А. Реан), авторскую методику выявления типа представлений о кадровой политике. Статистическая обработка данных проводилась с помощью статистического пакета SPSS версия 15.0.

Научная обоснованность и достоверность результатов обеспечивалась концептуальным обоснованием методологической схемы исследования, взаимодополняемостью методик и их апробацией на этапе пилотажного исследования, использованием методов, адекватных предмету, задачам и гипотезам исследования, репрезентативностью выборки и ее объемом, корректным применением современных методов математической статистики для обработки данных.

Апробация результатов исследования проведена на заседании лаборатории психологии труда Института Психологии РАН. Теоретические положения и основные результаты исследования были изложены в докладах на методологических семинарах кафедры психологии и педагогики Волгоградского государственного университета, кафедры общей и социальной психологии Ярославского государственного педагогического университета им. К. Д. Ушинского, кафедры социальной психологии Костромского государственного университета им. Н. А. Некрасова,  в форме выступления на II Международной научной конференции «Актуальные проблемы и современное состояние общественных наук в условиях глобализации», на Международной научной конференции «Гуманитарные науки и современность», III межвузовской научно-практической конференции с международным участием, IV межвузовской научно-практической конференции с международным участием «Современное состояние и тенденции развития гуманитарных и экономических наук», а также в публикациях автора. Положения и результаты диссертационного исследования внедрены в научную и проектную деятельность Научно-внедренческого центра Международного исследовательского института.

Теоретическая значимость диссертации заключается в том, что:

Систематизированы теоретические данные и основные подходы к изучению организационной культуры в психологии. Раскрыты основные подходы к изучению представлений  о кадровой политике как важной составляющей организационной культуры, что позволило получить новые данные о существенных взаимосвязях представлений о кадровой политике с традиционно представленными в психологии организационно-психологическими феноменами: мотивацией достижения, организационной лояльностью, удовлетворенностью работой и переживанием субъективного благополучия. Расширено представление о факторах эффективности труда работников – доказано, что представление о кадровой политике оказывает влияние на эффективность труда работников.

Научная новизна диссертационного исследования:

В работе психологический аспект междисциплинарного феномена «кадровая политика» впервые рассмотрен с точки зрения субъект-субъектного подхода, что расширяет границы использования данного понятия, позволяя рассматривать кадровую политику как продукт субъект – субъектного взаимодействия не только в вертикальной, но и в горизонтальной плоскости. Понятие индивидуально-личностных представлений разработано применительно к проблематике кадровой политики современной организации. Это позволило выявить ранее не исследованные закономерности, проявляющиеся в структуре и предикторах  представлений субъекта труда о кадровой политике. 

Практическая значимость проведенного исследования определяется тем, что в нем разработана и апробирована методика изучения представлений субъекта труда о кадровой политике, которая может использоваться в интересах прикладных исследований на базе конкретных предприятий и организаций. Данные о структуре, типах, предикторах представлений о кадровой политике предназначены для достижения образовательных целей, в частности, для формирования профессиональных компетенций у студентов, изучающих психологию труда, организационную психологию. Результаты исследования представлений о кадровой политике могут быть применены в рекомендациях по работе с персоналом, предназначенных для психологов на предприятиях и руководителей организаций; в разработке и экспертизе обучающих программ; при планировании организационных изменений, в  профессиональном подборе, отборе и обучении персонала. Выявленные предикторы позволяют дифференцированно предсказывать вид представлений о кадровой политике у конкретных соискателей или сотрудников и на основе этого принимать  компетентные решения в сфере работы с персоналом. Создана основа для разработки и внедрения инновационных управленческих технологий в сфере работы с персоналом по формированию и изменению кадровой политики. 
Структура диссертационной работы. Работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка литературы и приложений. 
Во введении обосновывается актуальность темы, описывается степень научной разработанности проблемы, формулируются цель и задачи, объект и предмет исследования, характеризуется его теоретико-методологическая и эмпирическая база, раскрывается научная новизна и научно-практическая значимость результатов исследования.

Первая глава содержит обзор современных направлений исследования организационной проблематики в психологии и кадровой политики как составляющей организационной культуры. Вторая глава содержит теоретические основания изучения представлений работников о кадровой политике. В третьей главе приводятся план, этапы и результаты эмпирического исследования представлений о кадровой политике.

Объем основного текста диссертации составляет 193 страницы (без приложений). Список литературы насчитывает 171 наименования, из которых 31 - на английском языке. Работа содержит 13 таблиц и 7 рисунков.
Глава 1. Кадровая политика как составляющая организационной культуры предприятия
1.1. Психологическое изучение организаций и организационной культуры
Первые психологические работы, посвященные изучению организаций содержали различные подходы к управлению и попытки выявить психологические факторы  организационной эффективности (Э. Мэйо, Ф.Ротлисбергер, В. Диксон, Ф. Герцберг, Д. Мак-Грегор, Л. Лайкерт). 
Позднее исследователи сконцентрировали свое внимание  на изучении индивидуально-личностных и социально-психологических характеристик руководителя и подчиненного. В этот период возникли атрибутивные модели руководителя (Kelley, 1967; Green, Mitchell, 1979, Kalb, 1982, Lord, 1986 и др.), многочисленные теории лидерства и стилей руководства (К. Бэрд, К. Левин, Р. Блейк, Д. Моутон, Ф. Фидлер, К. Аржирис,  П. Херси и К. Бланшар; Р. Хаус, В. Врум, У. Йетон, Б.Д. Парыгин, Л.И. Уманский, Р. Л. Кричевский, М. М. Рыжак), теории трудовой мотивации (Х. Хекхаузен).
Д. Граен в «вертикальной диадической модели» рассматривает атрибуцию в качестве возможной основы ценностного обмена, модифицируя схему С. Грина - Т. Митчелла, и рассмтаривая атрибутивные процессы не только руководителя, но и подчиненного, объединяя в своей модели атрибутные процессы с межличностным обменом (Graen et al., 1982). В теориях переработки социальной информации  (Phillips, 1984; Lord, Alliger, 1985; Lord, Maher, 1991) представлено другое направление исследования взаимосвязи восприятия руководителя и деятельности группы. В их исследованиях выясняется как работники воспринимают и оценивают действия  руководства, строя предположения о причинах этих действий.

Рассматривая механизмы руководства, Е Холландер и Д.Джулиан полагают, что "руководитель  воспринимается соответствующим своей позиции в  группе в той мере, в которой его характеристики соответствуют представлениям других членов  группы" (Hollander, Julian, 1970, с. 49). Обобщенные представления о  руководителе, которые формируются у подчиненных, в последующем получили название прототипов (Lord R. et al., 1984, Lord, Maher, 1991). Дальнейшие исследования прототипов осуществлялись в рамках поиска факторов, опосредующих восприятие и интерпретацию работниками поведения руководителя. Современные исследования организации в психологии не ограничиваются анализом проблем лидерства и эффективности управленческой деятельности и находят свое отражение в многочисленных исследованиях по психологии труда, и особенно в русле организационной психологии. Среди их многообразия можно выделить несколько основных направлений:

1. Исследования феноменов лидерства, власти и влияния

Многие из этих исследований фокусируются на попытках классифицировать основания власти (French J. R. P., Jr., Raven В, Kipnis D., Weiss H., Rollins B. C. & Thomas D. W., Raven B. H.. Centers R. & Rodrigues A., Hunt S. D. & Nevin J. R., Schmidt A., & Raven B. H.), предлагают модели лидерства и изучают его во взаимосвязи с теми или иными личностными чертами (Абашкина, Косолапова, 1993; Волков, 1973; Кричевский, Рыжак, 1985; Кудряшова, 1996; Парыгин, 1971; Chapman, 1984; Fiedler, 1967; Gunther, 1977; Hambleton & Gumpert, 1982), концентрируются на выделении стилей руководства, психологических особенностях должностного лидерства в коммерческих организациях (Минаева, 2008), рассматривают лидерство в пространстве организационной культуры (Занковский, 2012). 
2. Исследование факторов группового и индивидуального поведения в организации

Как правило, эти исследования носят междисциплинарный характер и могут быть классифицированы как исследования в русле организационной социальной психологии. Современные исследования в качестве факторов организационного поведения рассматривают широкий спектр феноменов: социально-демографические, социокультурные, статусно-ролевые и индивидуально-личностные характеристики, удовлетворенность трудом, субъективную привлекательность труда, субъективное благополучие, мотивационные переменные, и многое другое (Д. А. Боровиков, Т. И. Дрынкина, М. В. Ермолаева, Р. В. Охотенко, И. А. Козина). Известны исследования социокультурных особенностей организационного поведения на примере татарских и русских руководителей (Дрынкина, 2008), социально-психологических аспектов организационного поведения работников акционерных обществ в изменяющихся условиях экономической среды деятельности (Симунов, 2005). 
Особого внимания в силу своей практической значимости заслуживают исследования организационной лояльности, или приверженности (В. В. Агейкина, C.B. Голубков,  В. И. Доминяк,  М. А. Курбатов,  С. А. Липатов,  М. И. Магура,  М. Б. Соловьева, Т. О. Соломанидина, И. П. Широченская), психологических механизмов и условий ее развития, индивидуальных различий в ее проявлении, исследования приверженности организации как ценностно-нравственной установки личности (Чернякевич, 2010).

3. Исследования аспектов трудовой, профессиональной мотивации, ее детерминант и взаимосвязей с организационно-психологическими феноменами

Как отмечает А. В. Карпов, мотивационная сфера личности и ее основные психологические закономерности являются общими: нет какой-либо особой «мотивации подчиненных» и особой «мотивации руководителя». Это — общая закономерность, справедливая в отношении всех психических процессов и явлений в управленческой деятельности (Карпов, 2005). Поэтому в исследованиях организационного контекста трудовая мотивация, как правило, выступает в качестве предиктора других важных организационных аспектов и как условие организационной эффективности (Бойцова, 2009; Зуев, 2006; Джумагулова, 2010; Красова, 2010; Кучеренко, 2005; Решетова, 2004; Соломин, 2009).
4. Исследования организационной специфики процессов взаимодействия,  общения, социальной перцепции

Как правило, эти исследования выполняются с опорой на традиционные для социальной психологии и психологии социального познания представления о закономерностях и механизмах взаимодействия индивида и группы, функционирования малых групп, процессах групповой динамики, неформальном лидерстве и так далее. 
Известны исследования психологических условий формирования имиджа руководителя (Березина,  2006), социально-психологических механизмов формирования внешнего имиджа организации (Довжик, 2006), исследования структуры профессионального имиджа руководителей среднего звена (Гурчиани, 2011), восприятия руководителя партнерами по деловому общению (Шевелева, 1998), социально-психологических основ этнических особенностей имиджа российского руководителя (Яндарова, 2011), формального статуса руководителя как детерминанты восприятия его подчиненными (Никифорова, 1998), взаимосвязи психологического воздействия руководителей с психологической безопасностью и уровнем доверия подчиненных (Сведюк, 2007), отношения работников к руководителям на предприятиях с разными формами собственности (Сиващенко, 2003), социально-психологических инвариантов формирования аттрактивного имиджа руководителей (Клочкова, 2011), влияния гендерных стереотипов персонала по отношению к руководителю на принятие ценностей организационной культуры (Махакова, 2007). 

5. Исследование психологических процессов, сопровождающих организационные изменения.

Психологические проблемы внедрения нововведе​ний и адаптации к ним в организации  отражены как в работах отечественных, так и зарубежных исследователей (Ю. Вооглайда, В. Ф. Галыгина, Е. Т. Гребнева, Н. А. Ильиной, Н. И. Лапина, А. И. Пригожина, О. С. Советовой, М. П. Сычевой,  К. Девиса, Т.Пи​тере, Р. Уотермена, Н. Тичи, М. Деванна). В этих работах уделяется внимание психологическим особенностям поведения сотрудников организации в условиях изменений, этапам процесса нововведений, субъективным факторам, влияющим на их внедрение, понятию «психологического барьера» по отношению к изменениям и индивидуальным различиям, взаимосвязанным с особенностями реагирования сотрудниками на происходящие изменения.
6. Исследования психологии субъекта и объекта труда, особенностей и условий эффективности управленческой деятельности.

В традиции отечественной психологии труда большое внимание уделяется психологии субъекта труда (в том числе субъекта управленческой деятельности), изучаются его психические процессы: познавательные (ощущение, восприятие, представление, внимание, воображение, память, мышление), волевые, эмоциональные, регулятивные, коммуникативные; психические состояния и психические свойства личности руководителя, в том числе и ее способности (характер, темперамент, направленность личности); профессионально важные качества; мотивационная сфера личности, которая является источником побудительных сил поведения, динамической основой для деятельности личности (Карпов, 2005). Так, известны работы, изучающие агрессивность в структуре личности и профессиональной деятельности руководителя (Лачугина, 2003), креативность руководителей с различной степенью выраженности ролевого конфликта (Лисовенко, 2010), взаимосвязь гендерного и профессионального образов Я в структуре самосознания личности руководителя (Лупенко, 2008). 
Особое внимание в контексте данного направления уделяется психологическим факторам и условиям организационной эффективности. В качестве таких условий рассматриваются уровень эмоционального интеллекта руководителей организации (Егоров, 2006), системные компоненты психической регуляции профессиональной деятельности (Кузьмин, 2006), профессиональное самосознание руководителя (Тарасенко, 2003), социально-психологические детерминанты (Чистякова, 2003), организационная культура (Шураева, 2004), управленческая концепция руководителя (Скворцов, 1987), образ успешного руководителя (Дурманова, 2006), формирование команды единомышленников (Губиев, 2004). 
Особого внимания заслуживают исследования организационной культуры предприятия. Это направление исследования представлено в работах Л. Н. Аксеновской, Н. Ю. Белоусовой,  Д. А.  Боровикова,  А. Н. Занковского, М.В. Крымчаниновой, Н. Г. Панферовой, Н. Н. Сулим, А. В. Чечковой, Е. Н. Шульженко и многих других отечественных и зарубежных авторов, таких как W. N. Dunn, A. G. Cuhill,  M. J. Dukes, A.Ginsberg.
Исследования в данном направлении берут свое начало в работах М. Вебера, Т. Парсонса, К. Левина, Ф. Селзника, Ч. Барнарда и Г. Саймона, которые рассматривали организацию как культурный феномен, используя понятие «организационная мораль», по содержанию достаточно близкое к современному понятию «организа​ционная культура». 
Как отмечает Л. С. Доскова, появление и первоначальная разработка содержания понятия «организационная культура» относят к 1970 годам и часто связывают с так называемым «японским вызовом» – успехом японской концепции организации общественно-экономической жизни, в основе которой лежит специфическая организацион​ная культура, опирающаяся на традиции общества и культурные особенности (Доскова, 2008).

В современной научной литературе представлено много подходов к определению понятия организационной культуры. В трудах А. Н. Занковского, А.А. Максименко по вопросам организационной культуры приведено более 50 вариантов ее определений различной степени детальности. Большинство из них сформулировано зарубежными авторами. 
П. Вейл определяет организационную культуру как «уникальную общую психологию организации» (Цит. по: Максименко А.А.  Организационная культура: системно-психологические описания: Учеб. пособие.- Кострома: КГУ им. Н.А. Некрасова, 2003.- 168 с.). Д. Ньюстром и К. Дэвис приводят менее широкое определение организационной культуры как «набора допущений, убеждений, ценностей и норм, которые разделяются всеми членами организации», а М.Х. Мескон, М. Альберт и Ф. Хедоури под организационной культурой  понимают преобладающие обычаи, нравы, ожидания организации (Там же). Э.Джакус в своем определении подчеркивает необходимость разделения всеми членами организации «вошедшего в привычку, ставшего традицией образа мышления и способа действия, который в большей или меньшей степени разделяют все работники предприятия и который должен быть усвоен и хотя бы частично принят новичками, чтобы новые члены коллектива стали «своими» (Там же). В этом определении прослеживается объединяющая роль организационной культуры и ее влияние на идентичность профессионального коллектива.  
Д. Элдридж и А. Кромби под организационной культурой понимают «уникальную совокупность норм, ценностей, убеждений, образцов поведения и т.п., которые определяют способ объединения групп и отдельных личностей в организацию для достижения поставленных перед ней целей» (Цит. по: Максименко А.А.  Организационная культура: системно-психологические описания: Учеб. пособие.- Кострома: КГУ им. Н.А. Некрасова, 2003.- 168 с.). Мысль об объединяющей роли организационной культуры прослеживается и у Kilmann R., Saxlon M. J. & Serpa R., которые определяют организационную культуру как философские и идеологические представления, ценности, убеждения, верования, ожидания, аттитюды и нормы, связывающие организацию в единое целое и разделяющиеся всеми её членами (Kilmann R., Saxlon M. J. & Serpa R., 1986, с. 89). 
Во многих из определений важное значение придается языку и символическим средствам как способу передачи и транслирования ценностей организационной культуры. Так, по Л. Смирчич, организационная культура представляет собой приобретенные смысловые системы, которые передаются посредством языка и других символических средств, выполняющих репрезентативные, директивные и аффективные функции и способных создавать культуральное пространство и особое ощущение реальности (Smircich, 1983). 

Г. Морган определяет культуру организации как «один из способов осуществления организационной деятельности посредством использования языка, фольклора, традиций и других средств передачи основных ценностей, убеждений, идеологии, которые направляют деятельность предприятия в нужное русло»; по К. Шольцу, организационная культура представляет собой «неявное, невидимое и неформальное сознание организации, которое управляет поведением людей и, в свою очередь, само формируется под воздействием их поведения» (Цит. по: Максименко А. А.  Организационная культура: системно-психологические описания: Учеб. пособие.- Кострома: КГУ им. Н.А. Некрасова, 2003.- 168 с.). 
Э. Шейн под организационной культурой понимает  "…совокупность коллективных базовых правил, изобретенных, открытых или выработанных определенной группой людей по мере того, как она училась решать проблемы, связанные с адаптацией к внешней среде и внутренней интеграцией, и разработанных достаточно хорошо для того, чтобы считаться ценными» (Schein, 1985). Это определение не содержит указания на важность разделяемых ценностей организации и может быть применено к любой группе людей, выработавшей коллективные правила в ходе адаптации и решения проблем, - например, его можно отнести к культуре семьи или студенческой учебной группы.
Многие исследователи в определениях организационной культуры упоминают общность ценностных ориентаций для сотрудников организации. Так, Н. С. Злобин в своих работах указывает, что организационная культура - это "творческая, созидательная деятельность организации как прошлая, воплощенная в ценностях, традициях, нормах, так и настоящая, основывающаяся на опредмечивании этих ценностей, норм и традиций";  Б. Ф. Усманов приводит следующее определение организационной культуры: "Организационная культура представляет собой традиции и манеру поведения, в которых воплощаются основные ценности организации, кадрового ее состава"; по мнению Т.Ю.Базарова, организационная культура это "сложный комплекс предположений, бездоказательно принимаемых всеми членами конкретной организации и задающих общие рамки поведения, принимаемые большей частью организации. Проявляется в философии и идеологии управления, ценностных ориентациях, верованиях, ожиданиях, нормах поведения. Регламентирует поведение человека и дает возможность прогнозировать его поведение в критических ситуациях"  (Цит. по: Максименко А.А.  Организационная культура: системно-психологические описания: Учеб. пособие.- Кострома: КГУ им. Н.А. Некрасова, 2003.- 168 с.). 
Вслед за А. Н. Занковским, мы будем определять организационную культуру как совокупность норм, правил, обычаев и традиций, которые поддерживаются субъектом организационной власти и задают общие рамки поведения работников, согласующиеся со стратегией организации (Занковский, 2002).

А. А. Максименко, проанализировав определения организационной культуры и подходы к ее изучению  резюмирует, что организационная культура обладает рядом важных характеристик, которые не вызывают у исследователей разногласий:

 1. Наблюдаемые регулярные формы поведения. Члены организации, взаимодействуя друг с другом, прибегают к общему языку, терминологии, а также ритуалам для проявления уважения друг к другу или демонстрации приемлемого поведения кого-то из коллег.

 2. Нормы. Существующие стандарты поведения определяют отношение к работе.

 3. Доминирующие ценности. Ожидается, что основные ценности, которых придерживается организация, должны разделять и ее члены. Типичными примерами могут служить высокое качество продукции, редкие прогулы, а также высокая производительность.

 4. Философия. Организацией выработана политика, отражающая ее убеждения в том, как надлежит обращаться с сотрудниками и/или клиентами компании.

 5. Правила. В организациях имеются жесткие правила поведения. Вновь принятые на работу сотрудники должны их усвоить, чтобы стать полноправными членами организации.

 6. Организационный климат. Это то общее ощущение, которое создается физической организацией пространства, стилем общения сотрудников между собой и формой поведения сотрудников по отношению к клиентам и посторонним лицам (Максименко, 2003).

В недавних отечественных исследованиях организационной культуры она предстает как фактор социально-психологической адаптации работников промышленного предприятия (Панферова, 2004), как фактор формирования организационно-психологической идентичности (Соболев, 2007), как пространство принимаемых и разделяемых работниками ценностей (Махакова, 2007).

В последние годы возросло внимание руководителей к организационной культуре, ее формированию, изменению и поддержанию.  Организационная культура в настоящее время рассматривается как инструмент повышения эффективности и конкурентоспособности организации, результативности и производительности труда, инструмент, способствующий адаптации сотрудников и их ориентации на общие цели и ценности компании. Руководители служб по управлению персоналом видят потенциал организационной культуры как инструмента, позволяющего поощрять инициативу сотрудников, обеспечивать лояльность, облег​чать коммуникации внутри организации. 

М. А. Макарченко выделяет два основных направления воздействия организационной культуры на деятельность организации – внутренние,  направленные на взаимосвязи внутри организации и внешние, направленные на взаимоотношения с внешней средой. К внутренним она относит упрощение системы координации действий, повышение производительности труда, ускорение процесса принятия управленческих решений, повышение качества управленческих решений, формирование навыков командной работы и повышение творческой инициативы работников. Внешними считаются облегчение процесса заключения сделок и сокращение транзакционных издержек, упрощение привлечения финансовых средств (инвестиций и займов), усиление влияния рекламы (ее эффективности), увеличение гудвилла разности между ценой фирмы и ценой реального основного капитала (Макарченко, 2003).

Рассматривая влияние организационной культуры на эффективность деятельности фирмы М. А. Макарченко отмечает: «Для того, чтобы организационная культура обеспечивала повышение эффективности деятельности организации она должна удовлетворять ряду требований, которые в частности следуют из результатов исследования наиболее успешных компаний». А именно,  это должна быть оргинальная, сильная и хорошо сформированная культура,  ориентированная на успех и соответствующая внешнему окружению фирмы и ее внутренним характеристикам (Макарченко, 2003). 

Важно отметить, что роль организационной культуры на эффективность функционирования организации может быть и неоднозначной. Так, существуют ряд особенностей, позволяющих определить, что культура организации оказывает на ее функционирование скорее негативное воздействие. М. А. Макарченко предполагает, что большинство этих особенностей относятся к сфере коммуникации и представлений о роли руководителя и работника. Среди таких особенностей она называет обезличивание проблем и размывание ответственности, слепое подчинение, жесткий консерватизм, изоляция работников друг от друга, равнодушие работников к происходящим в организации событиям и негативная экспансивность, проявляющаяся как активно проявляемые антипатии между сотрудниками (Макарченко, 2003).

Влияние культуры на организационную эффективность, по мнению А.Н.Занковского, определяется прежде всего ее соответствием общей стратегии организации. Выделяется четыре основных подхода к разрешению проблемы несовместимости стратегии и культуры в организации:

1) игнорируется культура, серьезным образом препятствующая эффективному проведению в жизнь выбранной стратегии;

2) система управления подстраивается под существующую в организации культуру; 

3) делаются попытки изменить культуру таким образом, чтобы она подходила для выбранной стратегии;
4) изменяется стратегия с целью ее подстраивания под существующую культуру (Занковский, 2002).

Многие авторы отмечают процессуальный характер организационной культуры, связанный с коммуникациями, взаимодействием сотрудников организации и происходящими в ней интерактивными процессами, процессами информационного обмена, обмена суждениями, в ходе которых конструируются разделяемые представления и ценности. 
На основе функций культуры В. А. Спивак выделяет функции организационной культуры. Среди них присутствуют оценочно-нормативная, регламентирующая и регулирующая, опознавательная, смыслообразующая и коммуникационная. В соответствии с таким подходом В. А. Спивак, к функциям организационной культуры, также  относит продуцирование и накопление духовных ценностей; функцию общественной памяти, сохранения и накопления человеческого опыта; функцию восстановления духовных сил в процессе восприятия или включения в культурную деятельность (Спивак, 2004).
 
Известны функции организационной культуры, описанные М.М.Алексеевой: охранная, интегрирующая, регулирующая, функция замещения формальных отношений, адаптивная, образовательная/развивающая и функция управления качеством (Алексеева, 1997). 
Выполняя охранную функцию, культура способствует защите организации от нежелательных ценностей внешней среды. Интегрирующая функция, объединяя сотрудников ценностно, способствует формированию идентичности членов организации. Регулирующая функция сводится к регуляции отдельных действий, способа их осуществления и поведения работников в целом. Функция замещения формальных отношений – функция замещения официальных механизмов, обеспечивающая их «экономию». Благодаря адаптивной функции работник приспосабливается к организации, усваивая принятые в ней ценности и особенности поведения. Образовательная и развивающая функция связана с образовательным, воспитательным эффектом. Функция управления качеством в коммерческой организации связана с целями организации как хозяйствующего субъекта и необходимостью в производстве максимально качественных товаров и услуг. Этому способствует сильная организационная культура, поскольку она, будучи сформирована исходя из коммерческих задач организации, подразумевает вовлеченность сотрудников в ценности организации и ее экономические цели, ответственность и нацеленность на результат.
Также в исследованиях организационной культуры упоминаются такие ее функции, которые скорее ориентированы вовне и призваны решать проблемы взаимодействия организации с внешним миром (клиентами, конкурентами, потребителями): ориентация на потребителя, регулирование партнерских отношений, приспособление экономической организации к нуждам общества (Шаповалова, 2010).  
Итак, изучение организационной культуры является одним из актуальных направлений в современной психологии труда. Организационная культура – это совокупность норм, правил, обычаев и традиций, которые поддерживаются субъектом организационной власти и задают общие рамки поведения работников, согласующиеся со стратегией организации. 
Организационная культура обладает рядом функций и важных характеристик, таких как наблюдаемые регулярные формы поведения, нормы, доминирующие ценности, философия, правила, организационный климат.  Организационная культура традиционно изучается во взаимосвязи с результативностью, продуктивностью, эффективностью работника и организации.
1.2. 
Субъект-объектный подход к психологическому анализу кадровой политики
Проблема кадровой политики находит свое отражение в региональной экономике, социальной философии,  экономике и социологии труда, социологии организаций, политологии, управлении персоналом, организационной психологии.

Понятие кадровой политики появилось в научной системе знаний в первой половине двадцатого века. В середине ХХ века в отечественной науке под этим термином понималась кадровая политика государства, а  кадровая политика организаций лишь соответствовала направлению кадровой политики государства без учета перспектив развития и особенностей организации. Начиная с 80-х годов XX века понятие «кадровая политика» получило новое содержание, и стало применяться для обозначений процессов, происходящих на конкретном предприятии. 

В настоящее время понятие «кадровая политика» употребляется в трех аспектах - применительно к государству, региону и организации. В рамках данной работы мы рассматриваем кадровую политику в контексте организации. Единства в определении понятия кадровой политики организации на данный момент не существует. В социологии управления И. А. Шентябина рассматривает кадровую политику с позиций деятельностного подхода – как социально-управленческую деятельность. Так, применительно к органу государственной гражданской службы субъекта Федерации под кадровой политикой понимается «функционально-дифференцированная, социально-управленческая деятельность по формированию кадрового состава органа государственной гражданской службы» (Шентябина, 2005).
При анализе научной литературы в области менеджмента и организационного поведения по вопросам кадровой политики, мы обнаружили существование нескольких подходов к ее определению (Г. Г. Зайцев, А.Я.Кибанов, Е. В. Маслов, Л. Г. Миляева, Ю. О. Одегов, С. И. Файбушевич). 

Сторонники одного из них понимают кадровую политику как основное направление работы с персоналом или как целостную, общую, долгосрочную стратегию управления персоналом: «Кадровая политика организации – генеральное направление кадровой работы, совокупность методов, форм, организационного механизма по выработке целей и задач, направленных на сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала, на создание квалифицированного и высокопроизводительного сплоченного коллектива, способного своевременно реагировать на постоянно меняющиеся требования рынка с учетом стратегии развития организации и стратегии управления ее персоналом» (Кибанов, 2005). По нашему мнению, такое определение не вполне позволяет разграничить термины «кадровая стратегия», «кадровая деятельность», «кадровая работа». 
Приверженцы другого подхода дают определения кадровой политике как системе правил, норм, общих положений, принципов, идей, требований и т.д. Одними из наиболее часто цитируемых определений этого подхода являются следующие: «В широком смысле - это система правил и норм (которые должны быть осознаны и определенным образом сформулированы), приводящих человеческий ресурс в соответствие со стратегией фирмы». В узком смысле – «это набор конкретных правил, пожеланий и ограничений во взаимоотношениях людей и организации» (Базаров, 2003). Г. Г. Зайцев и  С. И. Файбушевич определяют кадровую политику как систему целей, принципов и вытекающих из них форм, методов и критериев работы с кадрами, причем распространяется это положение на весь коллектив занятых, в рамках которого осуществляется управление (Зайцев, Файбушевич, 1992). Т. Ю. Базаров пишет, что сутью  кадровой политики является работа с персоналом, соответствующая концепции развития организации: «Кадровая политика — составная часть стратегически ориентированной политики организации. Цель кадровой политики — обеспечение оптимального баланса процессов обновления и сохранения численного и качественного состава кадров в его развитии в соответствии с потребностями самой организации, требованиями действующего законодательства, состоянием рынка труда» (Базаров, 2003). Такое определение кадровой политики также говорит в пользу подхода, при котором она является частью общего стратегического планирования управленческой деятельности.

Третий подход к определению понятия кадровая политика характеризуется попыткой синтеза двух выше рассмотренных подходов. Так, Ю. О. Одегов дает определение кадровой политики как совокупности «наиболее важных теоретических положений и принципов, официальных требований и практических мер, определяющих основные направления и содержание работы с персоналом, ее формы и методы. Она формирует генеральное направление и основы работы с кадрами, общие и специфические требования к ним…» (Одегов, 2007). Это определение содержит в себе как указание на системообразующую роль кадровой политики в кадровой работе, так и на то, что в ее основе лежат теоретические принципы и нормы. Таким образом, определения кадровой политики первой группы говорят о роли кадровой политики в кадровой работе и управлении персоналом («генеральное направление»), определения второй группы описывают способ ее реализации (в виде принципов, правил и норм), определения третьей группы соединяют в себе черты первого и второго.

При попытке дать психологическое определение кадровой политике, ни один исследователь не может исключить из него две ее важные составляющие, взаимодействующие между собой – субъект и объект кадровой политики. Их содержание и роль в кадровой политике трактуется исследователями по-разному. В научной литературе по проблемам управления персоналом (Базаров, Еремина, 2002)  просматривается тенденция под субъектом кадровой политики понимать руководителя организации, сотрудников кадровой службы, администрацию, совет акционеров – то есть тех лиц, которые непосредственно принимают участие в формировании и реализации кадровой политики. 

Что касается объекта кадровой политики, то здесь существует несколько точек зрения. Некоторые исследователи считают, что кадровая политика направлена только на высшее звено работающих сотрудников; другие – что лишь на тех сотрудников, кто работает согласно штатному расписанию, то есть только на кадры; третьи считают, что кадровая политика должна относится ко всему персоналу организации, включая совместителей, сотрудников, работающих по срочному контракту, привлекаемых на договорной основе экспертов и так далее. Наиболее широкая трактовка объекта кадровой политики заключается в том, чтобы под объектом кадровой политики понимать весь персонал организации – всех людей, причастных к организации, по поводу которых принимаются те или иные кадровые решения, которые осведомлены о них и ощущают на себе последствия этих решений – о приеме, переводе, увольнении, обучении, аттестации, награждении, наказании и так далее. 

Т. Ю. Базаров описывает важные аспекты при формировании кадровой политики (организационно-штатная политика, финансовая, информационная, политика развития персонала и другие аспекты), внутренние и внешние по отношению к организации условия разработки кадровой политики и этапы ее формирования: нормирование, программирование и мониторинг персонала (Базаров, 2003).  Согласно Т. Ю. Базарову, на этапе нормирования принципы и цели работы с персоналом должны быть приведены в соответствие с принципами и целями организации в целом. На этапе программирования разрабатываются алгоритмы и программы мероприятий по достижению целей кадровой работы  с учетом конкретных организационных условий. На этапе мониторинга разрабатываются методы отслеживания и анализа текущей  кадровой ситуации, а также прогнозируется ее дальнейшее развитие. 

В трудах Т. Ю. Базарова и в литературных  источниках по управлению персоналом (Базаров, 1996, 2003; Маслов, 1999) описаны несколько классификаций кадровой политики. Самая распространенная из них основана на приоритете внутренних или внешних трудовых ресурсов, то есть степени открытости внешнему рынку кандидатов при формировании кадрового резерва. В соответствии с этим выделяют открытую и закрытую кадровую политику. При открытой кадровой политике потенциальные сотрудники на любом уровне могут прийти в организацию и начать работать с любой должности, в том числе на уровне высшего руководства. При закрытой кадровой политике организация доступна для нового персонала только с рядовых позиций, а замещение других вакантных должностей возможно только действующими работниками. Как правило, в подобных компаниях, ориентированных на  формирование кадрового резерва, разработаны четкие критерии зачисления в кадровый резерв (включая стаж работы в должности), разработаны и реализуются качественные краткосрочные и долгосрочные программы обучения. Подобная кадровая политика иногда оказывается вынужденной и применяется компаниями в особых условиях рынка труда, определенной местности, в условиях дефицита соискателей нужной квалификации. 
Другое  основание для психологической типологии кадровой политики связано со степенью осознанности норм, лежащих в основе кадровых решений и мероприятий. По данному основанию выделяют пассивную, реактивную, превентивную и активную кадровую политику.

Пассивная кадровая политика характеризуется отсутствием  выраженной программы действий в отношении персонала; кадровая работа сводится к ликвидации негативных последствий; отсутствуют прогноз кадровых потребностей, средства оценки труда и персонала, диагностика кадровой ситуации в целом. Руководство при подобной кадровой политике работает в режиме экстренного реагирования на возникающие конфликтные ситуации, которые стремится погасить любыми средствами, зачастую без попыток понять причины и возможные последствия (Базаров, 2003). Согласно классификации Т. Ю. Базарова, в русле реактивной политики руководство отслеживает проявления кризисных ситуаций в работе с персоналом и предпринимает меры по локализации его причин, то есть реагирует на конкретные проблемы ситуативно. Таким образом,  руководитель ориентирован на понимание причин, которые привели к возникновению проблем, а службы персонала имеют средства диагностики существующей ситуации и план мероприятий по работе с ней. 

В соответствии с данной классификацией, при реализации превентивной кадровой политики у руководства есть обоснованные прогнозы развития ситуации, но не всегда присутствуют средства для влияния на нее и предотвращения негативных последствий. Службы персонала при этом могут успешно прогнозировать развитие ситуации с персоналом в среднесрочной  перспективе: «В программах развития организации содержатся краткосрочный и среднесрочный прогнозы потребности в кадрах, как качественный, так и количественный, сформулированы задачи по развитию персонала. Основная проблема таких организаций – разработка целевых кадровых программ. <…> Механизмы, которыми пользуется руководство в анализе ситуации, приводят к тому, что основания для прогноза и программ могут быть как рациональными (осознаваемыми), так и нерациональными (мало поддающимися алгоритмизации и описанию).  В соответствии с этим выделяют два подвида активной кадровой политики: рациональную и авантюристическую» (Базаров, 2003). 

Т. Ю. Базаров намечает определенную линию в психологическом исследовании кадровой политики: предложенная типология кадровой политики имеет в качестве основания психологические факторы (отношение к персоналу и уровень осознанности).  Кроме того, Т. Ю. Базаров в психологических терминах описывает возможный «ответ» персонала на реализацию кадровой политики, давая тем самым возможность строить гипотезы об активной роли персонала в процессе формирования и реализации кадровой политики (Базаров, 2009). 

Таким образом,  понятие «кадровая политика» многогранно и может применяться в различных аспектах в зависимости  от отрасли знания и субъекта кадровой политики, которыми могут выступать государство, регион, производственная или социальная организация. Кадровая политика – «зонтичное понятие»: оно приобретает разное значение и содержание в различных отраслях знания и контекстах.  Не отрицая вышеперечисленные определения этого понятия, мы должны констатировать, что оно, с нашей точки зрения, требует дополнения, так как большинство  вышеописанных контекстов – внепсихологические. Однако, среди «междисциплинарных значений» понятия кадровая политика существует и психологическое, представленное в трудах Т. Ю. Базарова, что открывает возможность психологического понимания и изучения этого феномена.
Мы формулируем следующие психологические аспекты кадровой политики, требующие теоретического анализа и эмпирического изучения.

Во-первых, кадровая политика опосредуется не только экономическими и  социальными, но и  психологическими факторами. Принимая те или иные кадровые решения в ходе реализации кадровой политики, руководитель подвержен воздействию большого количества психологических факторов.  Последние два десятилетия этот аспект кадровой политики был изучен в отечественной и зарубежной психологии в контексте личности руководителя, управленческой эффективности, стиля руководства, установок и стереотипов руководителя (Губиев, 2004; Дурманова, 2006; Егоров, 2006; Кузьмин, 2006; Лачугина, 2003; Лисовенко, 2010; Лупенко, 2008; Тарасенко, 2003).

Во-вторых, каждый сотрудник современной организации так или иначе взаимодействует с руководством, осведомлен о кадровых решениях и испытывает на себе их последствия. Это является условием того, что кадровая политика становится предметом явных или неявных интеракций, активируя восприятие сотрудниками специфики организационных условий и конструирование ими представлений о происходящих в ней процессах. Эти представления открывают важную психологическую сторону кадровой политики, поскольку кадровая политика организации как таковая представляет собой совокупность конкретных решений по тем или иным кадровым вопросам. Сама по себе она является фактором организационных изменений и влияет на ряд объективных организационных показателей, таких как динамика затрат на персонал, организационная численность, фонд оплаты труда и тому подобные. 

Но для психологии труда особенно важно как это и подобные ему решения влияют на организационное поведение, формируют отношение к  организации и работодателю, влияют на мотивацию трудовой деятельности, лояльность, удовлетворенность трудом. То есть важна внутренняя, субъективная представленность кадровой политики во внутреннем мире сотрудников, так как не сама кадровая политика как проявления организационной власти, а ее внутренняя представленность является таким детерминирующим фактором организационного поведения.

В третьих, кадровая политика в целом как междисциплинарный научный объект может рассматриваться не как одностороннее воздействие, а как субъект-субъектное взаимодействие. Оно может быть изучено в разных аспектах. Но как любое взаимодействие подобного рода, кадровая политика имеет психологическую проблематику. Психология субъекта управленческой деятельности, проблемы взаимодействия руководителя и подчиненного и возникающие при этом в организации психологические процессы являются предметом психологии труда,  организационной социальной психологии.  Это, в свою очередь, позволяет включить рассмотрение кадровой политики в  психологическую проблематику функционирования и развития современной организации.

Таким образом, кадровая политика – многогранный феномен, который имеет психологическое содержание. Оно находит свое отражение во многих  отраслях психологического знания, в различных психологических подходах и школах. Хотя традиции изучения кадровой политики как психологического феномена в комплексном виде на данный момент не существует, его психологическое содержание было отражено в ряде психологических теорий, с использованием других терминов. 

Так, отношение руководителя к работнику, лежащее в основе принятия кадровых решений в организациях, впервые стало предметом научной теории в классической школе организации и управления, которая в период с 40-х по конец 90-х годов XX века  заложила основу организационной теории. Ее представители  реализовывали инструментальный и рациональный подход к организации как призванной максимально эффективно достигать своих целей и предприняли несколько попыток создания и научного обоснования принципов универсальной кадровой политики, многие из которых и в настоящее время эффективно использу​ются в практике управления (М. Вебер, А. Файоль, Ф. Тейлор, Д. Муни, Л. Урвик, Г. Эмерсон). Для классической школы характерно жесткое разделение субъекта и объекта кадровой политики и жесткое закрепление их ролей, что вызвало необходимость в углубленном изучении специфики деятельности руководителя. А. Файоль наряду с финансовой, экономической и другими  видами деятельности предложил выделять в управлении адмнистративную  (управленческую) деятельность, под которой понималось воздействие на персонал, без оказания непосредственного влияния на технологический процесс.  Она состоит из прогнозирования, планирования, организации, координации и контроля. В настоящее время управленческая деятельность – одна из центральных категорий психологии управления, в контексте которой может быть рассмотрена кадровая политика.

В полемике с большинством постулатов классической школы сформировалась школа «человеческих отношений», где человек как участник кадровой политики предстает более «человечным», наделенным индивидуальными особенностями, которые опосредуют его поведение. Таким образом, акцент в изучении кадровой политики смещается с попыток формулирования универсальной кадровой политики на внутреннее содержание ее субъекта и объекта. Они рассматриваются с уже точки зрения своих индивидуально-психологических особенностей, что делает их изучение предметом психологии. 

Анализируя проблему отношения руководителей к подчиненным, Д. МакГрегор пришел к выводу о наличии определенной системы предположений и допущений, которые определяют поведение руководителя и действия по отношению к подчиненным. Д. МакГрегор сформулировал две позиции руководителя по отношению к работнику (теория X, теория У) и указал на такой фактор трудовой мотивации, как оптимальные групповые отношения. Наряду с рассмотренными выше постулатами, характеризующими отношение к работнику, любой из которых может лежать в основе кадровой политики, существует так называемый «патерналистский» подход (от лат. «pater» – отец). В рамках этого подхода организация рассматривается в качестве семьи, несущей в лице руководителя ответственность за сотрудников, обеспечение их потребностей, принятые решения, их последствия, результаты работы. 
Перечисленные подходы характерны скорее для теории управления, однако, проблема отношения руководителя к работнику и в психологии находит свои специфичные решения. Наиболее часто этот вопрос рассматривается в контексте исследований атрибутивных моделей руководителя. Проблема отношения руководителя к работнику часто затрагивалась при разработке когнитивных моделей руководства, ярким примером чего являются атрибутивные модели (Kelley, 1967, Green, Mitchell, 1979, Lord, 1986 и др.). Их авторы в контексте руководства придают большое значение  феномену каузальной атрибуции. Его  суть заключается в том, что при нехватке информации о причинах поведения другого человека, люди достраивают информацию таким образом, что приписывают наиболее  распространенные причины поведения, замеченные ранее. Как следствие приложения феномена каузальной атрибуции к анализу руководства С. Грин и Т. Митчелл предложили атрибутивную модель руководства. Данная модель включает два аспекта: «поведение  подчиненного  - атрибуция     руководителя» и «атрибуция  руководителя  - поведение  руководителя». По мнению авторов, решающим  фактором  атрибутирования и последующего поведения  руководителя  являются отношения, складывающиеся между ним и  подчиненным (Green, Mitchell, 1979).

Психологическое содержание кадровой политики не ограничивается только проявлением разных аспектов отношения руководителя к персоналу, но и включает в себя широкий спектр внешних средств реализации кадровой политики, что нашло свое отражение в различных психологических подходах. Реализация кадровой политики, выражающаяся в конкретных кадровых решениях, событиях, поступках и регламентах являлась предметом научного анализа и рассматривалась как аспект реализации управленческой деятельности в контексте понятий руководства, лидерства и его стилей.  Проблема лидерства и его источников  наиболее предметно изучается в таком направлении психологии управления  как теории лидерства (теория «жизненного цикла» П. Херси и К. Бланшара;  теория «путь—цель» Т. Митчела и Р. Хауса, концепция В. Врума и У. Йетона (Hersey, Blanchard, 1993; Vroom, Yetton, 1973). Проблема стилей руководства находит свои новые решения в современных исследованиях. В частности, описание партисипативного стиля руководства характеризуется высокой степенью участия работников в управлении. Новаторски-аналитический стиль управления характеризуется преданностью организации, энергичностью, готовностью к изменениям и восприятию новой информации, креативностью, быстрым принятием решений, хорошим командным взаимодействием, четкостью постановки задач, готовностью учитывать мнения других (Н. Н. Вересов, А. В. Кернов).  В  развитии  концепции   ценностного   обмена,   которое предложили  Р. Л. Кричевский и М. М. Рыжак  при объяснении феномена лидерства предполагается, что ценностные характеристики членов группы (значимые свойства личности) как бы обмениваются на авторитет и признание лидера. 


Таким образом, наиболее тесно с реализацией кадровой политики связаны исследования лидерства и его стилей. Другое  важное направление в освещении аспекта реализации кадровой политики связано с функцией принятия решения, которая отражает, в том числе, и принятие кадровых решений при реализации кадровой политики.  В принятии решения руководителями играют роль организационные и психологические факторы, причем последние являются неформализуемыми, субъективными, интуитивными. Длительное время  теория управления основывалась на принципе рациональности поведения и принятия решений. Позже, в работах Ч. Барнарда, Г. Саймона, Д. Марча, Д. Ольсена было показано, что психофизиологические ограничения, объективно присущие человеку, не позволяют реализовывать только рациональное поведение и полный учет всех объективных факторов при принятии решений. Так была разработана концепция «ограниченной рациональности». Согласно этой концепции, субъективные психологические особенности объективно ограничивают поведение человека и оказывают большое влияние и на процессы принятия решения, и на поведение в целом. Возникшая в результате «школа принятия решения» обосновала необходимость перехода к более «мягким» принципам управления. 
В настоящее время в теории управления и в теории принятия решения известны два основных подхода — нормативный и дескриптивный: «Нормативный подход исследует эти процессы при абстрагировании от субъективных, психологических факторов и направлен на разработку правил, процедур, своего рода — идеальных способов и «рецептов» принятия решения. Дескриптивный подход, напротив, требует учета этих факторов как основных. Первый подход ставит своей основной задачей исследование того, как должны приниматься решения; второй — как это реально происходит» (Карпов, 1998). В современной теории управления эти подходы обобщены. 
Существует несколько подходов к типологии стилей принятия решений. В соответствии с одним из них люди отличаются по двум критериям, которые определяют метод принятия решений: способ мышления и толерантность к неопределенности. В контексте принятия решений в психологии управления известен феномен "излюбленной альтернативы". А. В. Карпов описывает его как тот или иной способ выхода из управленческой ситуации, давший ранее положительный результат и поэтому закрепленный в памяти эмоционально положительно, начинает неоправданно переноситься и на другие, требующие уже иных способов действия ситуации (Карпов, 2005). Частое использование «излюбленной альтернативы» приводит к стереотипизации и упрощению поведенческого репертуара руководителя. Таким образом, этап реализации кадровой политики нашел свое отражение в психологических исследованиях, посвященных лидерству, руководству,  принятию решений. 


Последние два десятилетия в психологии управления и организационной социальной психологии большое внимание уделяется роли индивидуально-личностных характеристик руководителя. В связи с этим много исследований посвящено руководителю как субъекту управленческой деятельности.  Руководитель как субъект управленческой деятельности является предметом изучения психологии менеджмента, и рассматривается в контексте эффективности управленческой деятельности. А. В. Карпов придерживается системного подхода в анализе структуры субъекта управления, в соответствии с его точкой зрения, эта структура складывается из трех составляющих. Во-первых, важной составляющей являются психические процессы: познавательные (ощущение, восприятие, представление, внимание, воображение, память, мышление), волевые, эмоциональные, регулятивные, коммуникативные. Во-вторых, психические состояния и психические свойства личности руководителя, в том числе и ее способности. К ним относят черты личности и их проявления: характер, темперамент, направленность личности. И, наконец, еще одной составляющей является базовая система личности, обозначаемая понятием мотивационная сфера личности, которая является источником побудительных сил поведения, динамической основой для деятельности личности (Карпов, 2005).

В отечественной и зарубежной психологии существует традиция в первую очередь изучать ту связь, которую психология управляющего субъекта имеет с организационной эффективностью. Так, при изучении восприятия как познавательного психического процесса, одного из компонентов субъекта управленческой деятельности, делают акцент на тип восприятия, наилучший для управленческой деятельности (аналитико-синтетический); при изучении общих характеристик восприятия – на наблюдательность. К примеру, А. В. Карпов пишет о наблюдательности как об обобщающей характеристике восприятия, производной от всех иных его особенностей, которая состоит в избирательном, произвольном, осмысленном и увязанном с оценкой на основе прошлого опыта фиксированием важных и наиболее существенных особенностей ситуации (Карпов, 2005). Так, по отношению к управленческой деятельности принято говорить об «изощренной наблюдательности» (Теплов, 1961) как факторе эффективности профессиональной деятельности руководителя.

Все вышеперечисленные теории, в которых с той или иной стороны раскрывалось психологическое содержание кадровой политики, относятся к психологии управляющего субъекта, субъекта кадровой политики. Тем не менее, персонал, на который направлена кадровая политика – объект кадровой политики – не менее важная ее часть. С этой точки зрения исследования объекта кадровой политики посвящены следующим аспектам:



- Отношение работника к организации, условиям труда, коллегам, своим рабочим обязанностям, общему организационному контексту. Это отношение изучалось в русле многих теорий в самых разнообразных терминах и под разными углами зрения. Для его обозначения были использованы термины «психологический контракт», «ожидания», «удовлетворенность трудом», «привлекательность труда», «организационная лояльность», «мотивация к труду», «организационная культура» и многие другие.



- Отношение работника к руководителю. Оно находило отражение в терминах «образ руководителя», «имидж», «восприятие руководителя», «стереотипы».



- Индивидуальные и групповые характеристики работников. Тогда как первое является предметом общей психологии, то второе получило отражение в многочисленных исследованиях по социальной психологии, посвященных  социально-психологическому климату, групповым процессам, неформальному лидерству, конфликтам, конформизму, принятию решений и другим социально-психологическим феноменам.
Отношение работников к организации в течение многих лет трактовалось в терминах психологического контракта. Согласно определению Э. Шейна, «понятие психологического контракта подразумевает, что у нового члена организации, различных менеджеров и других членов этой организации существует не сформулированный в письменном виде набор ожиданий, которые справедливы во все времена» (Шейн, 1965). Если попытаться описать кадровую политику, используя идею психологического контракта, то мы получим такое определение: кадровая политика – совокупность правил и норм поведения работников и их отношение к организации, руководству и своему труду, которые, как ожидает работодатель, они будут реализовывать «взамен» тех благ, которые дает им организация. 

Отношение работника к руководителю  традиционно рассматривается в контексте социальной перцепции (Бараусова, 2004; Березина, 2006; Довжик, 2006; Гурчиани, 2011; Шевелева, 1998; Яндарова, 2011; Никифорова, 1998; Сведюк, 2007; Сиващенко, 2003;  Клочкова, 2011).  О. В. Бараусова в своем диссертационном исследовании показывает сформулированную Р. Лордом, Д. Филлипсом и другими авторами теорию переработки социальной информации применительно к руководству как еще одно направление изучения влияния перцептивной стороны руководства на результаты  деятельности   группы  является: «Теория переработки социальной информации применительно к руководству в содержательном плане фактически представляет собой разновидность "имплицитной теории". "Имплицитные теории" руководства демонстрируют особенности перцептивной активности  подчиненных, при которой они усматривают связь между определенными человеческими типами и личностными характеристиками» (Бараусова, 2004). 
Е Холландер и Д. Джулиан считают, что руководитель  воспринимается соответствующим своей позиции в группе в той мере, в которой его характеристики соответствуют представлениям работников (Hollander, Julian, 1970, с. 49). Р. Лорд выделил факторы, влияющие на восприятие и интерпретацию подчиненным поведения  руководителя: «…частота руководящих действий наблюдаемого субъекта в групповой ситуации; соответствие наблюдаемого поведения гипотетическим категориальным признакам, наличествующим в сознании наблюдателя (прототипами); социальные нормы, вырабатываемые относительно поведения  руководителя  в специфических (конкретных) ситуациях и представленные наблюдателю в виде особых "перцептивных формул"; степень совпадения ожидаемых действий  руководителя  с требованиями, проистекающими от характеристик решаемой им задачи» (Цит. по: Бараусова, 2004).

В психологии управления проблема кадровой политики является частью более широкой темы – психологической эффективности управления. В психологии управления центральными категориями являются управленческая деятельность (Карпов, 2004, 2005) и ее эффективность. 

Согласно А. В. Карпову, планирование, одна из функций управленческой деятельности, осуществляется в несколько этапов, и политика как один из них – это общее руководство действий и ключевых ориентиров для принятия решений в организации. А. В. Карпов называет политику своеобразным «метапланом», задающим собой характер, способы и определяющий общий стиль реализации всех иных планов в данной организации. Политика как стиль воплощает в себе «дух компании», корпоративную культуру, принятые способы решения задач (Карпов, 2005). Среди экономической, социальной, финансовой, учетной можно выделить и кадровую политику организации. Стратегия, с точки зрения А. В. Карпова — способ реализации долгосрочного планирования; тактика, в основном, соотносится с краткосрочными планами, а политика, тактика, методы, процедуры, курс действий, правила и программы, наряду с миссией и целями организации, образуют основу процесса планирования, отражают его динамику и они же являются основными уровнями его иерархии (Карпов, 2005). Отметим, что, выстраивая эту схему соподчиненности уровней планирования, автор не применяет ее исключительно к кадровым вопросам – в его понимании политика как уровень планирования значительно шире, чем кадровая политика организации. Таким образом, вписывая кадровую политику в схему уровней планирования управленческой деятельности, можно рассматривать кадровую политику как политику в области решения кадровых вопросов, то есть общее руководство действий и ключевых ориентиров для принятия кадровых решений в организации. 


В психологии управления формирование кадровой политики рассматривается также в контексте кадровых функций, которые выделяются в отдельную группу среди многочисленных управленческих функций (Карпов, 2005). Основные кадровые функции руководителя он выделяет и упорядочивает на основе порядка их возникновения в процессе организационного функционирования: «…формирование кадровой политики организации;  кадровое планирование;  разработка профессионально - квалификационных требований  к персоналу; набор персонала; отбор персонала;  определение системы заработной платы и льгот;  организация системы стимулирования; профессиональная адаптация; подбор и расстановка персонала; профессиональная подготовка и переподготовка персонала; оценка персонала; повышение, понижение, перевод, увольнение персонала; подготовка руководящих кадров, управление продвижением по службе» (Карпов, 2005).

Формирование кадровой политики, в понимании А. В. Карпова, неразрывно связано с решением задач стратегического планирования и выступает его важнейшей частью. Оно базируется на анализе и оценке внешней среды организации (прежде всего — наличного состояния рынка труда), а также на анализе и прогнозе перспектив развития самой организации (Карпов, 2005). В процессе формирования кадровой политики определяются общие принципы и приоритеты работы с персоналом, формируется общий подход к персоналу, правила принятия кадровых решений, роли персонала в организационном функционировании. Решается вопрос о создании соответствующих отделов и служб. Эти задачи решаются, как правило, на уровне руководства компании.
Итак, с точки зрения психологии управления, кадровую политику можно рассматривать как часть управленческой функции планирования (политику  в области решения кадровых вопросов, общее руководство действий и ключевых ориентиров для принятия кадровых решений в организации) и как одну из кадровых функций руководителя. 

Психологическое содержание кадровой политики находит свое отражение во многих отраслях психологического знания, в различных психологических подходах и школах, которые обращаются к проблематике эффективности управленческой деятельности и реализуют идею субъект – объектного характера взаимодействия вовлеченных в кадровую политику членов организации. Психологическое содержание и психологическая структура  кадровой политики в большинстве работ раскрывается через установление ее взаимосвязи с процессами принятия кадровых решений, с реализацией стиля руководства, лидерства, с организационно-психологическими феноменами,  в изучении специфики познавательных, волевых, эмоциональных, регулятивных, коммуникативных психических процессов и состояний субъектов труда. 
1.3. Субъект-субъектный подход к психологическому анализу кадровой политики. Кадровая политика как составляющая организационной культуры
Трактовки кадровой политики наукой об организационном поведении  и управлении персоналом имеют много общего и рассматривают кадровую политику как один из факторов формирования и изменения организационной  культуры, который включает в себя такие компоненты управления кадровым процессом, как прием на работу, продвижение и увольнение, поощрения и наказания. С точки зрения психологической науки, действительно, существует ряд предпосылок к рассмотрению кадровой политики как одной из составляющих организационной культуры и для рассмотрения кадровой политики с точки зрения субъект-субъектного подхода.

Для теоретического осмысления кадровой политики следует принимать во внимание изменяющиеся культурный контекст. Изучение организаций является важной составляющей предмета психологии труда, при этом, как отмечает Д. А. Дильман, внимание исследователей сосредоточено на психологической проблематике стратегии развития, механизмах контроля, структуре и ролевом поведении, свойственных современным организациям (Дильман, 2006). В современной социальной психологии и психологии управления намечается поворот к изучению организации в качестве открытой социальной системы. Еще до недавнего времени значительная часть исследований организации была посвящена созданию универсальной управленческой модели, которую можно успешно применять в любом ситуационном контексте. Организация рассматривалась как объект управления со стороны наделенных соответствующими полномочиями людей. Такая модель исследования организации в настоящее время перестает быть актуальной. 

Организация в современной социальной психологии и психологии труда рассматривается как «…арена столкновения интересов различных групп, как адаптивная  система, позволяющая выживать и развиваться в динамических экономических ситуациях, а не просто как технический «инструмент», производящий определенного рода продукцию» (Дильман, 2006). Большую роль в этом играют процессы глобализации, усложнения организационной структуры, процессы глубокой трансформации профессионального труда (Дикая, Журавлев, 2014). При такой реконтекстуализации организационных феноменов организация рассматривается как система самоконституирующихся и самовоспроизводящихся процессов, к осуществлению которых привлечены как технологические, так и гуманитарные ресурсы (Дильман, 2006).  Многочисленные направления в этой научной области имеют большое значение для современной действительности из-за экономической трансформации российского общества и в связи с необходимостью внедрения нового содержания в управленческие практики, адекватные современным реалиям. 

Исследователи современных организаций отмечают, что поиск и обоснование принципов их построения затрудняются из-за противоречий в характере экономических, ролевых и межличностных отношений современного организационного контекста. Как отмечает Д. А. Дильман, условия рыночной экономики отчуждают большинство работников от результатов их труда и ограничивают возможности карьерного роста, в то время как  управленцы оказываются в положении, когда постоянно необходимо отвечать на все новые и новые вызовы конкурентной среды (Дильман, 2006). Эффективное функционирование современной организации возможно при высоком уровне лояльности ее работников – как руководителей, так и подчиненных. Однако, лишь небольшая часть людей имеет возможность получить от своей деятельности удовлетворенность трудом и материальным вознаграждением. Прогрессивная кадровая политика в качестве средства преодоления этих противоречий должна привнести использование не только экономических стимулов, но и социально-психологических,  «…которые обеспечивали бы приверженность к организации на основе позитивно конструируемых и воспринимаемых коллективных стимулов» (Дильман, 2006). 

 «Новый взгляд» на организацию во многом определяется точкой зрения социального конструкционизма, культурным и интеллектуальным фоном которого принято считать постмодернизм, отрицающий фундаментальные мировоззренческие и эстетические принципы модернизма (структурализма). Общая черта всех структуралистских теорий в том, что они стремятся объяснить весь мир человека и его социальных отношений с помощью одной всеобъемлющей теории или «метанарратива». Постмодернизм отрицает мысль, что мир может быть понят и объяснен в терминах универсальной теории или метанарратива. Вместо этого подчеркивается сосуществование множественности и разнообразия стилей жизни, сопряженных с историческим и культурным контекстом. На первый план выходит идея плюрализма. Постмодернизм ставит под сомнение то, что социальные изменения происходят в результате открытия и совершенствования скрытых структур социальной жизни, которые могут быть познаны на основе применения универсальной теории или метанарратива.

Так, П. Бергер и Т. Лукман понимали организацию как социальный институт: они начинают с утверждения о том,  что реальность создается в процессе социального взаимодействия. А. Ю. Чернов отмечает, что под «реальностью» они понимают не мир, существующий независимо от взглядов и желаний человека, а концепцию реальности – только то, что ограничено взглядами, которыми люди обладают относительно этого мира (Чернов, 2008). 

А. Ю. Чернов    обобщил   понимание    социального     конструирования     П. Бергером и Т. Лукманом в виде  трех следующих тезисов: 

1. Взгляды на реальность формируются под влиянием процессов социального взаимодействия. 

2. Социальные институты и люди создаются в социальной интеракции. Здесь   П. Бергер и Т. Лукман вновь говорят о социальном конструировании реальности, чтобы подчеркнуть, что конструируются не только взгляды на реальность, но и сама реальность. В то время как первый тезис относится к взглядам на все аспекты реальности, использование второго ограничено понятиями «институтов» и «личности», и не относится к живой природе. П. Бергер и Т. Лукман признают, что природа накладывает ограничения на конструктивные возможности, а социальное поведение в какой-то части опосредовано биологическими факторами. 

3. Взгляды на реальность, которые конструируются в социальном взаимодействии, играют важную роль в конструировании институтов и людей. Не только социальные процессы конститутивны в формировании взглядов, но и взгляды на реальность воздействуют на социальные процессы через дискурсы и действия (Чернов, 2008). 

Поскольку кадровая политика основана на межличностном взаимодействии, углубление в ее проблематику с неизбежностью ставит вопрос о связи этого взаимодействия с процессом взаимопонимания участвующих сторон. Учитывая большое количество факторов, детерминирующих адекватность оценки и интерпретации особенностей воспринимаемого партнера, исследователь сталкивается со знаковой опосредованностью межличностного взаимодействия. По выражению В. А. Янчука, «опосредованность знаками межличностного взаимодействия очевидна, но эта «очевидность» долгое время отвлекала исследователей от попыток проникновения в ее суть» (Янчук, 2010). К примеру, идея о возможности однозначно интерпретировать значения, представленные в знаках, характерная для модернистского универсализма, нашла свое отражение и в литературе, посвященной интерпретации невербального поведения, и в психосемантических исследованиях (Петренко, 2001).
Со временем необходимость в новых подходах, отличных от традиционной стимульно-реактивной, субъект-объектной схемы, стала все более очевидной. Несколько выводов в связи с этим сформулировал В. А. Янчук: «Первый вывод заключался в осознании того факта, что взаимодействие не статично, а интерактивно, что в процессе взаимодействия имеет место не обмен некоторыми неизменными сигналами или знаками, а значениями, которые устанавливаются, формируются и постоянно развиваются. Второй вывод связан с осознанием необходимости погружения во внутренние миры взаимодействующих сторон с целью выяснения того, как формируемые значения синхронизируются и верифицируются. Это «погружение» становится возможным только на основе качественно отличной исследовательской методологии – диалогической (методология второго лица), в которой установление знания становится невозможным без обращения к его источнику, то есть исследуемому человеку. Третий вывод был связан с осознанием того, что взаимоотношения не «постигаются» или «направляются», а «делаются» или «создаются» самими участвующими сторонами» (Янчук, 2005). 

Индивиды, вступающие во взаимоотношения, в попытках понять друг друга, конструируют системы значений других участников взаимодействия в собственных понятиях. По мнению С. Дака, исследование особенностей такого взаимопонимания возможно посредством изучения путей конструирования людьми системы личностных значений друг друга на различных уровнях, и того, «…как процесс этого конструирования влияет на их способность понимать друг друга, как понимание влияет на отношение одного человека к другому,  как эти процессы ознаменовывают начало создания разделяемых значений для их взаимоотношений» (Цит. по: Янчук, В. А.   Введение в современную социальную психологию: учеб. пособие для вузов. – Мн.: АСАР, 2005. – 768 с.). При этом в ходе формирования и реализации кадровой политики также происходит процесс конституирования системы личностных значений всех участников кадровой политики. Такая трактовка кадровой политики и лежащих в ее основе межличностных отношений приводит к вопросу о целесообразности ее изучения с позиций конструкционизма.

Другим важным основанием для рассмотрения кадровой политики с позиций конструкционизма является понимание роли личности и ее «социальной психологии», отличающейся от «позитивистского» взгляда и соответствующего социально конструктивистским тенденциям.  К. Герген критикует радикальный конструктивизм за чрезмерную концентрацию внимания  на индивидуальном опыте (Gergen, 1995). Как пишет А. Ю. Чернов, этот тезис развивается в социально–конструкционистской теории личности, в которой представления о личности как стабильном и целостном образовании подвергаются сомнению (Чернов, 2008). Например, В. Бурр пишет по этому поводу: «Не существует объективных доказательств в пользу того, что можно продемонстрировать существование личности. Личность – это социально сконструированная идея». (Burr, 1995, с. 21). Терминологически понятие личность, как отмечает А. Ю. Чернов, заменяется в социальном конструкционизме терминами «self» и «идентичность», при этом аргументы в пользу высказываемой точки зрения обосновываются сложностью современной эпохи, предоставляющей в распоряжение индивидов большое количество средств коммуникации, благодаря которым люди могут принимать участие во множестве социальных контекстов одновременно, причем это участие может оказаться виртуальным (Чернов, 2008). Эта мысль о вирутуальном участии в социальных контекстах особенно актуальна для современной организации, где виртуальное взаимодействие все чаще становится нормой. Благодаря этому, по выражению А. Ю. Чернова, «человек обладает «множественным «self», сконструированным внутри границ культуры, социального контекста и языка. Иными словами, «self» - это, то, о чем люди говорят, социальные практики, в которых человек принимает участие и специфические межличностные отношения, которые он осуществляет» (Чернов, 2008). 

В основе социального конструкционизма – понимание  языка П. Бергером и Т. Лукманом, которые оперируют понятием «интерсубъектности». А. Ю. Чернов пишет: «…под этим понятием они подразумевают одинаковую для всех индивидов меру реальности мира, которая обеспечивается непрерывным взаимодействием между ними. В то же время субъект-субъектность не означает, что люди, использующие один и тот же язык, обладают идентичным знанием» (Чернов, 2008). При этом, как отмечает А. Ю. Чернов, они «… могут иметь собственные «проекты» жизни, порой даже конфликтующие между собой. Тем не менее, существует соответствие между значениями, которые придает словам отдельный индивид, и значениями, которые придают им другие люди <…>. Общие для представителей одной и той же культуры или исторической эпохи значения, выражаемые в языке, делают его социальным объектом, которым люди пользуются в ситуациях межличностного взаимодействия» (Чернов, 2008). 

Итак, не отрицая достоинства субъект-объектой парадигмы, следует признать, что теории, построенные в ее логике, не объясняют всех важных процессов в современной организации. 

 Приведенные выше методологические основания позволяют нам говорить о субъект-субъектной, или интерсубъектной сущности кадровой политики. Рассмотрение, во-первых, процессов межличностного взаимодействия как «поля разделяемых значений» и, во-вторых,  в соответствии с конструктивистскими тенденциями роли личности и социальной психологии, приводит нас к необходимости  нового, субъект-субъектного подхода к рассмотрению психологических аспектов кадровой политики. Предпосылкой субъект-субъектности являются различные способы структурирования реальности, когнитивные репрезентации участника кадровой политики, отражающие ее субъективную представленность во внутреннем мире сотрудника.

Неотъемлемыми  компонентами кадровой политики  являются ее субъект и объект. Теоретический анализ кадровой политики показал наличие определенной тенденции в трактовке роли субъекта и объекта в процессах формирования и реализации кадровой политики. Традиционно субъекту приписывается активная роль в этом процессе, а объекту – пассивная. Однако, персонал – объект кадровой политики – не менее важная часть кадровой политики, чем руководитель. Это объясняется, во-первых, способностью трудового коллектива и любого из сотрудников в частности к активной обратной связи, ответу на реализуемую кадровую политику, что, определяет ее дальнейшую реализацию и многие стороны организационной жизни.

Во-вторых, традиционный субъект-объектный подход противоречит представлению о кадровой политике как о субъект-субъектном феномене. Нам представляется более целесообразным наделять объект кадровой политики субъектными чертами: способностью воспринимать и анализировать кадровую политику, формировать свое к ней отношение, строить гипотезы о ее причинах и механизмах, и прежде всего, способствовать ее изменениям. Это достигается в процессе реагирования на действия руководителя, когда происходит формирование обратной связи о кадровой политике, которую субъект организационной власти реализует.  Кроме того, подобная трактовка субъектной роли всех участников кадровой политики открывает большие исследовательские возможности, так как позволяет, распространяя субъектные свойства на всех участников, расширить выборку респондентов, включить в нее всех членов организации.

Психологическое содержание кадровой политики не обязательно находит внешнее проявление, так как может включать в себя: 

· Знания и представления об организации, о ее миссии и стратегии, о внешних для организации факторах (например, ситуация на рынке труда, конкуренция, спрос на продукцию и т.п.);
· Знания и представления о внутренних факторах, таких как условия труда, характеристики трудового коллектива;
· Индивидуально-психологические особенности членов организации, субъектов кадровой политики, все психологические процессы, которые оказывают влияние на специфику кадровой политики, перцептивные, мнемические, мыслительные, эмоционально-волевые регуляторы управленческой деятельности и организационного поведения, которые находятся в фокусе психологии управляющего субъекта, психологии управления;
· Отношение работника к руководителю и к организации, благам, которые она дает, коллегам, своим рабочим обязанностям, общему организационному контексту. Оно может быть исследовано в контексте приверженности к организации, степени разделения ценностей организационной культуры, социально-психологического климата, субъективного благополучия, удовлетворенности трудом, привлекательности труда, трудовой мотивации и многих других организационно-психологических феноменов;

· Социально-психологические и социально-демографические характеристики работника как индивида и трудового коллектива как группы;
 –  Представления о кадровой политике.


Все вышеперечисленное составляет имплицитный, или субъективный компонент кадровой политики.

Реализационный, или объективный  компонент проявляется в конкретных кадровых решениях, поступках, может быть выражен вербально или документально, то есть имеет фактическое внешнее проявление в организационном поведении. Тогда как первый компонент с трудом поддается оценке и измерению в силу своей латентности и зачастую недоступности внешнему наблюдению, второй компонент является видимым и постоянно подвергается оценке со стороны всех членов организации.

Таким образом, мы подчеркиваем субъектность рядового сотрудника – его активную роль в формировании, реализации и изменении кадровой политики, что во многом обусловлено пониманием организации как культурного феномена, специфическими изменяющимися организационно-культурными условиями, в которых существует работник. Но есть и другие предпосылки психологического анализа кадровой политики как составляющей организационной культуры. 
Указания на соотношение понятий «организационная культура» и «кадровая политика» содержатся в работах многих авторов. Так, А. Н. Занковский пишет, что «организационная культура включает не только глобальные нормы и правила, но и текущий регламент деятельности. Она может иметь свои особенности, в зависимости от рода деятельности, формы собственности, занимаемого положения на рынке или в обществе. В этом контексте можно говорить о существовании бюрократической, предпринимательской, органической и других организационных культур, а также об организационной культуре в определенных сферах деятельности, например, при работе с клиентами, персоналом и прочее»  (Занковский, 2002). В соответствии с этим кадровая политика как проявление организационной культуры в работе с персоналом является более узким понятием по отношению к организационной культуре. 

По мнению А. Н. Занковского, культура организации — функция целенаправленных управленческих действий высшего руководства. Среди методов поддержания организационной культуры А. Н. Занковский отмечает следующие:

1. Декларируемые менеджментом лозунги, включающие миссию, цели, правила и принципы организации, определяющие ее отношение к своим членам и обществу.

2. Ролевое моделирование, выражающееся в ежедневном поведении менеджеров, их отношении и общении с подчиненными. 

3. Внешние символы, включающие систему поощрения, статусные символы, критерии, лежащие в основе кадровых решений. 

4. Истории, легенды, мифы и обряды, связанные с возникновением организации, ее основателями или выдающимися членами. 

5. Что (какие задачи, функции, показатели и т.д.) является предметом постоянного внимания менеджмента. 

6. Поведение высшего руководства в кризисных ситуациях (Занковский, 2002).
Наряду с этими методами поддержания организационной культуры, А. Н. Занковский упоминает и кадровую политику организации: «Кадровая политика, включающая принятие на работу, продвижение и увольнение работников является одним из основных способов поддержания культуры в организации. На основе каких принципов руководство регулирует весь кадровый процесс, сразу становится видно по движению сотрудников внутри организации. Критерии кадровых решений могут помочь, а могут и помешать укреплению существующей в организации культуры. <…> Важную роль играют критерии для поощрений и должностного роста. Постоянная демонстрация того, что организация неизменно связывает поощрения и должностной рост работников с их усердием и эффективностью, может иметь огромное значение для формирования поведения сотрудников» (Занковский, 2002).
При анализе определений организационной культуры обычно выделяют три общих основных момента: базовые представления, ценности и «символику». Базовыми представлениями являются представления членов организации  об окружающей среде, организационных условиях, которые проявляются в поведении и действиях члена организации. Цен​ности определяют допустимость поведения и задают способ действия в определенных ситуациях. Посредством «символики» ценности передаются в организации новичкам, к «символике» можно отнести доку​менты, в которых описаны ценностные ориентации, легенды и мифы, логотип, брендбук, гимн, которые присутствуют в том или ином виде в каждой организации.
При активной и последовательной кадровой политике участие кадровой политики в организационной культуре в целом прослеживается в каждом из этих аспектов. Так, базовые представления о руководителе, его  кадровых решениях и их причинах является результатом проводимой кадровой политики. Кадровая политика как решения организационной власти (с учетом активной роли, субъектности персонала) определяет запреты, в том числе оформленные документально, на некоторые проявления поведения и формирует соответствующие ценности. Например, компания-производитель спортивных товаров на уровне организационной культуры имеет своей ценностью здоровый образ жизни, а миссией – его продвижение в странах своего присутствия. На уровне кадровой политики это проявляется в решениях о найме персонала без вредных привычек, запрете на курение в форме, спецодежде с корпоративной символикой в рабочее время.
Выделяют два аспекта организационной культуры: объектив​ный, обычно связанный с вещественной стороной и физическими характеристиками рабочего пространства и субъективный. Субъективный ас​пект, как упоминает А. Н. Занковский, исходит из разделяемых работниками «…предположе​ний, веры, ожиданий, группового восприятия организа​ционного окружения с его ценностями, нормами, ролями, существующими вне личности. Сюда включают ряд элементов символики, особенно ее «духовной части» - герои организации, мифы, истории» (Занковский, 2002). Кадровая политика как часть организационной культуры, находит свое отражение не только в субъективном, но и в объективном аспекте. Например, закупка телевизоров в зоны отдыха для персонала и соответствующее оборудование этих зон может быть частью целенаправленно проводимой политики по совершенствованию условий труда, с целью снижения текучести и абсентеизма работников.

По мнению М. А. Макарченко, организационная культура обеспечивает такие характеристики организации, как «…стабильность, предсказуемость и упорядоченность действий, единство целей и низкая конфликтность. Она может быть зафиксирована в виде специального документа – кодекса фирмы, а может существовать без формального оформления. И в том и в другом случае, она действует одинаково эффективно. Причем, в любом случае, организационная культура имеет ряд носителей, с помощью которых она классифицируется, проявляет себя и передается новичкам. Такими носителями являются мифы, постулаты и культурные нормы; традиции и обычаи; символы (дизайн, одежда, стиль ведения совещаний и др.), язык (термины, сленг, прозвища и т.д.), принимаемые решения и система санкций (политика руководства)» (Макарченко, 2004). Таким образом, кадровая политика может выступать еще и носителем организационной культуры, выполняя помимо других функций, функцию распространения и передачи организационной культуры.
 Явно роль кадровой политики как составляющей организационной культуры можно увидеть   при   анализе   компонентов  последней. Ф.  Харрис  и  Р. Моран предлагают ряд характеристик, с помощью которых можно описать конкретную организационную культуру:  
- особенности ценностей и норм;

- осознание себя и своего места в организации;

- коммуникационная система и язык общения;

- внешний вид, одежда, представление личности о работе;                  

- осознание фактора времени, отношение к нему, его ис​пользование;

- характер взаимоотношений между людьми;

- отношение к жизни;

- процесс развития работников, их обучение и переобуче​ние;

- трудовая этика и мотивирование;

- чем и как питаются люди, привычки и традиции в этой области (Harris, Moran, 1991).

Многие из этих характеристик могут быть отнесены к определяющимся кадровой политикой организации. Так, ценности и нормы часто бывают прописаны в виде миссии компании, и свода правил, которым персонал целенаправленно обучают в процессе адаптации к новому месту работы.  Стандарты внешнего вида сотрудников в рабочее время («дресс-код»), также как и регламент деловых отношений между подразделениями и отдельными сотрудниками зачастую бывают продиктованы решениями руководителя как представителя организационной власти и закреплены в локально-нормативных актах компании. Особенности процессов развития и обучения работников, мотивирования и стимулирования, создание условий для питания работников (оборудованное место приема пищи), или корпоративное питание, предоставление различных компенсаций и  льгот (полная или частичная оплата полиса добровольного медицинского страхования, корпоративный транспорт, компенсация затрат на бензин и сотовую связь) является реализацией конкретной кадровой политики, и в большой степени определяется ею.

Рассмотрев кадровую политику как междисциплинарный феномен и психологические подходы к ее изучению, мы сформулировали определение кадровой политики, из которого мы исходим в данной работе. В нашей работе кадровая политика – составная часть организационной культуры предприятия, представляющий собой взаимодействие участников (руководителей и сотрудников организации) при создании системы правил и норм, приводящих персонал в соответствие со стратегией фирмы. Кадровая политика  как часть организационной культуры может эксплицитно существовать на уровне локальных нормативных актов организации, стандартов и регламентов и проявляться на поведенческом уровне, но нужно принимать во внимание  и ее имплицитный компонент. Кадровая политика – продукт эксплицитных и имплицитных интеракций всех сотрудников организации, независимо от их ролевого и статусного положения. 

С нашей точки зрения, субъект-субъектный характер кадровой политики подразумевает субъектность всех участников кадровой политики, которая проявляется в обратной связи работников, их организационном поведении и представлениях о кадровой политике и причинах кадровых решений. Такая точка зрения на единство субъекта и объекта кадровой политики предполагает  отсутствие необходимости выделять субъект и объект в их традиционном понимании. Поскольку кадровая политика опосредуется психологическими факторами и каждый сотрудник так или иначе взаимодействует с руководством, осведомлен о кадровых решениях и испытывает на себе их последствия, это является условием того, что кадровая политика становится предметом явных или неявных интеракций, активируя восприятие сотрудниками специфики организационных условий и конструирование ими представлений о происходящих в ней процессах. Эти представления не всегда явные и не всегда являются объектом сознательных умозаключений, но они открывают важную психологическую сторону кадровой политики. В данной работе они фигурируют как представления о кадровой политике.
Выводы по главе 1.
1. Кадровая политика является междисциплинарным феноменом и находит свое отражение в региональной экономике, экономике и социологии труда, социологии организаций, политологии, управлении персоналом, организационном поведении. Кадровая политика – «зонтичное понятие»: оно приобретает разное значение и содержание в различных отраслях знания и контекстах.  Не отрицая вышеперечисленные определения этого понятия, мы должны констатировать, что они, с нашей точки зрения, требуют дополнения, так как все вышеописанные контексты – внепсихологические. 

2. Феномен кадровой политики имеет психологическое содержание. Во-первых, кадровая политика опосредуется не только экономическими и  социальными, но и  психологическими факторами. Во-вторых, каждый сотрудник так или иначе взаимодействует с руководством, осведомлен о кадровых решениях и испытывает на себе их последствия. Это является условием того, что кадровая политика становится предметом явных или неявных интеракций, активируя восприятие сотрудниками специфики организационных условий и конструирование ими представлений о происходящих в ней процессах. Эти представления открывают важную психологическую сторону кадровой политики.

3. Субъект-субъектный характер кадровой политики подразумевает субъектность всех участников кадровой политики, которая проявляется в обратной связи работников, их организационном поведении и представлениях о кадровой политике и причинах кадровых решений. Такая точка зрения на единство субъекта и объекта кадровой политики предполагает  отсутствие необходимости выделять субъект и объект в их традиционном понимании. Кадровая политика – не воздействие субъекта на объект, а взаимодействие субъекта и объекта. Кадровая политика не формируется руководителем, а проявляется во взаимодействии руководителя и подчиненного. 

4. Важным и малоизученным аспектом кадровой политики являются обыденные представления работников о ней, присущие всем участникам кадровой политики как составляющей организационной культуры. Эти представления не всегда явные и не всегда являются объектом сознательных умозаключений. 
Глава 2. Теоретические основы изучения представлений о кадровой политике как фактора эффективности труда
2.1. Изучение обыденных представлений в психологии. Представления как форма репрезентации индивидуального опыта

В первой главе диссертации показана интерсубъектная, или субъект-субъектная сущность  кадровой политики как составляющей организационной культуры. Доказано, что традиционное понимание организации и протекающих в ней процессов уступает место взгляду на организацию как на конструирование разделяемых всеми участниками процессов взглядов, точек зрения, смыслов, относящихся ко всей совокупности организационных условий. Как следствие, возникает проблема определения психологических механизмов, обеспечивающих такое конструирование. 


С точки зрения психологических теорий, с различных сторон изучающих эти механизмы (теория персональных конструктов Дж. Келли, теория социальных представлений С. Московичи, концепция «образа мира» А. Н. Леонтьева, социальный   конструкционизм    К.  Гергена,  теория    когнитивного  развития  Ж. Пиаже и других), анализ этих механизмов, во-первых, связан с пониманием опыта человека, относящегося к различным аспектам его жизни, и, во-вторых, с разработкой моделей репрезентации жизненного опыта. 


Индивидуальный жизненный опыт человека характеризуется полифоничностью и многовекторностью. В работах А. Ю. Чернова опыт  предстает как интегрированная конструкция воспоминаний, восприятий и ожиданий, в котором сосуществуют, взаимодействуют и воссоздаются уже сформированные его элементы и сценарии только еще  планируемых действий. Опыт выходит за пределы индивидуального существования, поскольку мы сообщаем о своих личных мыслях и событиях другим людям, и являемся слушателями и наблюдателями по отношению к опыту других людей (Чернов, 2008). Как пишет А. Ю. Чернов, «структура опыта динамична и подвергается модификации во взаимодействии с естественной и культурной средой. Пространство опыта – открытая  система, в которой могут появиться новые формы организации, и быть развиты новые системы смыслов» (Чернов, 2008).

В силу названных характеристик  индивидуальный жизненный опыт человека составляет основу для конструирования разделяемых значений и смыслов, как отдельных людей, так и их групп. Однако конструирование невозможно без той или иной формы социальной репрезентации или «субъективной интерпретации социальной реальности». Изучение форм, способов, видов репрезентации жизненного опыта отражено в работах многих исследователей  (К. А. Абульханова, Г. М. Андреева, Е. Ю. Артемьева, А. В. Брушлинский, Б. М. Величковский, А. И. Донцов, Т. П. Емельянова, В. А. Лабунская, А. Н.Леонтьев, Л. А. Петровская, В. В. Петухов, Ю. П. Поваренков, Т. А. Ребеко, Ж. Ф. Ришар, Е. А. Сергиенко, В. П. Серкин, С. Д. Смирнов, М. А. Холодная, В. Д. Шадриков, Р. М. Шамионов, Ф. Бартлетт, С. Московичи, Дж. Тернер, Г. Тэджфел, Ш. Тэйлор, С.Фиске, Р. Харре).


Прежде всего, следует отметить, что репрезентации жизненного опыта рассматриваются в контексте проблемы соотношения научного и обыденного познания реальности. Различные аспекты взаимоотношения научного и обыденного познания являются предметом изучения философов, психологов, антропологов, культурологов, лингвистов. По определению Л. С. Выготского, житейские понятия, в отличие от научных, включают отражаемый ими предмет в наглядную жизненную ситуацию, но не вводит в систему логических категорий и противопоставлений. Житейские понятия служат для упрощения восприятия реальности. Они всегда нагружены личным опытом и связаны лишь с предметом, на который указывают. Научное понятие, в соответствии с точкой зрения Л. С. Выготского, наоборот – погружено  в иерархическую систему, где логические отношения связывают его (уже как носитель значения) с множеством других понятий разного — по отношению к данному — уровня обобщённости.
Ментальные репрезентации, являясь отражением жизненного опыта, как предмет исследования относятся к сфере житейских обыденных представлений. Из этого следует, что репрезентации индивидуального опыта не могут быть «когнитивным продуктом» человека, как «наивного ученого», воплощающего в жизнь раз и навсегда установленные «наивные теории». Это различие между «научной логикой» и «естественной»  логикой»  мысли описана С. Московичи, когда он противопоставлял научную аргументацию, основанную на правилах формальной логики коммуникации, которая нацелена на поддержание единства группы  (Moscovici, 1976).

Одними из первых к исследованию  структуры субъективного опыта обратились Дж. Брунер и У. Найссер, которые отмечали, что человек истолковывает окружающий мир категориально, делит его на сегменты. В дальнейшем Е. Ю. Артемьева, Ю. К. Стрелков, В. П. Серкин предложили иерархическое представление о структурах субъективного мира,  образующих три «слоя»: образ мира (самый глубокий слой), картина мира (семантический слой) и перцептивный мир. Е. Л. Доценко на основе выше вышеперечисленных слоев рассматривает следующие уровни построения субъективного опыта:

1. уровень семантических формул – представлен в сознании в повседневной жизни, содержит характеристику предметов и свойств.

2. уровень конструктов – "устойчивое измерение мира, продуктом имеет имплицитные модели того или иного фрагмента реальности, к которой обращается человек". Этот уровень характеризуется "пристрастностью субъекта в отборе тех или иных переменных (конструктов), их категоризации, за которой стоит весь опыт взаимодействия человека с миром" (Доценко, 2000). 

3. уровень базовых допущений – глубокий, неосознаваемый, несущий в себе ядерные структуры представления; "настройка готовности субъекта воспринимать мир или действовать в нем тем или иным образом (стилем)" (Доценко, 2000).

4. Уровень прототипных схем - самый глубокий уровень. "Его составляют элементарные образцы субъективного опыта, которые используются как эталоны, шаблоны или схемы, позволяющие, не изобретая каждый раз вновь, опираться на них в сходных ситуациях" (Доценко, 2000). Модель уровневого строения образа мира позволяет глубже понять принципы фиксации индивидуального опыта. 


Ключевой методологической проблемой при изучении репрезентаций индивидуального опыта является их двойственный характер. На это обстоятельство обращал внимание еще С. Московичи, а более четкую формулировку   названная   проблема получила в работах J. P. Forgas, S. T. Fiske, S. E. Talor, U. Flick и других авторов. Суть названной методологической проблемы сводится к тому, что репрезентации образованы двумя взаимодополнительными когнитивными системами.  Механизм действия одной из них описывается в терминах ассоциаций и установления различительных признаков (когнитивная операциональная система). В другом случае осуществляется контроль, верификация и отбор элементов опыта в соответствии с различными логическими правилами. Тогда целесообразно говорить о метасистеме, которая перерабатывает материал, производимый первой системой (Московичи, 1976, с. 256). 

Традиционно в психологической науке эти две системы изучались раздельно. Когнитивная операциональная система связана с процессом индивидуального познания и подразумевает изучение установок, скриптов, имплицитных теорий, категоризации, стереотипизации. В отечественной психологии эта традиция связана с изучением социального мышления личности (Смирнова, 1995). К. А. Абульханова называет формы когнитивной и поведенческой активности в процессе социального мышления:  осмысление существования реальной задачи и необходимости ее решения;  формулировка задачи, определение ситуации, в которой развертываются события; сбор информации с помощью бесед, наблюдений, анализа продуктов деятельности и других методов;  реконструкция предшествующих событий;  создание картины события, его нынешнего эпизода, (действующие лица, обстоятельства);  создание сценария развития события, т.е. перспективы события;  критическая оценка имеющейся информации; обдумывание своих собственных шагов и действий;  интерпретация новых данных и возможная реконструкция созданной картины события; реализация различных форм собственной активности (рискованное поведение, совладающее поведение, саморегуляция эмоциональных состояний, рефлексивное взаимодействие;  анализ ситуации в разных смысловых контекстах (Абульханова, 1994). 

Изучение метасистемы социальных репрезентаций осуществляется преимущественно на социальном уровне анализа с применением феноменологических методов и методов социологически ориентированного исследования. Теоретические положения, относящиеся к структуре и механизмам социальной репрезентации, многократно проверялись в ходе эмпирических исследований. Их методы также характеризуются разнообразием. Прежде всего, это широкий диапазон количественных методов, нередко сопряженных с экспериментированием или квазиэкспериментированием. В качестве примера можно привести исследования Abric и Molineri, посвященные исследованию организации структуры социальных репрезентаций, состоящей из элементов, образующих ее «ядро» и «периферию» (Abric, 1984, 1994, Molineri, 1995). Кроме этого, можно говорить об устоявшейся традиции использования качественных методов, когда сбор данных осуществляется посредством индивидуальных или групповых интервью. Так анализ и интерпретация текстов интервью позволила Duveen (1993) выявить различия социальных интерпретаций пола у мужчин и женщин. Существенными представляются попытки интеграции количественного и качественного подходов. В этом случае аналитическим категориям, полученным при анализе и интерпретации вербального, визуального или аудиовизуального материала, присваиваются численные значения, что позволяет количественно оценить получаемые результаты  (De Rosa, 1987, 1994).


В течение последних двух десятилетий наметилось несколько направлений исследований репрезентаций: исследования репрезентаций пространственно-предметной среды (Ю. Г. Панюкова, Т. Бауэр, Дж. Брунер, В. А. Геодакян, М. Коул и С. Скрибнер, М. В. Осорина, И. Рок, Н. Я. Семаго и М. М. Семаго, А. В. Семенович и С. О. Умрихин, Ф. Н. Шемякин,  И. С. Якиманская, H.Witkin, Т. М. Марютина, В. И. Панов, Е. А. Лапин, М. Н. Семенова, Д. Н. Сазонов); исследования репрезентаций в контексте учебной и преподавательской деятельности (О. В. Кожевникова, А. П. Лобанов, Н. П. Радчикова, О. И. Кильченко, О. И. Сорокин, И. В. Калинкина); исследования репрезентаций в системе «Я-Другой» и репрезентаций эмоций (Е. В. Рягузова,  В. В. Подпругина, Л. Я. Дорфман, а также Harris, Wellman, Vinden); исследования репрезентаций здоровья и болезни (И. Б. Бовина, А. С. Нелюбина); исследования репрезентаций различных социальных   феноменов   и   явлений (Е. В. Свередюк,   Н. Г. Янова,   В. М. Климашин, А. Э. Цымбалюк, Ю. П. Поваренков, Т. П. Емельянова). Достаточно большое число исследований посвящено социальным представлениям как уровню репрезентаций. Так, известны исследования динамики социальных представлений о празднике у современной российской молодежи (Тихомирова,  2008),  исследование особенностей социальных представлений современных российских подростков (Гребенникова,  2010),  исследование социальных представлений о демократии (Блок, 2005),  исследования особенностей социальных представлений о русских людях у чехов и американцев (Паттисон,  2011).
Отдельно следует отметить исследования репрезентаций в контексте организации. Большая часть работ, выполненных по этой проблематике, концентрируются на уровне социальных общностей. Это находит свое отражение во многих современных исследованиях: исследованиях социальных представлений руководителей о разрешении конфликтов в организации (О. В. Бараусова), исследованиях социально-психологических особенностей представлений руководителей и сотрудников различных учреждений о специалисте-психологе (Е. Л. Чернышова), исследованиях взаимосвязи социальных представлений о стилях руководства с личностными свойствами подчиненных (Т. В. Герасимова), исследованиях взаимосвязи этнокультурной принадлежности и специфики социальных представлений об отношениях руководства и подчинения (Е. А. Балашова), исследованиях влияния гендерных стереотипов персонала по отношению к руководителю на принятие ценностей организационной культуры (Л. С. Махакова), исследованиях представлений об идеальном руководителе как основании психологической типологии подчиненных (Н. П. Смирнова), и во многих других. 

Рассмотрим более подробно теоретические основания изучения репрезентаций с помощью конструкта «социальные представления». Авторы интеракционистской парадигмы (Г. Блумер, И. Гофман, Ч. Кули, Дж. Г. Мид) делают акцент на роли символов в осмыслении индивидом реальности и конструировании символов в процессе межличностного взаимодействия. Е. В. Рягузова пишет: «Идея социальной обусловленности репрезентаций отчетливо артикулируется в работах А. Шуца, П. Бергера, Т. Лукмана, согласно которым конструирование социальной реальности происходит посредством репрезентаций, производимых в мире повседневности. С. Московичи, основываясь на символической (знаковой) и социальной интерпретации понятия репрезентация, использует термин «социальное представление», наполняя его глубоким социально-психологическим содержанием» (Рягузова, 2011). Сторонники социального конструкционизма (К. Герген, Р. Харре) утверждают, что мир конструируется не в индивидуальном сознании отдельной личности, а в совместной выработке значений, диалогах, дискурсивном позиционировании, соглашениях и социальных практиках. Концепция социальных представлений, предложенная С. Московичи, получает дальнейшее развитие  как в зарубежной (Д. Жоделе, Ж.-К. Абрик, В. Вагнер), так и в отечественной науке (И. Б. Бовина, Л.  Ю.  Драгульская,   М.  И.  Воловикова,   Л. М.  Соснина,   И. А.  Джидарьян,   А. И. Донцов, Г. М. Белокрылова, Т. П. Емельянова) и в условиях социальных изменений социальные представления и репрезентации выступают наиболее часто используемым феноменом для изучения сознания личности, группы и общества.
В когнитивной науке социальные представления выделяются как одна из форм репрезентации (Т. А. Ребеко). Согласно определению С. Московичи, «Социальные репрезентации есть системы предварительных концепций, происходящих из социальной жизни...берущих свое начало в курсе интериндивидуальных коммуникаций. Они являются в нашем обществе эквивалентами мифов и систем верований традиционных обществ; также их можно назвать современными версиями здравого смысла. Категория социальных представлений обозначает специфическую форму  познания, содержание, функции и воспроизводство которого социально обусловлены. В более широком плане категория социальных репрезентаций фиксирует свойства и процессы обыденного практического  мышления,  направленные на освоение и осмысление социального, материального и идеального окружения» (Московичи, 1976).

В структуре представления (по аналогии с когнитивными теориями) выделяют смысловое ядро, а также так называемое поле представления, придающее ему смыслообразную определенность. Изменчивость социальных представлений находится в тесной взаимосвязи с их структурой и функциями. Те элементы представления, которые находятся на его периферии (определяют менее принципиальные аспекты понимания и способы деятельности с объектом), менее устойчивы к изменениям под влиянием новой информации. Ядро социальной репрезентации, в котором зафиксирована значимость объекта для социальной общности, а также устраивающие ее носителей способы понимания и взаимодействия с ним, изменяется достаточно сложно.

В рамках теории социальных представлений С. Московичи выделяет «три основные функции социального представления в общественной жизни: охранение стабильности, устойчивости индивидуальной или групповой когнитивной структуры; детерминация поведения и, наконец, адаптация внешних социальных фактов, введение их в строй духовной жизни коллективного субъекта» (Цит. по: Донцов, Емельянова, 1984, с. 148).  Изучая социальные представления в условиях трансформации российского общества, Т. П. Емельянова определяет социальные представления как элементы общественного сознания, в которых на уровне здравого смысла взаимодействуют различные идеологические взгляды, убеждения, знания, которые в совокупности составляют и объясняют социальную реальность (Емельянова, 2001). По мнению Т. П. Емельяновой, наиболее значимой функцией социальных представлений является познание. Социальные представления обеспечивают описание, классификацию и объяснение социальной реальности, которая воспринимается человеком сквозь призму собственных желаний и интересов. Другая функция заключается в адаптации совершающихся социальных фактов, явлений политического, научного плана к уже сформировавшимся, ранее существовавшим взглядам, мнениям и оценкам. Еще одна функция социальных представлений состоит в опосредовании, регуляции поведения (Емельянова, 2001).

В качестве отличительных свойств социальных представлений Московичи называл их общеизвестность, неоспоримость, то, что они не обсуждаются и являются само собой разумеющимися. Социальные представления могут быть определены как ментальные конструкции, имеющие когнитивную, символическую, образную и аффективную нагрузку, как знания, аттитюды, верования в отношении того или иного объекта. Причем объектом представления могут быть как объекты, события и явления, так и группы.

Особое место в социальной психологии и психологии труда занимают исследования групповых или коллективных репрезентаций  организации. С. А. Липатов обосновывает их обозначение как организационные представления: «…другими словами, это социальные представления, которые имеют члены о своей организации, система знаний об организации, разделяемая ее сотрудниками, которая опосредствует их поведение и достижение общих организационных целей. Таким образом, объектом организационного представления является определенная организация, а субъектом – коллектив сотрудников данной организации» (Липатов, 2004). Исследование организационных представлений, выполненное Т. А. Алехиной направлено на поиск общих черт, присущих образу конкретной организации в восприятии ее сотрудников, а также выявлении сходств и отличий в представлениях, распространенных в различных организациях. 

В целом концепция социальных представлений, по мнению С. А. Липатова, является плодотворным подходом при проведении эмпирических социально-психологических исследований организаций. Однако он отмечает ряд серьезных методологических трудностей, с которыми исследователю приходится сталкиваться на эмпирическом уровне. К ним он относит следующие: 

1. проблема необходимых и достаточных критериев определения социальных представлений;

2 вопрос о возможности идентифицировать ту или иную социальную группу в качестве субъекта изучаемого представления;

3. правомерность использования в качестве индикаторов социальных представлений вербальных данных; 

4. изолированное изучение отдельных представлений в эмпирических исследованиях, основанных лишь на описании их внутренней структуры и содержания;

5. отсутствие ясности как учитывается в теории социальных представлений индивидуальный опыт индивида (Липатов, 2004). Подводя итог, С. А. Липатов констатирует дискуссионность концепции социальных представлений и предлагает обратиться к разработке идеи организационных представлений как компонента социальных представлений и как особого феномена. 
В данной работе в фокусе внимания находятся представления работников в их индивидуально-личностной форме. Мы не делаем акцента на коллективном характере представлений, или на выявлении общих тенденций, характерных для представлений различных социальных групп, как это принято при исследовании социальных представлений. Напротив, представления о кадровой политике рассматриваются как индивидуально-личностные – опосредованные  субъективным жизненным опытом работника (в том числе трудовым опытом), эти представления уникальны для каждого респондента, как уникален и опыт.

Представления о кадровой политике определяются нами как индивидуально-личностные репрезентации индивидуального опыта работника, отражающие субъективную представленность кадровой политики во внутреннем мире сотрудника. Исходя из этого определения нами формулируются следующие теоретические положения:

- Любой сотрудник организации конструирует представления о кадровой политике. Они могут являться достоянием не только руководителей, но и всех сотрудников организации, поскольку любой из сотрудников, включая внештатных, так или иначе испытывает на себе воздействие организационных условий. 

- Представления о кадровой политике внешне находят проявление на поведенческом уровне; исходя из них работник строит свою деятельность, совершает поступки, отвечает на те или иные организационные стимулы и демонстрирует определенное отношение к организации, работодателю и труду.

- Представления о кадровой политике формируются и изменяются под влиянием индивидуального опыта человека. Попадая в организацию и испытывая на себе проявления кадровой политики как составляющей организационной культуры, индивид, чаще всего неосознанно, выстраивает и дополняет представления об организации и ее целях, руководителе, коллегах, условиях труда, причинах кадровых решений. Эти представления формируются на основе заложенных индивидуальным опытом ожиданий человека.

- Представления о кадровой политике динамичны и не являются жесткими и неизменными в разных ситуациях. Скорее, они представляют собой пространство смыслов, значений, толкований, которое в зависимости от организационных условий может изменяться. Изменение любого из организационных условий, будь то смена руководства, изменение порядка компенсаций, графика работы, рабочего окружения или любые другие организационные события не проходят бесследно для содержания представлений о кадровой политике. Возможен один из нескольких вариантов взаимодействия подобных внешних стимулов с существующей структурой представления. В случае полного ей соответствия происходит укрепление, стабилизация системы представлений индивида. В случае расхождений или противоречий возникает толчок к изменению, развитию, коррекции, достраиванию структуры представления, в рамках которой в дальнейшем происходит интерпретация и выстраивание отношений.

- Представления о кадровой политике выполняют адаптивную, прогностическую функцию и функции интерпретации протекающих в организации процессов. Интерпретация протекающих в организации процессов является основной функцией представлений о кадровой политике. В этом смысле представление о кадровой политике является и для сотрудника, и для руководителя своеобразной призмой, через которую происходит усвоение организационных изменений и их трактовка. Исходя из этой трактовки, человек стремится к формированию прогноза будущих организационных ситуаций, в чем проявляется другая функция представлений о кадровой политике – прогностическая. Адаптивная  функция  связана с экономией времени и усилий, необходимых для восприятия и правильного реагирования на события, происходящие в организационном контексте. Эту функцию относят к большинству психологических конструктов, которые могут быть использованы для обозначения субъективного структурирования реальности.

Таким образом, репрезентации индивидуального опыта в социальной психологии и психологии труда традиционно и глубоко исследуются в рамках термина социальные представления, причем во многих исследованиях подчеркивается их коллективный характер, принадлежность к социальной группе как «носителю». Репрезентации в контексте организации на уровне социальных общностей в отечественной и зарубежной психологии также исследуются с точки зрения социальных представлений, и существуют тенденции к обоснованию новых терминов, таких как «организационные представления».

Репрезентации индивидуального опыта взаимодействия с организационными феноменами и явлениями можно отнести к предметному полю психологии труда. Мы фокусируемся на индивидуально-личностном уровне изучения репрезентаций в контексте организации, и обращаемся к термину «представления».
2.2. Подходы к эмпирическому изучению представлений в психологии

Описания и анализ эмпирических исследований представлений в большом количестве присутствуют в психологической литературе (Bem, Gervey, Chiu, Hong, Dweck, VandeWalle, Martocchio, Wood & Bandura, Tabernero & Wood, Devine, Lepore & Brown, Bodenhausen & Macrae, Reid and Wyer, Bodenhausen & Macrae; Fiske; Hamilton & Sherman, O'Guinn & Shrum, 1997; Shrum, O'Guinn, Semenik, & Faber, 1998; Shrum, Wyer, & O'Guinn, Gerbner, Gross, Morgan, Signorielli). Мы исходим из положения о том, что индивидуально-личностные представления о кадровой политике, находящиеся в фокусе нашего исследования, являются формой репрезентаций индивидуального опыта. Поэтому  правомерно говорить о том, что эмпирические методы и приемы, реализуемые для репрезентаций опыта, могут быть применены и в исследовании индивидуально-личностных представлений. 

С нашей точки зрения, целесообразно говорить о существовании трех подходов: нарративного, экспериментального и психосемантического. Каждый из них, имея собственные методологические и теоретические основания, характеризуется специфическими методами и методическими приемами и обеспечивает специфические исследовательские результаты.    


Как отмечает М. А. Михеева, большинство отечественных исследователей данной проблемы изучают представления как результат воздействия стимулов, как субъективное описание имеющегося опыта, и осуществляются такие исследования преимущественно с помощью психосемантических методов, позволяющих при интерпретации выделяемых структур увидеть способы осмысления мира человеком (Михеева, 2011). Характерные для этого направления методики, как правило, не стандартизированы, хотя их результаты могут быть обработаны с помощью методов математической статистики. М. А. Михеева пишет, что подобные методики «…осуществляют индивидуальный подход к каждому испытуемому <…> Цель таких методик – получить  и воспроизвести часть субъективных представлений о мире испытуемого в схемах и числовых данных» (Михеева, 2011).

Зарубежные исследователи представлений фокусируют свое внимание на изучении возникновения, формирования ментальных репрезентаций, их процессуального и динамического аспектов. М. А. Михеева описывает некоторые методы: как и в когнитивных исследованиях, когда применяются методы нейрофизиологии и нейропсихологии, так и в изучении ментальных репрезентаций «…осуществляется фиксирование воздействия определенных стимулов на части анализатора при определенных познавательных процессах.  В некоторых исследованиях учитывается время реакции и ошибки. Измерение времени реакции – ментальная  хронометрия – стало  одним из методических приемов когнитивной психологии.​ Этот способ тоже является информативным источником сведений о внутренней организации процессов. <…> Помимо этого, проводятся такие эксперименты, где испытуемые должны представлять себе пространственное расположение объектов и сказать, совместимо ли оно с предложенным описанием или нет» (Михеева, 2011). 

Остановимся подробнее на наиболее распространенных подходах: нарративном, экспериментальном и психосемантическом.
2.2.1. Нарративный подход к изучению представлений

В последнее время в области социальных и гуманитарных наук растущее признание получила идея нарративного (повествовательного) характера социального знания. Одним из первых в своих работах сделал попытку определить научный статус нарративов Дж. Брунер (Bruner, 1962; 1986).  А. Ю. Чернов в своем исследовании качественных методов в психологии уточняет, что Дж. Брунер различал понятия «парадигматическое рассуждение» и «нарратив»: «парадигматическое рассуждение» тождественно научному объяснению, так как позволяет видеть мир объектов, которые взаимодействуют на основе регулярных образцов, в отличие от него нарративы поддерживают субъективную картину мира, в которую индивид включает свои цели, страхи (Чернов, 2008).
Дж. Брунер разделяет эти понятия по нескольким основаниям: «Так, языком парадигматического рассуждения описывается мир фактов, тогда как нарративы есть способ выражения точки зрения. Парадигматические рассуждения приводят к синхронической картине, где все, что описывается, присутствует в одно и то же время. Нарративы предполагают описание изменений, иногда в течение долгого времени. Парадигматические рассуждения эксплицитны, «нарративы» включают невысказанное знание, которое подразумевается в сообщении» (Цит. по: Чернов, Александр Юрьевич. Качественный подход в психологическом исследовании : диссертация ... д-ра психологических наук : 19.00.01 / Чернов Александр Юрьевич; [Место защиты: Ярослав. гос. пед. ун-т].- Ярославль, 2012.- 442 с.). С точки зрения Дж. Брунера, изучение нарративов с их ориентацией на системы значений всегда оказывается на вторых ролях, хотя парадигматические рассуждения и нарративы имеют одинаковую эвристическую ценность для исследовательской практики (Bruner, 1962; 1986).  Он обосновывает это положение тем, что нарративы содержат в себе культурно обусловленные образцы, следуя которым люди понимают себя и социальный мир. В этом смысле они являются предметом для психологического исследования. С другой стороны, Дж.Брунер рассматривает нарративы как систему категорий для организации индивидуального опыта» (Чернов, 2008).  Тогда понятие нарратива сводится к разновидности индивидуальной ментальной активности, несмотря на стремление примирить их социальную и интрапсихическую стороны.


Р. Харре в рамках этогенического подхода использует термин «нарратив», чтобы обратиться к способам, которыми «значения присоединены к действиям» (Harre, 1989). А. Ю. Чернов, анализируя точку зрения Р. Харре, пишет: «Принимая точку зрения, согласно которой эффективность индивида зависит от обладания им ресурсами, необходимыми для выживания, он противопоставляет две стороны социальной активности. Эти стороны, практическая и экспрессивная, соответствуют дихотомии парадигматического рассуждения и нарратива у С. Дж. Брунера. Экспрессивная сторона социальной активности является источником значений и смыслов» (Чернов, 2008).

 Нарративы касаются таких аспектов индивидуального опыта, которые подразумевают многовариантность, непредсказуемость исхода («приключение», «кризис», «поиск», «противостояние»). При этом и практическая, и экспрессивная стороны являются компонентами структуры нарратива. По мнению А. Ю. Чернова, оппозиция практической и социальной сторон находит выражение в языке. Первая представлена глаголами (для обозначения того, что было сделано), вторая – наречиями (для обозначения того, как что-то было сделано).

В этих исследованиях А. Ю. Чернов обозначает некоторые общие характеристики:

1. «Психологические исследования, выполняемые в русле нарративного направления, часто имеют междисциплинарный характер, отмечены параллелями и точками пересечения с этнографическими, феминистскими, дискурсивными и другими исследовательскими практиками.

2. В нарративных исследованиях применяются приемы сбора, анализа, интерпретации данных без обращения к количественным статистическим процедурам. <…>
3. В нарративных исследованиях повествование рассматривается как совместный интерактивный опыт респондента и исследователя. В связи с этим акцент переносится с описания исследуемого феномена, приводящего к иерархичному и структурированному знанию о нем, на диалогические репрезентации исследовательских данных об индивидуальном опыте. Данные анализируются в зависимости от контекста. Так как сущность повествования является эфемерной и личностной, исследователь должен найти способы договориться о значениях и результатах со своими респондентами, используя получаемую от них информацию и привлекая собственный опыт и креативность. Исследователь и респондент разделяют общее пространство, в котором они оба инициируют данные, обсуждают и анализируют их.

4. Несмотря на то, что нарративное исследование часто представляет собой изучение отдельного случая, его результат вполне может быть обобщением индивидуальных стратегий во взаимодействии в специфическом контексте» (Чернов, 2008).

Нарративный подход широко используется в изучении репрезентаций социального опыта. В частности, М. Халуэйчс, ученик Э. Дюркгейма, энергично отстаивал в своих работах роль нарративов в конструировании и организации социального опыта. По его мнению, люди создают повествования и делятся ими с другими людьми для того, чтобы сделать мир вразумительным. С исторической точки зрения, можно отметить, что  У. Томас и Ф. Знанецки, которые впервые ввели в социальную психологию понятие аттитюдов и изучали его, основываясь на реальных повествованиях реальных людей, трактовали этот феномен подобно тому, как это принято в современной теории социальных репрезентаций – как социально усвоенные и социально разделяемые значения, направляющие мысли и поведение людей. Идеографический подход к изучению аттитюдов, предложенный Г. Олпортом, также основан на идее распознавания индивидуальных способов социальной репрезентации значений и смыслов. 


Более современный подход к изучению представлений на основе анализа нарративов состоит в широком использовании метода интервью  (Herzlich, 1973; Jodelet, 1989). Во многих отношениях интервью – это «псевдо-нарратив», направляемый интервьюером, который дает возможность исследователю изучать систему смыслов или интерпретативных контекстов. Использование интервью для изучения социальных репрезентаций открывает для исследователя несколько возможностей. Во-первых, он может концентрироваться исключительно на процессах категоризации, якорения и объектификации, как основных когнитивных атрибутах социальной репрезентации. В этом случае внимание сосредоточено на выявлении категорий, относящихся к используемым респондентами понятиям, их стереотипам, образам. Вместе с тем, социальные репрезентации представляют собой «наивные теории», и тогда должны быть использованы в качестве объяснительного принципа. Само же объяснение может быть, по крайней мере, двух типов. С одной стороны, это – каузальное объяснение, связывающее изучаемые феномены причинно-следственными отношениями. Другой вид причинности, более приемлемый, по мнению многих исследователей для объяснения социально-психологических феноменов, это – интенциальность (Kruglansky, 1975; Abelson, 1982). С. Московичи отмечал: «Поскольку большинство наших отношений, это отношения с людьми, мы постоянно сталкиваемся с их намерениями и целями. Все, что люди делают или говорят, имеет скрытое значение, намерение или цель, которую мы стремимся распознать. Иными словами, мы интерпретируем. <…> Мы всегда убеждены, что люди не поступают так или иначе случайно, что все, что они делают, соотносится с их планами» (Moscovici, 1984). «Интенциальная» линия в исследовании социальных репрезентаций может быть проиллюстрирована работами Miller (1984), Markus and Kitayama (1991), Flick (1995). 


Нарративный подход в эмпирическом изучении индивидуально-личностных представлений как пример распознавания «прототипических» структур может, в частности, быть проиллюстрирован исследованием Л. Смирчич, описывающее разнообразие видов организационных нарративов, называемых также организационными «мифами», «сагами» и «легендами». Они выполняют функцию помощи членам организации в интерпретации ее целей и их роли в достижении этих целей. Групповой нарратив несет информацию о нормах и ценностях, служит снижению  напряженности, защите от управленческих игр, уменьшению противоречий между групповыми и индивидуальными потребностями, наведению мостов между прошлым и настоящим. 

Л. Смирчич идентифицирует семь форм организационных нарративов:   


(1) Нарратив о нарушении правил: подчиненный должен выполнять работу вместо своего начальника.


(2) Нарратив об уважении: какую меру человечности «босс» проявляет в отношениях со своими подчиненными. 


(3) Нарратив о вознаграждении: какова возможность работника получить поощрение. 


(4) Нарратив о стабильности: как организация ведет себя перед лицом необходимости увольнения или сокращения сотрудников. 


(5) Нарратив о командировках: способствует ли организация проявлению мобильности своих сотрудников. 


(6) Нарратив об ошибках: как руководитель реагирует на неудачи и недостатки в работе подчиненных. 


(7) Нарратив о препятствиях: как организация справляется с возникающими в ее работе трудностями (Smircich, 1983). 
Таким образом, предметом нарративного подхода к эмпирическому исследованию индивидуально-личностных представлений является система  категорий для организации индивидуального опыта, выражаемая через повествования, в которых осуществляется конструирование репрезентаций опыта. Представления в этом случае лингвистически сконструированы в конкретном культурном контексте или в контексте межперсонального взаимодействия. В  нарративном исследовании происходит описание или объяснение смысловых составляющих повествований, выступающих основой конструирования опыта. 
2.2.2. Экспериментальный подход в исследовании представлений
Несмотря на очевидные достоинства, нарративный подход в эмпирическом изучении репрезентаций опыта не является ведущим. Главная причина в том, что он не вполне вписывается в исследовательскую методологию психологии «main stream», отдающей предпочтение экспериментальным, количественным методам. Именно поэтому эксперимент (квазиэксперимент) и сопровождающие его статистические способы получения и обработки эмпирических данных является главным направлением изучения репрезентаций индивидуального опыта. 

Экспериментальный метод использовался, прежде всего, при исследовании имплицитных теорий личности, в частности для прояснения механизмов, лежащих в основе формирования индивидом впечатления о других людях. Исследовательские традиции в области социальной перцепции заложены в работах  Т. Ньюкомба и Дж. Гилфорда. Ими были получены эмпирические данные о влиянии представлений субъекта о связях между чертами характера на образ воспринимаемого человека. В «эффекте ореола» проявилась тенденция связывать положительные качества с положительными, а отрицательные - с отрицательными (Уэллс, 1907). Позже Гилфорд получил данные о зависимости оценок по качествам, не имеющим явной позитивной или негативной окраски (агрессивность и энергичность и др.).  Еще в 30-х годах прошлого века  Т. Ньюкомб описывал способность человека организовывать и обобщать информацию о чертах, присущих тем или иным людям, и на этом основании выдвигать гипотезы об их вероятном поведении. В середине прошлого века Дж. Брунер, Р. Тагиури, Л. Кронбах в рамках критического анализа процесса социальной перцепции указали на предубеждения и не​достаток точности в даваемых другим людям оценках. Модели процесса формирования суждений о людях показали, что человек, оценивающий себя или других, ограничен в возможностях переработки информации, часто ошибается, делает малоэффектив​ные интуитивные выводы, объединяя черты людей вне зависимости от их «реаль​ных» взаимосвязей. 


Так, С. Аш, говоря об имплицитных теориях личности, выдвинул гипотезу о целостном характере социальной перцепции. Он подразумевал, что восприятие другого человека не подразумевает простого суммирования некоторого количества доступных наблюдению характеристик. Вместо этого осуществляется интерпретация всей известной о воспринимаемом человеке информации и только на основе целостного восприятия выносится суждение о его отдельных чертах. 
Для подтверждения гипотезы С. Аш прибег к серии экспериментов. В первом из них две группы испытуемых получали список характеристик воображаемого персонажа. Характеристики, предлагаемые для респондентов каждой группы, были идентичны за одним исключением. В первом списке воображаемый персонаж характеризовался как «теплый» (то есть «душевный»), во втором как «холодный» (то есть «бездушный»). Другими характеристиками были «умный», «умелый», «деятельный», «решительный», «практичный», «внимательный». Обеим группам респондентов затем предлагалось приписывать воображаемому персонажу дополнительные свойства или характеристики. Полученные результаты показали, что респонденты разных групп наделяли «стимул» разными дополнительными свойствами, что свидетельствовало о целостном, холистичном характере их имплицитной теории, используемой для формирования впечатления.   


Эксперимент С. Аша в разных вариациях неоднократно воспроизводился с использованием разных категорий респондентов и стимульного материала (Kelley, 1950; Mensch and Wishner, 1947). Многомерная модель имплицитной теории актуализирует проблему центрального, то есть наиболее важного при оценивании комплекса черт признака. Этот признак получил название «ключевой признак» или просто «ключ».  С. Аш пишет: «Определенные характеристики играют основную роль в формировании впечатления о человеке. Наличие той или иной из полярных центральных характеристик может коренным образом повлиять на оценку человека, придать ей положительный или отрицательный оттенок, в то время как другие характеристики не несут за собой столь значительных перемен это вспомогательные, периферические характеристики. Наблюдатель составляет более полные, крайние предположения скорее на основании центральных характеристик, чем периферических» (Аш, 1987). В центральных характеристиках  сконцентрирована более сильная оценка. Для них характерна стабильность, постоянство во времени в сравнении со склонностью к изменениям во времени периферических характеристик. С. Аш сделал вывод о том, что при построении образа другого человека «центральные черты» играют ведущую роль, организуя вокруг себя все остальные черты, полностью или частично меняя их значение и определяя, тем самым, общее представление.

Различение центрального и периферического признаков  позволяет установить степень стабильности имплицитной теории. В центральных признаках интегрированы субъективные представления о ядре личности, закреплены главные критерии оценки окружающих людей; на их базе, особенно в условиях дефицита информации, складывается целостное впечатление о человеке.


Таким образом, некоторые доступные для восприятия характеристики, качества объектов или формы поведения являются «ключом», открывающим доступ к дополнительным признакам, оценка которых является необходимым условием для вынесения суждений и мнений. Ключевым признаком следует считать тот, который обладает наибольшим количеством корреляционных связей внутри каждого из выявленных в результате факторного анализа компонентов структуры имплицитной теории. Следовательно, правомерно говорить не об одном, а нескольких «ключах», то есть измеренных признаках, характеризующихся максимальной факторной нагрузкой. 

Экспериментальный подход в изучении репрезентаций опыта наделен теми же недостатками, которые обычно отмечают применительно к экспериментальному методу вообще: искусственность лабораторной ситуации, сокрытие от респондентов истинной цели экспериментальных процедур, обобщения, сделанные на основе статистического анализа данных, валидность которых может быть подвергнута сомнению, и так далее. Частично эти противоречия снимаются в рамках третьего из рассматриваемых подходов – психосемантического подхода к эмпирическому изучению репрезентаций индивидуального опыта.
2.2.3. Психосемантический подход в исследовании представлений
Эмпирическое исследование представлений в русле психосемантического подхода восходит к реконструкции систем конструктов, которая стала возможна благодаря методике, разработанной Дж. Келли. Конечным результатом применения техники репертуарных решеток является модель конструктов, которые человек использует для интерпретации событий индивидуального опыта и поведения окружающих людей. Анализ результатов предполагает анализ содержания выявленных конструктов, их количество и разнообразие и другие характеристики. Техника репертуарных решеток удобна тем, что также доступна обработке с помощью методов математической статистики.
Идеи Дж. Келли широко используются в психосемантике. Одним из центральных понятий психосемантики является категория. Согласно В. Ф. Петренко, «категория представляет собой свернутую в одно понятие целостную систему представлений, знаний, выработанных человечеством, о некоторой содержательной области. Например, категория времени вбирает в себя представления теории относительности о взаимоотношениях пространства и времени, космологические представления об эволюции материи, биологические сведения о времени жизни организма, представления о психологическом времени личности, об историческом времени. В роли категорий обыденного житейского сознания могут выступать и синкретические обобщения, где объединяющим фактором является эмоциональный тон, присущий объектам» (Петренко, 1988). Для описания представлений индивида о том или ином фрагменте действительности В. Ф. Петренко считает необходимым реконструкцию категориальной структуры индивидуального сознания, размещения в ней индивидуальной системы значений. Иерархизированный набор наиболее обобщенных категорий, определяющих построение и содержание значения, В. Ф. Петренко называет категориальной структурой индивидуального сознания: «Категориальные структуры сами как таковые могут не осознаваться, и их нерефлексивное, «ненаучное» содержание отражает структуру «наивного», обыденного, житейского сознания» (Петренко, 1988). 
Как пишет В. Ф. Петренко, эта система значений не обязательно эксплицирована в словесных понятиях, она может быть задана в системе образов, правил поведения: «Работники отделов кадров и руководящие работники, тренер спортивной команды, отбирающий игроков, следователь, ведущий дознание, официанты и шоферы такси - все они обладают своей системой значений, организующихся в «эталоны» и «стереотипы», образующих категориальную сетку, сквозь призму которой они выделяют в ситуации, в другом человеке значимые для их деятельности признаки» (Петренко, 1988). 

В системе представлений каждого индивида есть специфические, присущие только ему составляющие, обусловленные его индивидуальным опытом. Например, - отмечает В. Ф. Петренко, - образы «хорошего родителя», «идеального мужа или жены» формируются через непосредственное подражание, усвоение опыта родительской семьи, из прочитанных книг, каналов массовых коммуникаций и обусловливают формирование нравственных критериев, “идеальных мерок”, с которыми индивид подходит к оценке себя или других, и в конечном счете обусловливают организацию его жизни, определяют его личность (Петренко, 1988). Такие более частные категории индивидуального сознания, отражающие индивидуальный опыт субъекта, его собственные «идеальные мерки», В. Ф. Петренко, как и Дж. Келли, называет личностными конструктами. 

Основным методом психосемантики является метод реконструкции субъективных семантических пространств – совокупности определенным образом организованных признаков, описывающих и дифференцирующих объекты (значения) некоторой содержательной области (Белецкая, 2003). Ю. С. Белецкая описывает процедуру построения семантического пространства в эмпирических исследованиях представлений, которая включает в себя три этапа: 

Первый этап связан с выделением семантических связей анализируемых объектов (понятий, символов, изображений и т. д.). Для выявления семантических связей могут быть использованы многие методики, наиболее популярной из которых являются субъективное шкалирование и семантический дифференциал, где мерой сходства объектов является сходство их оценок, данных по биполярным градуальным шкалам, содержащим в качестве полюсов прилагательные-антонимы. Согласно В. Ф. Петренко, результатом первого этапа является построение матрицы сходства (расстояний) анализируемых объектов. 
Выделить структуры, лежащие в основе матрицы сходства объектов, и тем самым эксплицировать структуру семантического пространства – это задача второго этапа, который включает математическую обработку исходной матрицы сходства. Для этого, как правило, используются разновидности факторного анализа, многомерное шкалирование, кластерный анализ. 
Третий этап построения семантического пространства связан с интерпретацией выделенных структур (кластеров). Интерпретация выделенных факторов (кластеров) осуществляется на основе поиска смысловых инвариантов, объединяющих шкалы, объекты, сгруппированные в данный фактор, или кластер (Белецкая, 2003).

В русле психосемантического подхода выполнен ряд работ по изучению представлений в различных аспектах индивидуального опыта: межличностных отношений (Доценко, 1999; Белецкая, 2003), семьи (Демакова, 2002; Минеева, 2002); соматических заболеваний (Тхостов, 2002), интеллекта (Стернберг, 1988).

Таким образом, выявленные и проанализированные подходы к эмпирическому изучению представлений позволяют зафиксировать конкретные методы, которые используются в таких исследованиях. К ним следует отнести различные виды шкалирования, свободные и полуструктурированные самоописания, создание экспериментальных ситуаций. С нашей точки зрения, все названные подходы являются взаимодополняющими, и их комплексное использование является условием для оптимального эмпирического изучения репрезентаций индивидуального опыта, в частности, индивидуально-личностных представлений о кадровой политике.     
2.3. Изучение проблемы эффективности в психологии труда
Говоря об   эффективности организации, многие исследователи подчеркивают, что комплексно должны рассматриваться ее объективные и субъективные показатели. Так, по мнению  Л. Г. Почебут, В. А. Чикер, можно условно выделить два блока: первый блок включает в себя объективные (экономические) показатели, такие как результативность, производительность, продуктивность, рентабельность, экологичность и энергоемкость (Почебут, Чикер, 2002). 
Второй блок включает в себя субъективные (психологические, физиологические, социально-психологические) показатели:

1. Трудовая, духовная и общественная активность сотрудников. Активность – это  деятельностный компонент психологии людей. Тру​довая активность отражается на таких показателях, как производи​тельность труда, качество выпускаемой продукции и т. д. Активность людей в духовной сфере определяется не только уровнем их профес​сионального мастерства, а прежде всего творческим отношением к делу, участием в рационализаторской деятельности. Уровень психофизической активности оценивается в основ​ном по величине энергозатрат работника, а социально-психологичес​кий уровень по таким параметрам, как время, затраченное на эту деятельность; проявление инициативы в труде, познании или общественном поведении.
2. Удовлетворенность трудовой деятельностью. Это показатель личностного отношения человека к своему труду и членам группы.
3.  Относительная стабильность организации. В каждой группе образуется ядро кадровых работников, вокруг которого концентрируется остальной кадровый состав. Показатель  стабильности связан с показателем текучести кадров. Определенный уровень текучести кадров – это  нормальное явление для каждой организации. Если группа на протяжении долгого  времени абсолютно стабильна, законсервирована, то это негативно сказывается на ее развитии, на взаимоотношениях людей, выработке новых идей и пр. Поэтому мы и говорим об относительной стабильности организации, имея в виду важность и необходимость определенной текучести кадров.
4.  Сработанность организации. Этот показатель характеризует устойчивость и прочность межличностных взаимодействий. С его
помощью оценивается психологическое состояние системы функционального взаимодействия сотрудников. Сработанность людей в группе говорит об отлаженных организационных и психологических механизмах их деятельности и является предпосылкой сплоченности и
совместимости членов организации (Почебут, Чикер, 2002).
В исследованиях отечественных авторов прослеживается мысль о взаимосвязи перечисленных объективных и субъективных показателей и о необходимости  учета как объективных, так  и субъективных показателей при определении эффективности профессиональной деятельности (Ю. И. Шорохов,   Е. П. Авдуевская, А. К. Маркова). Под объективными показателями эффективности А. К. Маркова понимает предметно-технологические характеристики: «производительность, качество и надежность. Субъективные показатели эффективности представляют собой психологические, личностные параметры (заинтересованность трудом, удовлетворенность его процессом и результатом, вовлеченность различных уровней и сторон психики в осуществление деятельности, «вкладываемость» субъекта деятельности, степень напряженности психических функций, необходимых для достижения необходимого результата и др.)» (Цит. по: Якунина, Ю. Е.. Субъективные критерии эффективности профессиональной деятельности в профессиях типа "человек-человек" : дис. ... канд. психол. наук : 19.00.03 / Якунина Юлия Евгеньевна. – М., 2004. – 175 с.) 

В психологии труда эффективность труда  изучается в контексте задач развития субъекта деятельности, организации труда, обучения и аттестации персонала в организациях. Ю. Е. Якунина перечисляет ряд вопросов по проблеме эффективности профессиональной деятельности, нуждающихся в углубленной проработке: «во-первых, не выработано единое определение термина «эффективность деятельности», происходит смешение понятия «эффективность» с близкими по значению («успешность», «результативность», «продуктивность», «оптимальность» и др.). Во-вторых, несмотря на существование классификаций, подчеркивающих различия профессий, одни и те же критерии эффективности выдвигаются для профессий разных типов. В-третьих, большинство авторов ставят перед собой задачу выделения критериев эффективности, при помощи которых можно оценить любую деятельность, вне зависимости от временного масштаба и социального контекста. Это приводит к тому, что при использовании подобных критериев деятельность в рамках трудовой ситуации приравнивается к деятельности в течение длительных временных периодов, не учитывается многоуровневая структура деятельности, включенность деятельности в более широкую социальную систему. В-четвертых, основной акцент исследований сводится к поиску объективных критериев эффективности, показателей результатов деятельности, субъективные же критерии эффективности изучаются менее глубоко» (Якунина, 2004).

Исследование субъективных критериев эффективности труда актуально, по мнению Ю. Е. Якуниной, так как индивид регулирует трудовую деятельность с помощью не столько объективных, сколько субъективных критериев эффективности: «субъект деятельности является носителем операционально-смысловых структур профессионального опыта, у субъекта имеется наиболее богатое представление о свершившейся деятельности, преодоленных трудностях, принятых решениях. Внешняя оценка эффективности деятельности, даже если осуществляется экспертами, является неполной без внутренней оценки, оценки со стороны самого субъекта труда» (Якунина, 2004).
Мы разделяем точку зрения Л. Г. Почебут, В. А. Чикер, Ю. И. Шорохова,  Е. П. Авдуевской, А. К. Маркова, Ю. Е. Якуниной о необходимости учета не только объективных количественных (экономических), но и  субъективных показателей при определении эффективности профессиональной деятельности. При этом субъективные показатели могут и не быть измеренными и подвергнутыми количественной оценке. Так, в ряде исследований встречаются мысли о лояльности персонала и трудовой дисциплине как показателях эффективности, не менее важных, чем имеющие экономическое выражение (Быков, 1997).
На наш взгляд, целесообразно выделять экономические показатели эффективности труда, показывающие продуктивность работы сотрудника в количественном выражении и, наряду с ними субъективные показатели эффективности, связанные с отношением работника к организации и труду. Как правило, они исследуются в терминах лояльности и организационной приверженности, и в большинстве работ подобного рода содержатся указания на их взаимосвязь с эффективностью труда (Доминяк, 2006; Андрющенко, 2011). Измеряя лояльность с помощью психодиагностических методик, авторы редко концентрируются в своих исследованиях на том, что лояльность проявляется прежде всего на поведенческом уровне, обеспечивая «правильное» организационное поведение, соблюдение организационных правил и норм в работе, клиентском взаимодействии, при выполнении должностных обязанностей. Фактически, говоря о производственной дисциплине работника и безукоснительном соблюдении им всех требований и регламентов компании в работе, мы говорим о субъективном аспекте эффективности, который можно обозначить как нормативная эффективность. Ее результат не всегда выражается в деньгах или штуках продукции, но без нормативной эффективности труда работников организация была бы неэффективна в целом. В качестве примера низкой нормативной эффективности при высоких объективных показателях эффективности можно привести рабочего, производящего детали с высокой скоростью, но с нарушением технологии производства. Или учителя, чьи ученики показывают максимально высокие баллы по  тестированию, подсказывающего правильные ответы. Таким образом, при низкой нормативной эффективности, зачастую даже при высоких значениях объективных показателей, встает вопрос об эффективности труда в целом, что позволяет сделать вывод о важности этого компонента в интегральной оценке эффективности труда.
При изучении нормативной эффективности,  перед исследователем встает проблема ее грамотной операционализации и поиска соответствующих исследовательских средств и переменных. Вследствие этого, в настоящее время наблюдается дефицит психологических работ, концентрирующихся на изучении нормативной эффективности труда работников.
Проблема эффективности труда работника приобрела наибольшее значение в психологии труда, акмеологии, психологии профессионализма (К. А. Абульханова-Славская, В. А. Бодров, Л. Г. Дикая, А. А. Деркач, В. Г. Зазыкин, А. К. Маркова, В. А. Толочек, Г. С. Суходольский). Наиболее близкими понятиями являются результативность, продуктивность, успешность, оптимальность, рациональность. Эффективность труда рассматривается многими авторами «как комплексная характеристика профессиональной деятельности, выраженная в ее количественно-качественных показателях, а также детерминированная интегральными свойствами человека как личности, обеспечивающая достижение достаточно высокого социально значимого результата и получение продуктов труда (материальных, духовных), соответствующих требованиям общества» (Назаренко, 2009).
В. В. Назаренко отмечает, что многочисленные исследования посвящены изучению факторов эффективности различных видов деятельности (управленческой, бригадной, деятельности государственных служащих, военнослужащих, сотрудников внутренних дел, психологов, педагогов, спортсменов, воспитателей детских садов и т.д.): «Большой вклад в исследование эффективности управленческой <…> деятельности внесли Ю. Н. Гурьянов, М. И. Дьяченко, В. Г. Зазыкин, С. Л. Кандыбович. Исследованию психологических механизмов стимулирования и обогащения профессиональной деятельности посвящены работы В. Н. Абрамова, В. И. Ковалева, Н. П. Фетискина; высших профессиональных достижений – работы Б. Г. Ананьева, Н. В. Кузьминой, А. П. Чернышева; мотивации достижения успеха в профессиональной деятельности – исследования В. Г. Асеева, В. К. Вилюнаса.  В ряде исследований эффективности сделан акцент на продуктивность деятельности (Н. В. Васина, А. А. Деркач, В. Г. Зазыкин, К. К. Платонов, А. П. Ситников, В. А. Чикер). Под продуктивностью деятельности чаще всего понимают соответствие полученного результата поставленной цели» (Назаренко, 2009).
Особое внимание при исследовании эффективности уделяется  оптимальности  как достижению наилучшего результата в данных условиях при минимальных затратах времени и усилий участников (А. А. Деркач, Л. Г. Лаптев, В. Г. Михайловский, Р. Ф. Фуре). В ряде работ рассматривается понятие рациональности деятельности (Н. П. Ерастов, Б. Н. Колодиж, В. В. Новиков, А. А. Смирнов и др.). 
М. И. Магура и М. Б. Курбатова под эффективностью понимают совокупность трех компонентов: (1) соответствие того, что делает работник, целям организации и установленным требованиям; (2) выполнение работы наиболее рациональными и экономичными методами (способами) и (3) наиболее полное использование возможностей (способностей, знаний, умений) работника (Магура, Курбатова, 2003). Ю. Е. Якунина приводит распространенное определение эффективности деятельности «как отношения достигнутого результата (по тому или иному критерию) к максимально достижимому и заранее запланированному результату, при этом выделяются два критерия эффективности деятельности: продуктивность (объективный критерий) и удовлетворенность (субъективный критерий)» (Якунина, 2004). Удовлетворенность понимается как «психологическое состояние, вызванное соотношением определенных притязаний субъекта трудовой деятельности и возможностью их осуществления» (Карпенко, Петровский, Ярошевский, 1998).

Проблема эффективности труда является продолжением проблемы  профессиональной пригодности личности. Е. А. Климов различает разные степени пригодности:

1. Непригодность к данной профессии. Она может быть временной 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 противопоказаний к данной профессии. Есть реальный шанс, что человек будет хорошим специалистом в данной области.

3. Соответствие данной деятельности. Характеризуется не только отсутствием противопоказаний, но и наличием личных качеств, которые подходят для выбора данной профессии.

4. Призвание к данной деятельности. Отличается тем, что качества личности человека явно соответствуют требованиям данной деятельности. Речь идет о свойствах, которыми человек выделяется среди равных себе по обучению и развитию. С другой точки зрения, пригодность связывается с конкретной рабочей ситуацией, включающей два компонента: человека и специальность, 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. Взаимная непригодность профессии и человека зависит от разных причин: например, она может достигаться за счет технической, предметной составляющей, а также социально-организационной компоненты труда, поскольку человек не может работать «вообще», а всегда оказывается в какой-то конкретной обстановке, как предметной, так и микросоциальной — в конкретном трудовом коллективе (Климов, 1998).

В контексте профессиональной эффективности наиболее актуальным и наиболее исследованным аспектом остаются факторы, оказывающие влияние на эффективность труда персонала. Эти факторы многие исследователи традиционно разделяют на две категории:  действующие со стороны работника и  действующие со стороны организации. 

В ряду факторов, влияющих на эффективность со стороны работника М. И. Магура и М. Б. Курбатова выделяют следующие факторы: 

1. Способности;
2. Личные и деловые качества;
3. Понимание своей рабочей роли;
4. Мотивацию;
5. Отношения с непосредственным руководителем и вышестоящим руководством;
6. Отношения с товарищами по работе;
7. Трудовая этика и мораль;

8. Профессиональные знания и навыки;
9. Состояние здоровья;
10.  Отношение к работе и к организации со стороны значимых знакомых или членов семьи работника (Магура, Курбатова, 2002). 
Каждый из перечисленных факторов вносит свой вклад в эффективность  труда конкретного работника, при этом слабое развитие какого-либо отдельного фактора не обязательно будет сказываться на эффективности работы, так как недостаток позитивного влияния одних факторов может в определенной мере компенсироваться за счет других. 

В ряду факторов, влияющих на эффективность со стороны организации М. И. Магура и М. Б. Курбатова выделяют следующие факторы:

1. Физические условия работы (шум, освещенность, запыленность, загазованность, вибрации и др.); 

2. Стиль руководства и сложившаяся практика управления; 

3. Знания и квалификация руководителя;
4. Действующая в организации система стимулирования труда; 
5. Особенности организационной культуры. Культивируемые в организации трудовые нормы, образцы поведения, ценности и отношение персонала к работе и к организации, составляющие ядро сложившейся организационной культуры, оказывают самое непосредственное влияние на эффективность работы. В то время как благоприятное состояние основных составляющих организационной культуры способствует росту рабочих показателей персонала, неблагоприятное их состояние может привести к снижению степени приверженности персонала своей организации, к ослаблению трудовой мотивации и, как следствие, к падению эффективности труда, к снижению готовности работников повышать свой профессиональный уровень и работать с высокой отдачей;

6. Организационная структура;
7. Обеспеченность необходимыми ресурсами;
8. Оборудование: его качество, состояние и соответствие современным требованиям (Магура, Курбатова, 2002). 

Говоря о факторах, влияющих на эффективность труда со сторны работодателя, М. И. Магура и М. Б. Курбатова затрагивают и кадровую политику, как доминирующий в организации стиль руководства, сложившуюся практику планирования, оценки рабочих показателей или контроля за работой персонала: «Здесь также можно говорить как о прямом, так и о косвенном влиянии этого фактора на работу персонала. Неадекватный стиль руководства и низкое качество управления, кроме того, что они самым непосредственным образом снижают отдачу от людей, работающих в организации, одновременно ухудшают отношение исполнителей к работе и к организации, ослабляя их трудовую мотивацию» (Магура, Курбатова, 2002).

Таким образом, эффективность труда является результатом действия объективных и субъективных показателей. 
Организационная культура в целом и кадровая политика как ее составляющая рассматриваются во взаимосвязи с организационной и профессиональной эффективностью работника.

Выводы по главе 2.

1. Представления о кадровой политике являются одним из способов индивидуально-личностной репрезентации опыта взаимодействия с организационными условиями и наряду с другими способами репрезентаций организуют процессы индивидуального познания личности в этом контексте. Представления о кадровой политике отражают субъективную представленность комплекса организационных условий во внутреннем мире сотрудника. Представления о кадровой политике присущи всем членам организации независимо от их ролевого статуса в организации.

2. В исследовании репрезентаций индивидуального опыта дифференцированы разные подходы – нарративный, экспериментальный, психосемантический. Методы, используемые в каждом из перечисленных подходов взаимно дополняют друг друга, что является условием оптимального эмпирического изучения представлений о кадровой политике.    
3. Организационная культура и кадровая политика как ее составляющая могут рассматриваться во взаимосвязи с профессиональной эффективностью работников. Кадровая политика отражается в представлениях работников.

Глава 3. Эмпирическое исследование представлений работников о кадровой политике
3.1. Программа эмпирического исследования представлений о кадровой политике. Структура и виды представлений о кадровой политике
Современные работодатели уделяют большое внимание проблеме отношения работников к организации, их представлениям и суждениям о руководстве и проводимой компанией кадровой политике. Это особенно актуально в силу специфики коммуникаций в современной организации, физической удаленности субъекта управления, ведущей к его деперсонификации, когда предметом субъективной представленности работнику в большей степени  является не личность руководителя, а такой сложный феномен, как кадровая политика. Эмпирическое исследование представлений о кадровой политике способно внести вклад в понимание организационно-психологических феноменов и факторов эффективности труда и дополнить собой широкий спектр экспериментальных данных, описывающих  эти факторы. 

 Перед эмпирическим исследованием представлений о кадровой политике была поставлена цель - выявить взаимосвязь представлений о кадровой политике с эффективностью труда работника.   В соответствии с этим были поставлены следующие задачи:

1. Создать диагностический инструментарий для выявления структуры и видов представлений о кадровой политике;

2. Выявить структуру и виды представлений о кадровой политике;

3. Обозначить и описать типы респондентов в соответствии с их представлениями о кадровой политике; 

4. Раскрыть психологическое содержание представлений о кадровой политике через их взаимосвязь с организационно-психологическими феноменами;

5. Раскрыть взаимосвязь представлений о кадровой политике с  эффективностью труда, операционализированной с помощью подлежащих измерению характеристик.

В соответствии с логикой поставленных задач была выстроена соответствующая последовательность их выполнения. 

Первый этап исследования был посвящен созданию диагностического инструментария и выявлению с его помощью структуры и видов представлений о кадровой политике.  В результате теоретического анализа представлений о кадровой политике как формы репрезентаций, приведенного во второй главе, мы пришли к выводу об их структуре, образованной рядом параметров, выбранных для описания и оценки. Это приводит нас к необходимости определить специфику соотношения компонентов структуры представлений о кадровой политике. На первом этапе использовались элементы нарративного подхода к изучению представлений с применением метода свободных описаний. Респондентам предлагалось в свободной форме описать их взгляд на организации, в которых они работают, уделяя особое внимание кадровой политике,  причинам и принципам принятия кадровых решений. Всего было получено 30 таких  описаний от респондентов разного пола в возрасте от 25 до 50 лет, занимающих различные статусно – ролевые позиции (руководители разного уровня и рядовые сотрудники). 


Результатом анализа свободных описаний стал список биполярных параметров, характеризующих различные аспекты кадровой политики. Для участия в составлении списка привлекались эксперты (психологи и специалисты по работе с персоналом). Окончательный вид он принял после процедуры фокусированного группового интервью, в результате которого эксперты (10 человек) в ходе групповой дискуссии пришли к совместному решению и был составлен окончательный список параметров для оценки кадровой политики. Некоторые параметры были включены в окончательный список из-за их частой встречаемости в описаниях организаций. Другие параметры встречались реже, однако эксперты посчитали необходимым включить их в окончательный список, исходя из их важности. В Таблице 3.1. приведен список параметров для оценки организации. 

Таблица 3.1.

Параметры для оценки кадровой политики

	Неэффективно – Эффективно
	Редко встречается – Часто  встречается

	Демократично – Авторитарно 
	Отсутствует в идеальной организации – Присутствует  в идеальной организации

	Неэмоционально – Эмоционально
	Не нравится сотрудникам – Нравится  сотрудникам

	Отстраненно – Вовлечено
	Малозатратно в реализации – Высокозатратно в реализации

	Спонтанно – Продуманно 
	Отсутствует на уровне документов и регламентов – Присутствует на уровне документов и регламентов

	Механистично – Человечно 
	Ориентация на решение текущих проблем – Ориентация  на предотвращение будущих проблем

	Присуще следование за ситуацией – Присуще  управление ситуацией
	Присуще использование традиционных методов – Присуще использование новаторских (прогрессивных) методов

	Несправедливо – Справедливо
	Характерно для  российской организации – Характерно  для зарубежной организации

	Неосознанно – Осознаваемо
	Некомпетентно –  Компетентно

	Трудно осуществимо – Легко  осуществимо
	Интуитивно – Рационально 


 
Далее реализовывались элементы психосемантического подхода к изучению структуры представлений о кадровой политике. 60 респондентам разного возраста  (от 25 до 50 лет) и пола было предложено оценить кадровую политику в организациях, в которых они работают в соответствии со списком параметров по семибалльной шкале от -3 до +3. Результаты факторного анализа полученных данных подтверждают предположение о наличии у представлений о кадровой политике структуры, компонентами которой являются выявленные факторы. В соответствии с Критерием Кайзера (Kaiser, 1960) было определено оптимальное количество факторов.  Было выявлено 4 фактора, с собственными значениями более 1 и в совокупности объясняющих 58,7% дисперсии. Остальные факторы были опущены, поскольку дисперсии, выделяемые ими были слишком малы. Таким образом, было выявлено 4 главные компоненты. Факторные нагрузки распределились следующим образом: F1 (первый фактор) – 20, 4% дисперсии, F2 (второй фактор) - 14,9% дисперсии, F3 (третий фактор) - 12,8% дисперсии, F4 (четвертый фактор) – 10,6% дисперсии. 

Исходя из приведенного распределения факторных нагрузок, можно сделать вывод о наличии в структуре представлений о кадровой политике «центрального» и «периферического» компонентов. Наглядно это демонстрирует распределение оцениваемых параметров в осях двух главных факторов F1 и F2 (Рис. 3.1). В соответствии с психосемантическим подходом, описанным во второй главе, мы размещаем объекты шкалирования в семантическом пространстве: при геометрическом представлении семантического пространства категории-факторы выступают координатными осями некоего пространства (где мерность пространства определяется числом независимых, некоррелирующих факторов), а коннотативные значения объектов задаются как координатные точки, или векторы внутри этого пространства (Петренко, 2005). 

На рисунке видно скопление большинства параметров в квадранте, заданном положительными полюсами обоих факторов. Остальные квадранты плоскости, заданной пересечением факторов F1и F2 заполнены в гораздо меньшей степени. Кроме этого, очевидно, что центральный компонент представления о кадровой политике по осям факторов задан параметрами «Присущи традиционные методы - Присущи новаторские методы» (F1) и «Неэффективная – Эффективная»  (F2). Эти параметры следует считать ключевыми. Субъективная репрезентация организации и ее кадровой политики на индивидуальном уровне (на уровне представлений) строится именно вокруг этих оценок. 
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 Рис. 3.1. Распределение параметров оценки представлений о кадровой политике в пространстве главных компонент (факторов)

Центральный компонент структуры представления о кадровой политике образован первым фактором, объясняющим более трети результатов дисперсии. Его можно назвать «Методы кадровой политики», поскольку значение этого фактора задано параметром «присущи традиционные методы - присущи новаторские методы», который имеет наибольшее факторное значение (0,880). Следующим по значимости параметром является «некомпетентно-компетентно» (0,826). Остальные параметры расположены в порядке убывания значений: «интуитивно – «рационально» (0,684), «авторитарно-демократично» (0,662), «неэффективно – эффективно» (0,579), «спонтанно - продуманно» (0,575), «несправедливо – справедливо» (0,572), «неэмоционально - эмоционально» (0,480), «ориентация на решение текущих проблем - ориентация на предотвра-щение будущих проблем» (0,405). При этом учитываются оценки, собственное факторное значение которых больше 0,4. Это сделано для того, чтобы сократить количество параметров, образующих центральный компонент и облегчить дальнейшие статистические процедуры. 

Другие факторы могут быть обозначены как «Степень рациональности кадровой политики», «Осознанность управления» и «Частота встречаемости (типичность)» – в  соответствии с характерными для каждого фактора параметрами, которые имеют наибольшую факторную нагрузку. 

Таким образом, анализ структуры представлений о кадровой политике позволяет сделать следующие выводы:

1. Представление о кадровой политике имеет структуру, образованную параметрами, выбранными для ее описания и оценки. Компоненты структуры представлений образованы при взаимодействии сотрудников с организационной культурой и кадровой политикой, важными для них условиями работы в организациях. 

2. В структуре представления о кадровой политике присутствует центральный компонент, играющий главную роль при интерпретации ее содержания и отражающий наиболее значимые аспекты репрезентации субъективного опыта взаимодействия с организационным контекстом. Центральный компонент представления о кадровой политике образован оценочными суждениями, рамки которых заданы параметрами «Присущи традиционные методы - Присущи новаторские методы» и «Неэффективно – Эффективно».


Кроме этого, в целях создания диагностического инструментария, на основе полученных от респондентов нарративных описаний их организаций, были составлены четыре обобщенных описания, моделирующие кадровую политику организаций, в соответствии со сформулированными двадцатью биполярными параметрами. Описания соотносятся с четырьмя типами кадровой политики, описанными Т. Ю. Базаровым (пассивный, реактивный, превентивный, активный). Обобщенные описания различались по критерию включенности ряда параметров и степени их проявленности. Каждый кейс раскрывает кадровую политику в нескольких аспектах: с точки зрения особенностей и принципов работы с персоналом, конкретных кадровых процедур и методов, специфики работы специалистов и отделов по работе с персоналом, «фокусных точек» в работе с персоналом (что считают важным, на что обращают внимание), проблем в сфере персонала, степени осведомленности руководства о них и способах их решения. 

Кадровая политика №1

Я прочитал объявление в газете «Х», что организации А срочно требуется программист. Позвонил по указанному телефону, и меня пригласили для собеседования с руководителем в тот же день. На собеседовании выяснилось, что предыдущий программист (девушка) внезапно для руководства собралась в декретный отпуск, и обнаружилось это только вчера. Руководитель задал мне несколько формальных вопросов, бегло проглядел резюме и сказал, что моя кандидатура его устраивает, «особенно с учетом того, что Вы не сможете неожиданно уйти в декрет». Кадровик (она же секретарь) в течение следующего дня оформила мой прием на работу. Больше с кадровой службой я в течение года никак не контактировал – видимо, она занимается только оформлением документов.  Работа несложная, я с ней справляюсь. Начальство нас не балует своим вниманием – мы руководителя можем недели две не видеть и заниматься своими делами. Зато потом обязательно что-нибудь надо сделать в режиме аврала и в последний момент. Приходится задерживаться сверхурочно. А пока не пойдешь к кадровику «права качать», за сверхурочные платить и не подумают. В моем отделе работает еще два программиста, оба хорошие парни примерно моего возраста. Только один из них просто мастер своего дела и я у него учусь, а другой совсем зеленый и, кажется, устроился по знакомству. А зарплату мы получаем одинаковую, и наш самый опытный товарищ уже устал тащить весь отдел на себе и начал поговаривать об увольнении. Думаю, оно тоже станет для нашего руководства неожиданностью.

Кадровая политика №2

Я продавец в организации В. С руководителем мы, простые продавцы, не общаемся, но с кадровой службой контактируем. Вернее, это они со всеми нами контактируют – держат руку на пульсе. Если происходят какие-нибудь конфликтные ситуации или что-нибудь не в порядке, то заместитель по кадрам вызывает к себе и пытается разобраться, в чем дело. 

В прошлом году продажи нашего отдела не оправдали ожиданий руководства, и отдел кадров долго с нами беседовал,  и проводил тестирования, чтобы выяснить, почему это произошло. Выяснили, что мы «не знаем техники продаж» и организовали тренинги, которые нам всем очень понравились. 

Наше руководство в целом старается работать в режиме решения возникающих проблем и понимает ситуацию, которая  складывается, но не предугадывает, как она будет развиваться дальше. Недавно двое опытных продавцов вышли на пенсию и им на смену пришли молоденькие девочки без опыта работы. Значит, в целом по подразделению продажи опять упадут. Но вряд ли руководству придет в голову их предварительно обучить, пока они не увидят пугающие цифры в отчетах.

Кадровая политика №3

Я работаю секретарем в организации С. Организация у нас небольшая, кадрами заведует только один человек. Последние два года шеф нагружает и меня всякими кадровыми делами: провожу среди персонала методики, и анализирую из результаты, выявляю проблемы. Зачем это шефу надо – не понимаю. Проблемы действительно есть, но он с ними ничего не делает. 

Последнее анкетирование выявило, что больше половины сотрудников недовольны условиями труда,  действующей системой штрафов за опоздания, строгими корпоративными правилами. Я эту информацию донесла до руководства, выдвинула прогноз  о повышении текучести кадров в ближайший период, он послушал, согласился и…все. И ничего не сделал. В результате четверо ребят из отдела продаж уволились. Единственной реакцией начальства на такую ситуацию было решение «набрать побольше менеджеров по продажам, раз они все равно увольняются». При этом, правда, он не пожалел времени и составил менеджеру по персоналу подробное описание, сколько и какого персонала нужно в следующем году набрать и сформулировал задачи по развитию персонала. 

Кадровая политика №4
Я работник кадровой службы организации D: мы не просто занимаемся оформлением приказов, начислением зарплат, но и в течение всего года отслеживаем состояние персонала, собираем информацию: хватает ли его, достаточно ли он квалифицирован, нравится ли у нас работать. На основании этой информации я формулирую «диагноз»: например, у нас в отделе логистики неблагоприятный психологический климат, водители недовольны системой оплаты труда.  Этот «диагноз» помогает представить дальнейшее неблагоприятное развитие событий: начнутся конфликты, упадет производительность... Такое предсказание – «прогноз» доводится до сведения руководства, которое принимает решение. В нашем примере решения были следующими: провести конкурс на лучшего водителя года и премировать его, нанять внешнего психолога-эксперта, чтобы он провел тренинги и консультирование. Также мы составляем план-прогноз потребности в персонале на ближайший месяц, год и пять лет: сколько и каких специалистов нам может понадобиться исходя из ближайших и долгосрочных задач: обеспечить выполнение плана, выйти на новый рынок сбыта, открыть новый филиал. Каждый год наша служба предоставляет руководству программу всех кадровых мероприятий на год: кого, как и когда планируется переводить, обучать, поощрять. Ее нужно составить с несколькими вариантами реализации: а что, если  в этом году не будет финансирования на часть проектов? Потребуется персонал одному из филиалов? Это кропотливая работа, но для D любые трудности с персоналом предсказуемы и мы знаем как с ними будем работать.
Сформированный список из 20 биполярных параметров предъявлялся для оценки четырех обобщенных описаний той же выборке респондентов. Оценка проводилась по семибалльной шкале от -3 до +3. Каждое обобщенное описание оценивалось респондентами отдельно. Полученные данные приведены в Приложении 1 «Матрица результатов оценки обобщенных описаний». 


Факторный анализ проводился отдельно для каждого типа кадровой политики. Для пассивного типа кадровой политики было выявлено 3 фактора, объясняющих 42,8% дисперсии. Первый фактор (факторный вес - 3,88, 19,4% дисперсии) составили параметры: традиционные методы – новаторские методы (,852), некомпетентный – компетентный (,802), спонтанно – продуманно (,744), отстраненно - вовлеченно (,639), несправедливо – справедливо (,587), редко встречается  - часто встречается (-,552). Во второй фактор (факторный вес 2,44, 12,5% дисперсии) вошли следующие параметры: не нравится сотрудникам – нравится сотрудникам (,722), механистично - человечно (,717), ориентация на решение текущих проблем – ориентация на предотвращение будущих проблем (,667), неосознанно – осознанно (,560), следование за ситуацией - управление ситуацией (,430). Третий фактор (факторный вес 2,1, 10,9% дисперсии) образован параметрами: спонтанно – продуманно (,762), следование за ситуацией - управление ситуацией (,648), интуитивно - рационально (,446).


Для реактивного типа кадровой политики также было выявлено три значимых фактора (50, 5% дисперсии). Первый фактор (факторный вес 3,9; 19,5% дисперсии): присуще следование за ситуацией - присуще управление ситуацией  (,687),  неосознанно - осознанно
(-,681), «механистично» - «человечно» (,570), неэмоционально – эмоционально (,517), неэффективно - эффективно (,756), интуитивно – рационально (,746). Второй фактор (факторный вес 3,1, 15,6% дисперсии): не нравится сотрудникам – нравится сотрудникам (,686) несправедливо – справедливо (,719), малозатратно в реализации – высокозатратно в реализации (,785), традиционные методы – новаторские методы (,515). Третий фактор (факторный вес 3.1, 15,5% дисперсии): отстраненно – вовлеченно (,492), отсутствует - присутствует в идеальной организации
(,488), ориентация на решение текущих проблем - ориентация на предотвращение будущих проблем (,818), некомпетентно – компетентно (,755). 


Факторный анализ превентивного типа кадровой политики дал следующие результаты. Первый фактор (факторный вес 3,8; 18,1% дисперсии): трудно осуществимо - легко осуществимо (,822), спонтанно – продуманно (-,808),  неэффективно – эффективно (-,548), отсутствует - присутствует в идеальной  организации (-,579), традиционные методы – новаторские методы (-,584), некомпетентно – компетентно (-,529). Второй фактор (факторный вес 2,9, 13,8% дисперсии): демократично - авторитарно (,545), отстраненно – вовлеченно (,564), неосознанно – осознанно (,837), малозатратно в реализации – высокозатратно в реализации
(,590), неэмоционально – эмоционально (,409). Третий фактор (факторный вес 2,7, 12,7% дисперсии): интуитивно – рационально (,446). ориентация на решение текущих проблем – ориентация на предотвращение будущих проблем (,429).

Для активного типа кадровой политики получены следующие результаты факторного анализа. Первый фактор (факторный вес 5,4, 25,8% дисперсии): неэффективно – эффективно (,535), трудно осуществимо - легко осуществимо (-,866), отсутствует - присутствует в идеальной  организации (-,559), традиционные методы – новаторские методы (,670), неэмоционально – эмоционально (,621), некомпетентно – компетентно (,521), интуитивно - рационально (,467), отстраненно – вовлеченно (,493), Второй фактор (факторный вес 4,1, 19,5 дисперсии): демократично - авторитарно (,532), спонтанно – продуманно (,812), неосознанно – осознанно (,839), малозатратно – высокозатратно в реализации (,574). Третий фактор (факторный вес 3,7, 13,7% дисперсии): интуитивно-рационально (,715), несправедливо – справедливо (,685).


Приведенные результаты факторного анализа использованы для интерпретации выявленных факторов и описания содержания структуры представлений о разных типах кадровой политики. Те параметры, которые в каждом факторе имеют наибольшую факторную нагрузку являются ключевыми. Для удобства ключевые признаки суммированы в Таблице 3.2.

Таблица 3.2

Ключевые признаки представлений о различных типах кадровой политики

	Тип кадровой политики
	Ключевой признак фактора 1
	Ключевой признак фактора 2
	Ключевой признак фактора 3

	Пассивная
	Традиционные методы  – новаторские методы
,852


	Не нравится сотрудникам - нравится
	Спонтанно -  продуманно

	Реактивная
	Присуще следование за ситуацией - Присуще управление ситуацией
	Несправедливо -справедливо
	Отстраненно – вовлеченно

	Превентивная
	Трудно осуществимо - легко осуществимо
	Демократично - Авторитарно
	Интуитивно-рационально

	Активная
	Неэффективно -эффективно
	Демократично - Авторитарно
	Интуитивно-рационально


Для каждого из четырех кейсов, моделирующих 4 типа кадровой политики в результате факторного анализа были выявлены специфичные, ключевые факторы. Анализ этих факторов показал, что представления о превентивной и активной кадровой политике настолько схожи по структуре и содержанию факторов, что фактически представления о превентивной и активной политике оказываются сводимыми друг к другу. Ключевые параметры второго и третьего факторов совпадают, ключевые параметры первого фактора не совпадают, но по содержанию и факторным нагрузкам первый фактор схож для превентивной и активной кадровой политики. Таким образом, хотя в научной литературе описаны четыре типа кадровой политики (Базаров, Еремина, 2002), фактически по материалам данного исследования представления респондентов о кадровой политике сводимы к трем видам, которые можно условно обозначить как «позитивный» (соответствует превентивной и активной кадровой политике), «амбивалентный» (соответствует реактивной кадровой политике) и «негативный» (соответствует пассивной кадровой политике). Каждый из них можно описать шестью признаками, имеющими наибольшую в этом представлении факторную нагрузку. В дальнейшем при создании методики эти три вида, описанные шестью признаками, легли в основу соответственно шкал методики и ее вопросов (Таблица 3.3).

Таблица 3.3
Ключевые признаки представлений о различных типах кадровой политики

	Представление о кадровой политике
	Характерные признаки (в порядке убывания факторных нагрузок)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Негативный  вид 
	Традиции-онные методы
	Некомпе-тентная 
	Спон-танная
	Отстранен-ная
	Неспра-ведливая
	Часто встреча-ющаяся 

	Амбивалентный вид
	Следова-ние за ситуацией
	Осознан-ная 
	«Меха-нистич-ная» 
	Неэмоцио-нальная
	Неэффек-тивная
	Интуитив-ная

	Позитивный вид
	Трудно осущест-вимая


	Продуман-ная 
	Эффек-тивная
	Есть в идеальной организа-ции 
	Новатор-ские методы
	Компетен-тная


При «позитивном» представлении о кадровой политике она воспринимается, прежде всего, как высокоэффективная, трудно осуществимая, продуманная, компетентная, прогрессивная, и приписывается респондентами своей идеальной организации. 

«Амбивалентный» вид представления о  кадровой политике характеризуется наличием противоречивых оценок кадровой политики организации. С одной стороны, ей присущи такие признаки, как интуитивная, но в то же время «механистичная» и неэмоциональная. Работники считают ее неэффективной и следующей за ситуацией, хотя в то же время осознанной. Респонденты оценивают кадровую политику неоднозначно, так как в предъявляемом кейсе видны активные действия, но не приводящие к эффективному результату.
При «негативном» представлении о  кадровой политике она воспринимается, прежде всего, как использующая традиционные методы, некомпетентная, несправедливая, спонтанная, отстраненная и часто встречающаяся. 
На основе выявленных видов представлений о кадровой политике для исследования их предикторов и индивидуальных различий в нашем исследовании была разработана соответствующая методика. При ее создании мы исходили из выявленных при изучении структуры представлений о кадровой политике ее видов: «позитивного», «негативного», «амбивалентного». Как было показано, каждый из видов имеет ряд специфических характеристик, что создало возможность для составления опросника для оценки выраженности каждого вида в выборке респондентов. 

В разработанной методике каждому из шести признаков по каждой из трех шкал соответствует 2-3 суждения. Например, для признака «Некомпетентно-Компетентно» существуют два антонимичных суждения: «Руководство принимает кадровые решения достаточно компетентно, владея всей необходимой информацией», «Руководство зачастую принимает решения некомпетентно, не владея достаточной необходимой информацией». В методике использованы полярные суждения для этого признака, поскольку он является характерным и для  позитивного вида («компетентно»), и для негативного («некомпетентно»). Признаки, характерные только для одного вида (шкалы), были развернуты в суждения в методике только с соответствующим полюсом. Так, для признака «несправедливо-справедливо» в методике представлены только суждения, отражающие несправедливость кадровой политики.
Вопросы методики были сформулированы так, что касались такой составляющей организационной культуры как кадровая политика, а именно: причин принятия кадровых решений и их обоснованности, справедливости служебных перемещений, методов реализации кадровой политики, соответствия кадровой политики организационным задачам. Признаки, имеющие максимальную факторную нагрузку (ключевые) развернуты в три суждения. 

В разных сочетаниях эти 48 суждений сгруппированы в методике в 24 пары так, чтобы сравнивались попеременно суждения относящиеся к негативному и позитивному виду, негативному и амбивалентному, амбивалентному и позитивному. Таким образом, опросник состоит из двадцати четырех двойных высказываний – А и Б, в каждом из которых респонденту предлагается выбрать суждение, являющееся наиболее характерным для оценки кадровой политики его организации (Приложение 3). Каждый ответ, согласно ключу, соответствует тому или иному виду представлений. Подсчет результатов производится согласно ключу по всем трем видам. Анализу подлежит сочетание баллов по трем видам. 
Для решения задачи типологии респондентов и отнесения результатов респондента к тому или иному типу нам необходимо было сгруппировать полученные сочетания баллов в типы, классифицировать их. Для этого была применена статистическая процедура кластерного анализа.  Это позволило разбить респондентов на 3 группы – по  типу представлений о кадровой политике. 

Проверка надежности методики проводилась методом повторного предъявления.  Респондентам спустя один месяц с момента проведения опросника он предъявлялся еще раз, и результаты второй процедуры оказались сопоставимыми с первой. Коэффициент Кронбаха (0,80) свидетельствует   о высокой степени ретестовой надежности. Это позволяет нам использовать полученные на данной выборке результаты в дальнейших исследованиях. Репрезентативность обеспечивается достаточно большой выборкой исследования, уравновешенной по критерию пола респондентов.

Концептуальная валидность проявляется в соответствии методики эвристической модели и теоретическим положениям об особенностях исследуемого феномена (представлений о кадровой политике). В основе методики лежат результаты проведенного эмпирического исследования видов представлений о кадровой политике, проведенного на первом этапе. Результаты теоретически валидны, поскольку могут быть соотнесены с теоретическими положениями о различных типах кадровой политики, описанными Т. Ю. Базаровым.

Результаты, полученные с помощью разработанной Методики выявления типа представлений о кадровой политике, были  проверены на нормальное распределение. С этой целью была применена процедура статистического анализа данных одновыборочный критерий  проверки нормальности Колмогова-Смирнова. Значения по сумме баллов по видам представления варьируются от 0 до +16. Средние значения суммы баллов по разным шкалам существенно не различаются. Показатель Asymp. Sig. (2-tailed) по каждой из шкал более 0,05 (Таблица 3.4).  
Таблица 3.4
Результаты одновыборочного критерия Колмогорова-Смирнова для проверки данных авторской методики на нормальное распределение

	
	Сумма баллов шкале «негативный вид»
	Сумма баллов по шкале «амбивалентный вид»
	Сумма баллов по шкале «позитивный вид»


	Most Extreme Differences
	Absolute
	,090
	,099
	,074

	 
	Positive
	,071
	,099
	,073

	 
	Negative
	-,090
	-,082
	-,074

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1,639
	1,807
	1,340

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	,009
	,006
	,006


a  Test distribution is Normal. b  Calculated from data.

Таким образом, результаты проверки полученных данных на нормальное распределение существенно не отличаются от нормы, что позволяет проводить статистические процедуры, которые соотносятся с метрическими. 
Выборку исследования на данном этапе составили 330 человек от 17 до 65 лет разного пола с различным уровне образования,  каждый из которых на момент проведения исследования принадлежал к категории работающих в той или иной коммерческой организации.
Наиболее значимым фактором при составлении выборки было наличие у респондентов соответствующего индивидуального опыта взаимодействия с реальными организационными условиями (все респонденты принадлежат к категории работающего населения). В то же время нам важно было проследить связь представлений о кадровой политике с социально-демографическими характеристиками, поэтому выборку составляют респонденты с разным уровнем образования, опытом руководящей работы, трудовым стажем. В выборке равное количество мужчин и женщин.

Таким образом, выявлено, что представление о кадровой политике имеет структуру, образованную параметрами, выбранными для ее описания и оценки. В структуре представления о кадровой политике присутствует центральный компонент, играющий главную роль при интерпретации ее содержания и отражающий наиболее значимые аспекты репрезентации субъективного опыта взаимодействия с организационным контекстом. 
Центральный компонент представления о кадровой политике образован оценочными суждениями, рамки которых заданы параметрами «Присущи традиционные методы - Присущи новаторские методы» и «Неэффективно – Эффективно». По материалам первого этапа исследования целесообразно выделять 3 вида представлений о кадровой политике: «позитивный», «амбивалентный», «негативный».

Целью следующего этапа исследования является выявление типов респондентов и изучение индивидуальных различий представлений о кадровой политике, а также выявление предикторов представлений о кадровой политике. Дальнейшие процедуры исследования описаны в следующем параграфе.
3.2. Предикторы представлений работников о кадровой политике. Типология респондентов

Опыт взаимодействия с организациями, репрезентированный в представлениях о кадровой политике,  приобретается в различных ситуациях и опосредован индивидуальными психологическими особенностями работников. Запросы практики делают актуальным изучение  и поиск надежных предикторов, как средств прогнозирования, указывающих на возможность появления тех или иных представлений о кадровой политике. Такой прогноз важен не только для разработки теоретических проблем психологии труда, но и прежде всего для решения многих прикладных задач: профессиональный отбор, консультирование, дифференцированное обучение и работа с кадровым резервом предполагают, что психолог-практик имеет основания прогнозировать дальнейшее развитие ситуации в работе с персоналом. С этой точки зрения важно не только исследование факторов и детерминант (от лат. determinans - определяющий, доминирующее влияние или основной фактор), что в психологии означает любое причинное или предшествующее условие или средство. Важно исследование именно предикторов как прогностических параметров, как инструментов построения прогноза в сфере работы с персоналом в организационной практике.

Можно предположить, что выявленные виды представлений имеют предикторы среди множества организационно-психологических феноменов. Иными словами, сами представления о кадровой политике, как концентрация опыта взаимодействия с организационной культурой, взаимосвязаны с различными организационно-психологическими феноменами. Большое количество таких аспектов предполагает необходимость дифференцированного подхода. 
В самом общем виде целесообразно говорить о мотивационной, поведенческой и эмоциональной сферах, в рамках которых можно проверить гипотезу о существовании предикторов видов представлений о кадровой политике. 

Из многообразия феноменов, изучаемых в этом контексте в качестве возможных предикторов, были выбраны: мотивация достижения, организационная лояльность, удовлетворенность работой и переживание субъективного благополучия. Все они имеют определенную сложившуюся традицию исследования и в контексте организации рассматриваются во взаимосвязи друг с другом, с индивидуально-психологическими особенностями работников, внешними и внутренними организационными факторами. 

Мотивационная сфера в контексте организации традиционно рассматривается в нескольких аспектах: профессиональная мотивация и ее взаимосвязь с характерологическими особенностями личности (Т. В. Кудрявцев, А. В. Сухарев), мотивация в аспекте профессиональной ориентации (А. А. Реан), специфика трудовой мотивации (К. Ферлинг), факторы, влияющие на трудовую мотивацию (Ф. Герцберг, В. Врум), взаимосвязь мотивации с потребностями (Д. МакКлелланд, Д. Аткинсон). В контексте организационной и профессиональной эффективности большое значение приобретают исследования мотивации достижения работников (Г. Мюррей). Многие исследования в этой области концентрируются на выявлении характерных черт  людей с выраженной мотивацией достижения (Д. МакКлелланд, Х. Хекхаузен). Согласно взглядам Х. Хекхаузена, мотивация достижения — попытка увеличить или сохранить максимально высокими способности человека ко всем видам деятельности, к которым могут быть применены критерии успешности и где выполнение подобной деятельности может, следовательно, привести или к успеху, или к неудаче (Хекхаузен, 2001). В отечественной психологии мотивация достижения понимается в контексте деятельности (Т. О. Гордеева, М. Ш. Магомед-Эминов). 

Поведенческая сфера в организационном контексте наиболее часто рассматривается в аспекте проблемы лояльности работников и ее проявлений на поведенческом уровне. В. И. Доминяк упоминает поведенческие индикаторы лояльности, к числу которых относятся: «большие затраты времени на работу, чем требуется формально; ответственность, добросовестность; работа сотрудника на цели организации как в благоприятных, так и в неблагоприятных условиях; соблюдение установленных норм и формальностей; направленность на взаимодействие с другими людьми для пользы организации; постоянный контроль ситуации и творческий подход к деятельности организации» (Доминяк, 2006).

В рамках данного исследования рассматривалась связь видов представлений о кадровой политике с  мотивацией достижения, организационной лояльностью, удовлетворенностью трудом, эмоциональным комфортом (субъективным благополучием). 

Лояльность к организации (в зарубежной литературе используются синонимичные термины «organizational commitment» и «employee loyalty») В. И. Доминяк определяет как «доброжелательное, корректное, искреннее, уважительное отношение к руководству, сотрудникам, иным лицам, их действиям, к компании в целом; осознанное выполнение сотрудником своей работы в соответствии с целями и задачами компании и в интересах компании, а также соблюдение норм, правил и обязательств, включая неформальные, в отношении компании, руководства, сотрудников и иных субъектов взаимодействия» (Доминяк, 2006). Дж. Мейер и Н. Алер выделили 3 типа лояльности, позволяющие объяснить природу связи между работником и организацией, снижающей вероятность добровольного ухода сотрудника из организации.

Термин «аффективная лояльность» (affective commitment), наиболее близкий к понятию идентификации с организацией, представляет собой эмоциональную привязанность к организации. «Вынужденная» лояльность (continuance commitment) представляет собой осознание затрат, проблем и неудобств, связанных с уходом из организации и выгод от продолжения пребывания в ней. «Нормативная» лояльность (normative commitment) представляет собой ощущение обязательств перед организацией. При этом авторы утверждают, что аффективная, вынужденная и нормативная лояльность являются именно компонентами организационной лояльности, а не отдельными ее типами, и могут рассматриваться в терминах профиля лояльности. Соответственно, измерения каждого компонента являются независимыми и относительно не связанными друг с другом. 
Исходя из понимания лояльности к организации  в зарубежной литературе как части проблемы взаимоотношений индивида и организации, была выбрана соответствующая методика исследования. Автор разделяет точку зрения Meyer и Alen на организационную лояльность, выделивших 3 ее компонента,  лояльность из чувства необходимости, «нормативная» (из чувства долга) и «аффективная», наиболее близкая к понятию идентификации с организацией (Allen, Meyer, 1996, с. 252-276.). Для измерения данного параметра мы применили Шкалу организационной лояльности Дж. Мейера и Н. Ален (Allen, Meyer, 1996). Ее субшкала аффективной (эмоциональной) лояльности (Affective Commitment Scale - ACS) измеряет степень идентификации, вовлеченности и эмоциональной привязанности работника к организации; субшкала вынужденной лояльности (Continuous Commitment Scale - CCS) измеряет степень осознания работником того, как затраты, ассоциирующиеся с уходом из организации, связывают его с организацией; субшкала нормативной лояльности (Normative Commitment Scale - NCS) - степень ощущения работником обязательств перед организацией. 
Важным аспектом, характеризующим эмоциональную сферу работника и отражающим его отношение к организации, является переживание субъективного благополучия (Шамионов, 2002). 
 
Как отмечает Н. К. Бахарева, существуют три подхода к его определению: «Нормативное благополучие, которое определяется по внешним критериям, таким как добродетельная «правильная» жизнь. Условием благополучия является степень соответствия той системе ценностей, которая принята в данной культуре. Человек ощущает благополучие, если он обладает некоторыми социально желательными качествами.

Определение субъективного благополучия сводится к понятию удовлетворенности жизнью и связывается со стандартами респондента в отношении того, что является хорошей жизнью. Благополучие является глобальной оценкой качества жизни человека в соответствии с его собственными критериями. Это определение подразумевает, что благополучие - это гармоничное удовлетворение желаний и стремлений человека.

Третье значение понятия субъективного благополучия тесно связано с обыденным пониманием счастья как превосходства положительных эмоций над отрицательными. Это определение подчеркивает приятные эмоциональные переживания, которые либо объективно преобладают в жизни человека, либо человек субъективно склонен к ним» (Бахарева, 2002). 
Одним из факторов субъективного благополучия может выступать членство в малых группах, в том числе в трудовом коллективе. В зависимости от значимости принадлежности к нему, удовлетворенность своим положением, отношениями, групповыми феноменами и процессами является важным параметром в структуре благополучия. Результаты исследований детерминант субъективного благополучия личности, говорят о высокой значимости профессионально-трудового фактора и, в частности, наличия труда (Лактионова, 2010). Также  на уровень субъективного благополучия оказывает влияние и система отношений в процессе реализации труда, где можно обозначить и психологические, и социально-психологические, в своей совокупности и системе, которые в немалой степени влияют на переживание удовлетворенности трудом (Лактионова, 2010). 

Удовлетворенность трудом – еще один немаловажный аспект  отношения работника к организации – определяется как «эмоционально-оценочное отношение личности или группы к выполняемой работе и условиям ее протекания и является интегративным показателем, отражающим благополучие или неблагополучие личности в профессионально-трудовой деятельности» (Лактионова, 2010). 
Как отмечает А. Ю. Чернов, психологические исследования удовлетворенности работой используют многочисленные объяснительные схемы: теорию гигиенических и мотивационных факторов (Ф. Херцберг), иерархию потребностей (А. Маслоу), теорию ожиданий (Э. Лауэр), модификации теории социального научения (Х. Вайсс), теорию атрибуции (Ф. Лэнди) и другие (Чернов, 2008). Исследования удовлетворенности трудом посвящены различным ее детерминантам: материальное положение работников, уровень заработной платы, творческая, интересная, разнообразная работа, психологический климат в коллективе, стиль руководства организацией. Существуют работы, предметом которых выступает типология удовлетворенности работой, основанная на индивидуальных различиях (Levin, Stokes, 1989; Ling, Putti, 1987; Rotter, 1966; Saxe, Reiser,1976).

Для диагностики субъективного благополучия использовалась методика «Шкала субъективного благополучия», которая представляет собой скрининговый психодиагностический инструмент для измерения эмоционального компонента субъективного благополучия (СБ) или эмоционального комфорта (Фетискин, Козлов, Мануйлов, 2002).  Изначально авторы методики Perrudel-Badoux, Mendelsohn и Chiche в 1988 году разработали шкалу, отражающую оценку индивидом своего эмоционального состояния в целях изучения  воздействия на него хронических болезней. В результате была разработана шкала, состоящая из 17 пунктов, содержание которых связано с эмоциональным состоянием, социальным поведением и некоторыми физическими симптомами и измеряющая эмоциональный компонент субъективного благополучия. Адаптация методики к русской выборке проведена М. В. Соколовой в НПЦ «Психодиагностика» Ярославского государственного университета им. П.Г. Демидова. Согласно описанию методики автором адаптации, в соответствии с содержанием, пункты делятся на шесть кластеров:

- напряженность и чувствительность (субъективное переживание тяжести выполняемой работы; необходимость взаимодействовать с другими; потребность в уединении);

- признаки, сопровождающие основную психиатрическую симптоматику (нарушения сна; субъективно переживаемое чувство беспредметного беспокойства; чрезмерная острота реакций на незначительные препятствия и неудачи; нарастающее переживание усиления рассеянности);

- изменения настроения (ухудшение настроения; значительное снижение оптимистического модуса восприятия);

- значимость социального окружения (совместное решение проблем, переживание одиночества, отношение с семьей и друзьями);

- самооценка здоровья (общее переживание здоровья, вопрос физической «формы»);

- степень удовлетворенности повседневной деятельностью (переживание скуки в повседневной деятельности, настроение по утрам, собственно удовлетворенность повседневной деятельностью).
Оценка результатов производится как в сырых баллах, так и в стенах. Сумма баллов по всем пунктам составляет итоговый балл по тесту. Итоговый балл является показателем наличия и глубины эмоционального дискомфорта личности, а по ответам на отдельные пункты исследователь может выявить зоны особого напряжения или конфликта (Соколова, 1996).
Для диагностики удовлетворенности трудом была использована методика «Интегральная удовлетворенность трудом» (Фетискин, Козлов, Мануйлов, 2002, с. 470-473), которая позволяет оценить не только общую удовлетворенность своим трудом, но и ее составляющие: интерес к выполняемой работе, удовлетворенность взаимоотношениями с сотрудниками и руководством, уровень притязаний в профессиональной деятельности, удовлетворенность условиями, организацией труда и другими параметрами. 

Результаты представлены в Приложении 2 «Общая матрица результатов». 

Для определения специфичности выбранных предикторов видов представлений о кадровой политике использовалась статистическая процедура множественного регрессионного анализа. Целями данного метода является определение того, в какой мере «зависимая» переменная связана с совокупностью независимых переменных и какова статистическая значимость этой взаимосвязи. Определение существенности вклада каждой «независимой» переменной в оценку «зависимой» происходит путем отсева несущественных для предсказания «независимых» переменных. 
Современные методы компьютерной обработки данных позволяют «по умолчанию» выполнить главные требования к исходным данным – отсутствие линейных взаимосвязей между переменными и недопустимости переменных, коэффициент корреляции которых с любой другой  переменной равен 1. (Наследов, 2004, 2005). 

Множественный регрессионный анализ проводился отдельно для каждого вида представлений о кадровой политике, которые были представлены как «зависимая» переменная. «Независимыми» переменными были данные, полученные при измерении различных аспектов организационного поведения – мотивации достижений, разновидностей организационной лояльности, удовлетворенности работой и переживания субъективного благополучия. Обобщенные результаты регрессионного анализа предикторов представлений о кадровой политике приведены в Таблице № 3.5, где отрицательные значения коэффициента регрессии говорят об обратном характере связи зависимой переменной и независимой. Для удобства восприятия в таблице не отражены статистически недостоверные коэффициенты регрессии.
Как видно из таблицы, не выявлено статистически достоверной взаимосвязи между мотивацией достижения и представлениями о кадровой политике, то есть мотивационные тенденции не являются предикторами вида представлений о кадровой политике.
Таблица № 3.5
Обобщенные результаты регрессионного анализа предикторов представлений о кадровой политике

	Предикторы представлений о кадровой политике
	Виды представлений о кадровой политике

	
	Негативная
	Амбивалентная
	Позитивная

	
	Коэффи-циент

регрессии
	Sig
	Коэффи-циент

регрессии
	Sig
	Коэффи-циент

регрессии
	Sig

	Мотивация достижений
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Аффективная лояльность
	-0,27
	0, 000
	-0,18
	0,007
	0,17
	0,000

	Вынужденная лояльность
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	Нормативная лояльность
	-
	-
	-0,16
	0,017
	0,21
	0,001

	Удовлетворенность трудом
	-0,12
	0,038
	-
	-
	-
	-

	Переживание субъективного благополучия
	0,10
	0,051
	-
	-
	0,16
	0,032


Такой же результат (отсутствие статистически значимой взаимосвязи) получается и при отдельном анализе для разных групп респондентов. С целью проверки взаимосвязи мотивации с представлениями о кадровой политике была выбрана команда Data-Select cases, и проведен однофакторный дисперсионный анализ для групп респондентов разного пола, возраста, образования, статуса в организации, трудового опыта и стажа. Максимально приближенным к статистически значимому результату (Sig=0.100) стало влияние типа представлений о кадровой политике на мотивацию достижения (F=2,357) для респондентов с большим стажем работы (более 15 лет). У этих респондентов отрицающему типу представлений о кадровой политике соответствует мотивация избегания неудач, а поддерживающему – мотивация достижения. При позитивном представлении о кадровой политике своей организации работник стремится к  профессиональным и карьерным достижениям, так как знает, что при справедливой кадровой политике они будут объективно оценены и поощрены.
Рассмотрим подробнее результаты регрессионного анализа, представленные в таблице 3.5. Если знак при коэффициенте регрессии - положительный, связь зависимой переменной с независимой будет положительной. Если знак при коэффициенте регрессии - отрицательный, связь зависимой переменной с независимой является отрицательной (обратной). Как видно из таблицы, удовлетворенность трудом отрицательно связана с негативным видом представлений, о чем говорит отрицательный коэффициент регрессии.  Это значит, что респонденты, неудовлетворенные своим трудом имеют представление о кадровой политике негативного вида.

Удовлетворенность трудом – организационно-психологический феномен, в значительной степени отражающий отношение работника к организации, и, следовательно, на эмоциональном уровне участвующий в формировании представлений о кадровой политике. Удовлетворенность трудом может быть результатом  множества воздействий всей совокупности организационных условий, как созданных работодателем целенаправленно, так и сложившихся стихийно (от удобства оснащения рабочего места и системы корпоративных льгот до особенностей общения с руководством и коллегами). Низкий уровень удовлетворенности некоторыми из этих организационных условий создает отношение к организации, на основе которого формируются негативные представления о кадровой политике, даже при наличии объективно ценных для работника черт в существующей кадровой политике.
Как видно из таблицы 3.5, есть достоверная взаимосвязь аффективной лояльности с каждым из видов представлений о кадровой политике. Но необходимо обратить внимание на характер этой связи. Отрицательный коэффициент регрессии относится к негативному и амбивалентному типу представлений (причем разнится величина этого коэффициента), положительный коэффициент регрессии относится к позитивному виду представлений о кадровой политике. Это значит, что наличие аффективной лояльности у респондента позволяет дифференцированно предсказать наличие позитивного вида представлений о кадровой политике и при этом отсутствие черт негативного и амбивалентного вида.
Если респондент имеет высокую эмоциональную привязанность к организации, то, наиболее вероятно, что его представление о кадровой политике своей организации будет иметь черты позитивного вида и кадровая политика будет восприниматься как активная – компетентная, прогрессивная, эффективная и приписываться респондентом своей идеальной организации. При этом низкие значения по аффективной лояльности предопределяют негативный и амбивалентный вид представлений о кадровой политике. Если у респондента низкий уровень аффективной лояльности, наиболее вероятно, что в его представлении о кадровой политике будут преобладать черты негативного вида, при которых кадровая политика воспринимается как использующая устаревшие методы, некомпетентная, несправедливая, безответственная, отстраненная, интуитивная, нерациональная, неэффективная, безразличная, спонтанная и не нравящаяся сотрудникам. 

Если говорить об аффективной лояльности в контексте организации, то нужно отметить, что она отражает эмоциональное отношение работника к организации. Поэтому исследуя во взаимосвязи с представлениями о кадровой политике лояльность, мы исследуем отношение, и то, каким образом представление о кадровой политике с этим отношением связано. Кадровая политика, как и другие составляющие организационной культуры, отражается в представлениях работников. Представления работников неразрывно связаны с их отношением к организации, руководителю и проводимой кадровой политикой. 

Вынужденная лояльность не является предиктором представлений о кадровой политике. Она определяет поведение человека, остающегося в организации из страха последствий возможного ухода. В отличие от нормативной и аффективной лояльности, вынужденная лояльность в меньшей степени несет в себе отношение работника, меньше задействует эмоциональную сферу.  Вынужденная лояльность обусловлена скорее финансовыми, бытовыми, экономическими соображениями работника, нежели отношением и эмоциями, которые он испытывает по отношению к организации. Поэтому вынужденная лояльность не определяет черты представлений о кадровой политике, так как в наименьшей степени отражает реальное отношение работника к организации. Так, работник, который  является лояльным (испытывает аффективную и/или нормативную лояльность), скорее всего, имеет поддерживающий тип представлений о кадровой политике своей организации. Если же работник испытывает вынужденную лояльность (остается в организации из страха перед возможной безработицей или в ожидании лучшего предложения), это не является предиктором, то есть не позволит предсказать тип представлений о кадровой политике у данного сотрудника.

В отличие от вынужденной, нормативная лояльность является предиктором амбивалентных и позитивных представлений о кадровой политике. Нормативная лояльность прямо связана с позитивным видом представлений, и обратным образом – с амбивалентным видом. При низких значениях вынужденной лояльности, наиболее вероятно развитие в представления черт амбивалентного вида, когда кадровая политика воспринимается как отсталая, некомпетентная, несправедливая, безответственная, отстраненная, но в то же время ей приписываются такие черты, как ответственность по отношению к сотрудникам, прогрессивность, компетентность. Это возможно, поскольку представления о кадровой политике динамичны и не являются жесткими неизменными в разных ситуациях. Скорее они представляют собой пространство смыслов, значений, толкований, которое в зависимости от организационных условий может изменяться. 

Изменение организационных условий, как то смена руководства, изменение порядка компенсаций, графика работы, рабочего окружения или любые другие организационные события не проходят бесследно для представлений о кадровой политике. Возможен один из нескольких вариантов взаимодействия подобных внешних стимулов с существующей структурой представления. В случае полного ей соответствия происходит укрепление, стабилизация системы представлений индивида. В случае расхождений или противоречий возникает толчок к изменению, развитию, коррекции, достраиванию представления, в рамках которой в дальнейшем происходит интерпретация и выстраивание отношений. При высоких значениях  нормативной лояльности возможно проявление в представлении позитивных черт. Респондент, ощущающий свои обязательства и чувство долга перед организацией, воспринимает ее кадровую политику более позитивно, чем другие. 

Переживание субъективного благополучия позволяет предположить в представлении черты либо негативного, либо позитивного вида. Субъективное благополучие респондента исключает возможность амбивалентного представления о кадровой политике, поскольку в таком случае характерным является внутренний конфликт и попытки формирования более стабильного представления о кадровой политике. Возможны случаи, когда при переживании субъективного благополучия кадровая политика воспринимается  как использующая традиционные методы, некомпетентная, несправедливая, безответственная, отстраненная, интуитивная, неэффективная, безразличная, спонтанная и не нравящаяся сотрудникам.  Это возможно при низком уровне субъективной значимости профессиональной деятельности респондента (периоды временной незанятости, длительный отпуск). Но чаще возможен другой вариант, когда высокий уровень субъективного благополучия позволяет предположить позитивный вид представлений о кадровой политике. Субъективное благополучие – феномен, охватывающий все сферы деятельности человека, включая трудовую, профессиональную. Высокий уровень субъективного благополучия и эмоционального комфорта невозможен при неблагоприятной профессиональной жизненной ситуации, остром недовольстве организационными условиями, производственном конфликте и т.д. Переживание субъективного благополучия базируется на эмоционально комфортных удовлетворяющих условиях, в том числе организационных. Эмоциональный комфорт является балансом ожиданий и соответствующих им действительности. Поэтому переживание субъективного благополучия является эмоциональной основой для формирования позитивных представлений о кадровой политике, руководителе и организации в целом, поддерживая баланс ожиданий и существующей кадровой политики.

Для исследования индивидуальных различий представлений о кадровой политике в нашем исследовании была разработана соответствующая методика. При ее создании мы исходили из видов, выявленных при изучении структуры представлений о кадровой политике: «позитивного», «амбивалентного», «негативного». Как было показано в предыдущем параграфе, каждый из видов имеет ряд специфических характеристик, что создало возможность для составления опросника для оценки выраженности каждого вида в выборке респондентов. 

В результате применения методики нами были получены результаты, которые позволили дифференцировать респондентов по типам, отражающим их индивидуальные особенности в отношении представлений о кадровой политике, а также охарактеризовать каждый тип с точки зрения социально-демографических и статусно-ролевых характеристик. 

Задача типологии респондентов решалась с применением кластерного анализа результатов, полученных на выборке респондентов (N=330). Кластерный анализ, являясь многомерным статистическим методом, позволяет решать задачу разбиения совокупности испытуемых на группы по измеренным признакам, то есть создания их типологии. Также кластерный анализ применяется с целью проверки причин межгрупповых различий по внешним критериям и позволяет установить, проявляются ли типологические различия между испытуемыми по измеренным признакам. 

Использование предварительных процедур и создание таблицы последовательности агломерации в нашем исследовании позволили проследить динамику увеличения различий по шагам кластеризации и определить шаг, на котором отмечается реальное возрастание различий. В результате было установлено, что оптимальное количество кластеров (групп респондентов) в нашем исследовании =3. Такое количество кластеров оправдано и тем, что оно соответствует выявленным на предыдущем этапе видам представлений. 

В Таблице 3.6. приведено распределение респондентов по группам, полученное в результате кластерного анализа.  

Таблица 3.6
Распределение респондентов по группам в результате кластерного анализа

	Кластер
	1
	104

	
	2
	111

	
	3
	115

	Валидные
	330

	Пропущенные значения
	0



Как видно из таблицы, каждого из 330 респондентов возможно отнести к тому или иному кластеру: 104 респондента принадлежат к 1 кластеру, 111 – ко второму, 115 - к третьему. Далее необходимо получить содержательную характеристику каждого кластера, отражающего типологические свойства респондентов, входящих в разные группы. В Таблице 3.7 представлены результаты кластерного анализа, позволяющие содержательно интерпретировать типы респондентов. На основе данных, содержащихся в Таблице 3.7, можно заключить, что кластерный анализ позволяет выявить типологические различия между группами респондентов. В первой группе (кластер 1) очевидно преобладание черт одного из видов представлений о кадровой политике, а именно позитивного. Вторая группа (кластер) не выявляет преобладания какого-либо вида представлений.

Таблица 3.7
Результат кластерного анализа (содержательные различия между выявленными кластерами в средних баллах методики)

	Виды представлений о кадровой политике
	Кластер

	
	1
	2
	3

	 Негативный вид представлений
	5,43
	8,33
	9,87

	Амбивалентный вид представлений
	5,52
	7,06
	10,96

	Позитивный вид представлений
	13,02
	8,38
	3,17


В третью группу (кластер) входят респонденты в высокими значениями по негативному и амбивалентному видам представлений о кадровой политике. С нашей точки зрения, зафиксированные типологические различия могут быть проинтерпретированы следующим образом. Первая группа респондентов – этот тип можно обозначить как поддерживающий - характеризуется стабильно – позитивными чертами представления о кадровой политике. Организованный в представление субъективный опыт взаимодействия с организационным контекстом детерминирует позитивную оценку организации, в которой человек работает в настоящее время. Он включает в нее такие параметры как «компетентная», «использует новаторские методы», «эффективная». Стабильность оценок, в данном случае, подразумевает, что, несмотря на наличие на периферии структуры представления черт, присущих негативному и амбивалентному видам, черты позитивного вида очевидно преобладают. 
На поведенческом уровне принадлежность респондента к поддерживающему типу может проявляться в неукоснительном исполнении правил и организационных норм, высоком уровне исполнительской и трудовой дисциплины, поддержке и популяризации решений руководства, добровольном выполнении функций наставника при взаимодействии с новичками и транслирование им ценностей организационной культуры и элементов кадровой политики. Сотрудники с данным типом представлений являются сторонниками существующего порядка и положения дел в организации, лояльными к руководству и проводимой им политике. Возможно, столь полное разделение принципов существующей кадровой политики может препятствовать принятию данными работниками организационных изменений и нововведений и своевременному приспособлению к ним. В этом случае структура представления о кадровой политике может претерпеть серьезные изменения и в ней появится больше черт негативного и амбивалентного вида.
Вторая группа, отражающая типологические различия, может быть обозначена как сомневающаяся. Оценки по всем видам представлений распределены в ней примерно одинаково, между ними нет статистически достоверных различий. Это означает, что у ее представителей в их опыте взаимодействия с организационным контекстом репрезентированы разные оценки кадровой ситуации: с одной стороны, «использует традиционные методы», «некомпетентная», «несправедливая», «интуитивная», «отстраненная», а с другой стороны «справедливая», «использует новаторские методы», «компетентная». Такой тип представления может возникнуть в переходный момент, когда представление претерпевает изменения, или в момент, когда интерпретация и выстраивание отношений для человека не актуальны. Здесь налицо и явная внутренняя противоречивость выявленного типа. Одновременное наличие в структуре представления противоположных признаков провоцирует внутриличностный конфликт, который может иметь как «позитивное», так и «негативное» разрешение. В этом случае доступ к альтернативным представлениям опосредован ситуационными факторами, которые способствуют преодолению противоречий. Принадлежность к сомневающемуся типу может быть временной и сопровождать организационные изменения (смену руководства, формы собственности, изменение профиля деятельности компании, изменение условий труда и норм работы в организации).
На поведенческом уровне принадлежность к сомневающемуся типу может проявляться в нестабильных показателях трудовой и исполнительской дисциплины и эффективности, противоречивых суждениях и высказываниях о кадровых решениях и кадровой политике своей организации, стремлении в беседах с коллегами и руководством прояснить принципы кадровой политики и причины тех или иных решений, услышать объяснения непонятным для такого сотрудника организационным событиям и суждения других работников на этот счет. Таким образом, принадлежность к сомневающемуся типу вызывает целенаправленную активность у респондента по снятию внутренних противоречий, свойственных данному типу.
По нашему мнению, третья группа респондентов представляет случай негативного разрешения противоречий, свойственных сомневающемуся типу. Опыт взаимодействия с организационным контекстом репрезентирован в данном случае совокупной выраженностью признаков амбивалентного и негативного видов представлений о кадровой политике. Небольшое (статистически не значимое) преобладание признаков амбивалентного вида над признаками негативного вида здесь интерпретируется как тенденция, как принятие «внутреннего решения» в пользу преимущественно негативных аспектов полученного опыта. Этот тип респондентов – носителей представлений о кадровой политике маркирован нами как отрицающий. 
На поведенческом уровне принадлежность к отрицающему типу может проявляться в разного рода нарушениях дисциплины вплоть до отказа в выполнении своих обязанностей, абсентеизме, негативных и критических высказываниях в адрес руководства и принятых им кадровых решений, намерении покинуть компанию или внести изменения в свою профессиональную деятельность в рамках данной компании (поменять отдел, сферу деятельности, перевестись в другой филиал, занять другую должность или работать над другим проектом). Возможно, респонденты данного типа обладают наивысшим уровнем готовности к изменениям  и   нововведениям   (А. П.  Альгин, А. Л.  Журавлев,   И. Е. Задорожнюк, А. В.Зозулюк, Э. А. Искандров, А. И. Мечитов, Б. Д. Парыгин, Л. Г. Почебут, А. И. Пригожин, Л. М. Подлесная, О. С.Советова, Л. Г. Чикер). Организационная культура и кадровая политика вызывает у этих сотрудников неприятие и противостояние и любые их изменения могут быть трактованы как более благоприятные.
Поддерживающий и отрицающий представляют собой устоявшиеся типы, не склонные к изменению. В случае принадлежности респондента к одному из этих типов мы говорим об устойчивом непротиворечивом содержании его представления о кадровой политике. Чтобы эти представления изменились, нужны серьезные изменения в индивидуальном организационном опыте индивида. Сомневающийся тип, напротив, может измениться как в сторону поддерживающего, так и в сторону отрицающего типа. Это иллюстрирует таблица 3.6: первый и третий кластер (поддерживающий и отрицающий типы) характеризуются полной определенностью оценок, тогда как второй (сомневающийся тип) не содержит четкого «перевеса» в ту или иную сторону. Внутренний конфликт, характерный для этого типа, будет провоцировать скорейшее разрешение противоречия в представлениях о кадровой политике. Поэтому респонденты этого типа наиболее склонны к изменению своих представлений о кадровой политике под влиянием нового организационного опыта. 

Далее перед нами стояла задача описания  типов респондентов с точки зрения социально-демографических и статусно-ролевых факторов. В качестве наиболее значимых факторов нами были выбраны следующие: пол; возраст; уровень образования; стаж работы; трудовой опыт; опыт руководства; должность респондента (учитывалось, является ли работа респондента руководящей на момент проведения исследования). Трудовой  опыт мы операционализируем как место работы по счету; это показатель опыта взаимодействия с различными организационными контекстами. Опыт работы в руководящей должности и тот факт, является работа респондента руководящей или нет, отражает опыт реализации кадровой политики. Анализ этих переменных во взаимосвязи с типом представлений о кадровой политике дает возможность подтвердить или опровергнуть положение об интерактивном характере кадровой политики и независимости представлений от статусно-ролевого положения в организации.

Каждый из типов представлений о кадровой политике мы должны были описать с точки зрения частоты встречаемости у респондентов разного пола, возраста, уровня образования, опыта работы и других характеристик. Для этого была проведена статистическая процедура кросстабуляции (Таблица 3.8.) поочередно с каждым критерием, в результате которого статистически достоверной взаимосвязи типа представлений о кадровой политике и статусно-ролевых характеристик выявлено не было. Этот результат подтверждает положение об интерсубъектном характере кадровой политики, в соответствии с которым значения и репрезентации в организационном контексте конструируются всеми членами организации, независимо от их статуса и роли в организации. 
Полученные нами результаты кросстабуляции (Таблица 3. 8)    подтвердили целесообразность дифференциации типов представлений, выявленных на первом этапе исследования. Кластерный анализ результатов диагностики показал, что тип представлений о кадровой политике имеет социально – демографическую специфику, то есть в каждом кластере проявляются специфические для него социально – психологические и социально – демографические характеристики. Это важный результат, поскольку социально-демографические факторы, помимо профессиональных и личностных, в практике организаций часто имеют значение при принятии кадровых решений: в организациях существуют соответствующие требования к должности и кандидатам на вакансии, соответствующие условия кадровых перемещений и увольнений. Социально-демографический состав организации может быть зафиксирован в специальном документе - в социальном паспорте. В связи с этим актуально выявление взаимосвязи принадлежности сотрудника к той или иной социально-демографической группе и представления о кадровой политике.

Таблица 3.8
Результаты кросстабуляции типа представлений о кадровой политике с социально-демографическими переменными

	
	Тип представлений о кадровой политике

	 
	отрицающий
	сомневающийся
	поддерживающий

	 
	Count
	Subtable Total N %
	Count
	Subtable Total N %
	Count
	Subtable Total N %

	пол респондента
	мужской
	70
	16,3%
	92
	21,4%
	44
	10,2%

	 
	женский
	66
	15,3%
	97
	22,6%
	61
	14,2%

	опыт руководства (самостоятельной реализации кадровой политики)
	да
	37
	8,6%
	42
	9,8%
	33
	7,7%

	 
	нет
	99
	23,0%
	147
	34,2%
	72
	16,7%

	трудовой опыт (место работы по счету, опыт смены работы)
	небольшой (1 и 2 место работы)
	49
	11,4%
	79
	18,4%
	31
	7,2%

	 
	средний
	59
	13,7%
	89
	20,7%
	53
	12,3%

	 
	большой (6 и больше мест работы)
	28
	6,5%
	21
	4,9%
	21
	4,9%

	трудовой стаж
	небольшой (менее 5 лет)
	48
	11,2%
	59
	13,7%
	38
	8,8%

	 
	средний
	34
	7,9%
	49
	11,4%
	24
	5,6%

	 
	большой (более 15 лет)
	54
	12,6%
	81
	18,8%
	43
	10,0%

	уровень образования
	среднее
	3
	,7%
	8
	1,9%
	4
	,9%

	 
	средне-специальное
	19
	4,4%
	18
	4,2%
	15
	3,5%

	 
	неоконченное высшее
	16
	3,7%
	36
	8,4%
	18
	4,2%

	 
	высшее
	83
	19,3%
	106
	24,7%
	62
	14,4%

	 
	более одного высшего образования и/или ученая степень
	15
	3,5%
	21
	4,9%
	6
	1,4%


При описании типов представлений, по материалам нашего исследования, мы опираемся на критерии возраста, образования, трудового стажа и опыта. Мы считаем, что трудовой опыт как опыт нахождения в самых разнообразных организационных контекстах является наиболее значимой характеристикой при описании типов представлений о кадровой политике. Гендерные особенности не играют большой роли в описании типов представлений о кадровой политике.
Из таблицы 3. 8 видно, что в первый кластер (поддерживающий тип) входят следующие характеристики: средний трудовой опыт и большой стаж работы, высшее  образование. То есть кадровая политика имплицитно представляется как активная (компетентная, прогрессивная, эффективная) респондентами, которые имеют большой трудовой стаж и сравнительно небольшой опыт работы в разных организациях. При этом данные респонденты, как правило, не имеют опыта руководства. Это может быть связано с тем, что большой трудовой стаж обычно предполагает стабильность представлений о кадровой политике.  Противоречия и конфликты, свойственные амбивалентному типу  уже нашли свое разрешение у этих респондентов. Организации с неподходящими условиями или кадровой политикой, представления о которой были негативными - у данного типа респондентов уже в прошлом. Если бы у респондента с большим трудовым стажем было много мест работы, мы бы предположили, что их частая смена связана с негативными представлениями о кадровой политике. Но поскольку опыт работы (место работы по счету) у этих респондентов небольшой, естественно сделать вывод о позитивной оценке кадровой политики и принадлежности к поддерживающему типу. 
Это позволяет сформировать максимально подходящий работодателю портрет соискателя или сотрудника, который с большой долей вероятности будет поддерживать кадровую политику: сформировавшийся профессионал с высшим образованием, большим трудовым стажем, небольшим опытом смены работы и без руководящего опыта. Практика подбора персонала в коммерческих организациях показывает, что эти критерии зачастую действительно выдвигаются работодателем при поиске соискателей на должности линейных сотрудников и специалистов. 
Второй кластер (сомневающийся тип) образуют такие социально – демографические характеристики, как небольшой трудовой опыт, большой трудовой стаж, высшее и неоконченное высшее образование. Это самый противоречивый и интересный для анализа тип респондентов. С одной стороны, к этому типу могут принадлежать выпускники учебных заведений и  молодые специалисты, недавно сменившие работу, поменявшие сферу деятельности и таким образом столкнувшиеся с новым для них организационным контекстом и кадровой политикой. В этот период происходит выстраивание отношений, представление о кадровой политике трансформируется за счет включения в него новых элементов, характерных для новой организации, постепенной замене противоречивых элементов более актуальными. 
Небольшой трудовой опыт характерен для работников с сомневающимся типом представлений о кадровой политике, так как он подразумевает, что представления о ней формируются под влиянием не столь многих организационных контекстов и поэтому содержат не так много возможных элементов. Респонденты, сменившие много мест работы, имеют сложную с большим количеством элементов структуру представлений и опыт достраивания и трансформации этой структуры, что регулярно происходит при смене организационного контекста. Их структура представлений о кадровой политике более сложившаяся, и может включать в себя новые и легко трансформировать уже сложившиеся элементы без внутреннего конфликта, достраивая и дополняя уже существующее представление.

С другой стороны, в таблице 3.8 показано, что сомневающийся тип характерен не только для лиц с небольшим трудовым опытом (первая-вторая организация в опыте работы), но и для лиц с большим трудовым стажем, которые работают уже более 15 лет и  не принадлежат к категории руководителей. 34,2% от общей выборки респондентов принадлежат к сомневающемуся типу и при этом не имеют опыта руководства. При этом среди представителей данного типа только 9,8% от общей выборки имеют опыт руководства или статус руководителя. 
С целью более глубокого анализа особенностей представителей сомневающегося типа мы провели кросстабуляцию дополнительно с организационно-психологическими переменными (таблица 3.9). Интересен факт, что почти 63% респондентов сомневающегося типа обладают мотивацией достижения успеха, или близкой к ней. Это позволяет строить предположения о мотивации карьерных достижений, которая присутствует у этих респондентов, но в силу тех или иных причин не может быть реализована (респонденты работают более 15 лет и не являются руководителями). Это противоречие накладывает свой отпечаток на представления о кадровой политике: респондент одновременно надеется на справедливые кадровые решения и высокую оценку своей работы, но в то же время не видит для себя возможности роста в организации, из-за особенностей кадровой политики. 

Третий кластер (отрицающий тип): в него входят следующие характеристики: большой трудовой стаж, маленький и средний трудовой опыт, средне-специальное и высшее образование. То есть воспринимать кадровую политику как пассивную (применяющую традиционные методы, некомпетентную, несправедливую, безответственную, отстраненную, интуитивную) склонны респонденты разного возраста, которые в течение долгого времени работают в первой или второй по счету организации. Ограниченный опыт взаимодействия с различными организациями определяет отсутствие новых параметров оценки кадровой политики и стабильность представлений, характерную для длительной работы на одном месте и особенно на первом-втором по счету месте работы.
Таблица 3.9
Результаты кросстабуляции типа представлений о кадровой политике с организационно-психологическими переменными
	
	Тип представлений о кадровой политике

	 
	отрицающий
	сомневающийся
	поддерживающий

	 
	сount
	Column N %
	сount
	Column N %
	ссount
	Column N %

	мотивация 
	мотивация избегания неудачи
	4
	3,8%
	2
	1,4%
	2
	2,4%

	 
	ближе к мотивации избегания неудачи
	23
	21,9%
	11
	7,8%
	7
	8,3%

	 
	мотивационный полюс не выражен
	27
	25,7%
	38
	27,0%
	17
	20,2%

	 
	ближе к мотивации достижения успеха
	7
	6,7%
	45
	31,9%
	43
	51,2%

	 
	мотивация достижения успеха
	44
	41,9%
	45
	31,9%
	15
	17,9%

	лояльность
	аффективная
	31
	29,5%
	46
	32,6%
	32
	38,1%

	 
	вынужденная
	34
	32,4%
	49
	34,8%
	19
	22,6%

	 
	нормативная
	18
	17,1%
	31
	22,0%
	21
	25,0%

	 
	смешанного типа.
	22
	21,0%
	15
	10,6%
	12
	14,3%

	уровень субъективного благополучия
	низкий
	3
	2,9%
	3
	2,1%
	3
	3,6%

	 
	средне-низкий
	21
	20,0%
	62
	44,0%
	16
	19,0%

	 
	средне-высокий
	24
	22,9%
	36
	25,5%
	14
	16,7%

	 
	высокий
	57
	54,3%
	40
	28,4%
	51
	60,7%

	удовлетворенность трудом уровень
	низкий
	8
	7,7%
	9
	6,4%
	2
	2,4%

	 
	средний
	43
	41,3%
	48
	34,0%
	13
	15,5%

	 
	высокий
	53
	51,0%
	84
	59,6%
	69
	82,1%


Как показано в таблице 3.9, наиболее вероятной причиной продолжения работы в организации у респондентов отрицающего типа является вынужденная лояльность, страх перед финансовыми и социальными последствиями ухода.
Хотя группы респондентов поддерживающего и отрицающего типа не слишком явно различаются между собой по социально-демографическим характеристикам, организационно-психологические различия между ними более явные.  Помимо описанных выше мотивационных особенностей, из таблицы 3.9 видно,  что респонденты отрицающего типа по сравнению с другими обладают наименьшей аффективной и нормативной лояльностью и удовлетворенностью трудом. Важно для интерпретации поведения представителей отрицающего типа, что многие из них имеют средне-низкий уровень субъективного благополучия, высокий или средний уровень удовлетворенности трудом (но ниже чем у всех других групп) и из всех типов лояльности наиболее выраженную – вынужденную.  Если проанализировать данные характеристики, можно предположить, что принадлежность к отрицающему типу представлений о кадровой политике носит характер своеобразной защиты у этих респондентов. Склонные к достижению успеха и в достаточно высокой степени удовлетворенные своим трудом специалисты с большим стажем – но при этом не занимают руководящие должности.  По ряду причин они остаются в организации (вынужденная лояльность). Чтобы внутренне «оправдать» это положение и испытывать чувство субъективного благополучия, необходимо представлять кадровую политику как несправедливую и субъективную, приводящую к недостаточно высокой оценке руководством заслуг работника.
Респонденты сомневающегося типа имеют наименее выраженный мотивационный полюс, развитую аффективную и вынужденную лояльность, средне-низкий уровень субъективного благополучия, средний или высокий уровень удовлетворенности трудом. Респонденты поддерживающего типа помимо развитой аффективной лояльности имеют самые низкие значения вынужденной и выше чем у других типов – нормативной лояльности, самый высокий уровень субъективного благополучия и удовлетворенности трудом.

Таким образом, анализ предикторов представлений о кадровой политике позволяет сделать ряд  выводов. Выявлен универсальный предиктор представлений о кадровой политике – аффективная лояльность. При этом низкие значения по аффективной лояльности предопределяют негативный и амбивалентный вид представлений о кадровой политике, а высокие значения – позитивный вид представлений о кадровой политике. 

Изученные предикторы дифференцировано предсказывают вид представления о кадровой политике.  Нормативная лояльность является предиктором амбивалентного и позитивного вида представлений о кадровой политике, низкая удовлетворенность работой и переживание субъективного благополучия являются предикторами негативного вида представлений о кадровой политике. Типы представлений о кадровой политике – поддерживающий, сомневающийся и отрицающий – имеют  свою специфику, то есть в каждом кластере проявляются специфические для него организационно-психологические и социально-демографические характеристики.
3.3. Взаимосвязь типов представлений о кадровой политике с организационно-психологическими феноменами и эффективностью труда работника

Далее в работе проверялось предположение о влиянии типа представления на соответствующие организационно-психологические феномены. Эта задача возникает ввиду необходимости увидеть целостную картину представлений о кадровой политике как интеграцию ее структурных топологических и предсказательных аспектов. 

Для выявления влияния типа представлений о кадровой политике на соответствующие организационно-психологические феномены применялась процедура однофакторного дисперсионного анализа. В этом случае пошагово определялось статистически значимое влияние каждого типа (поддерживающего, сомневающегося и отрицающего) на аспекты организационного поведения: мотивация достижений, «аффективная» шкала лояльности, «вынужденная» шкала лояльности,  «нормативная» шкала лояльности,  удовлетворенность работой, переживание субъективного благополучия. В качестве независимых переменных использовались номера кластеров, указывающих на принадлежность  респондентов к тому или иному типу (1-поддерживающий, 2-сомневающийся, 3-отрицающий).

В таблице 3.10. приведены сводные результаты дисперсионного анализа, показывающие взаимосвязь типов представлений о кадровой политике с организационно-психологическими феноменами: организационной лояльностью, субъективным благополучием, удовлетворенностью трудом. Статистически значимым оказывается влияние типов представлений о кадровой политике на лояльность, удовлетворенность трудом и на переживание субъективного благополучия. 
Таблица 3.10
Влияние принадлежности к типу представлений о кадровой политике на организационно-психологические феномены

	Аспекты организационного поведения
	Величина влияния (F)
	Статистическая значимость

	Аффективная лояльность
	16,986
	,000

	Вынужденная лояльность
	8,445
	,000

	Нормативная лояльность
	17,759
	,000

	Субъективное благополучие
	8,614
	,000

	Удовлетворенность трудом 
	5,240
	,005


Дифференцированный характер влияния показан на Рис. № 3.2, Рис. № 3.3, Рис. №3.4. Как показано на Рис. 3.2, наиболее высокие значения по аффективной, нормативной и вынужденной лояльности у респондентов, принадлежащих к поддерживающему типу представлений о кадровой политике. Характер влияния типа представлений на аффективную, вынужденную и нормативную лояльность одинаков, графическое изображение влияния (кривая) тоже совпадает: наименьшие значения по всем типам лояльности у респондентов отрицающего типа. Это означает, что работники, принадлежащие к поддерживающему типу представлений о кадровой политике, являются наиболее лояльными сотрудниками организации, поскольку воспринимают ее как компетентную, прогрессивную, эффективную. Респонденты отрицающего типа наименее лояльны, так как воспринимают кадровую политику как отсталую, некомпетентную, несправедливую, безответственную, и т.д. 
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Рис. 3. 2. Влияние представлений о кадровой политике на аффективную лояльность 

Интерпретируя этот факт, необходимо подчеркнуть, что лояльность персонала в нашем исследовании зависит не от специфики кадровой политики в конкретной организации (то есть эксплицитных проявлений кадровой политики), а от ее субъективной (имплицитной) представленности во  внутреннем мире сотрудника, от представления об этой политике, что и лежит в фокусе данного исследования. То есть конкретные кадровые решения, которые составляют кадровую политику в целом, могут быть отнесены к пассивному, реактивному, превентивному или активному ее типам в соответствии с наиболее распространенной в менеджменте и психологии управления классификацией (Базаров, 2005). 

Однако,  разными сотрудниками в зависимости от принадлежности к тому или иному типу представлений о кадровой политике одни и те же кадровые решения будут восприниматься по-разному, с учетом существующей структуры и элементов представления, которое влияет на организационную лояльность. 
В случае с нормативной лояльностью, влияние типа представлений о кадровой политике здесь оказывается наиболее сильным, по сравнению с другими типами лояльности. Респонденты поддерживающего типа имеют наиболее высокие значения по шкале нормативной лояльности. Таким образом, поддерживающий тип представлений о кадровой политике вызывает чувство долга по отношению к организации. Поддерживающий тип представлений подразумевает оценку кадровой политики как справедливой, человечной, вовлеченной. Поэтому сотрудник с таким типом представлений чувствует свои обязательства перед организацией, возникающие как ответ на реализуемую кадровую политику. Это может находить внешнее проявление в поддержке решений руководства, объяснении причин данных решений новым сотрудникам, сверхнормативной сверхурочной деловой активности работника.
Респонденты поддерживающего типа имеют более высокие значения по шкале вынужденной лояльности. Респонденты отрицающего типа имеют меньшие значения по шкале вынужденной лояльности, чем у других групп респондентов. В практике организаций это означает, что на удержание и мотивацию данного типа сотрудников необходимо обращать наибольшее внимание. Если кадровая политика организации воспринимается негативно, наиболее высок риск увольнения сотрудника, поскольку в таком случае уход из организации не кажется сотруднику сопряженным с трудностями. Низкая вынужденная лояльность в этом случае характеризуется отсутствием страха перед увольнением, поиском новой работы, финансовыми затруднениями.

Рассматривая взаимосвязь типов представлений о кадровой политике и организационной лояльности, мы должны учитывать, насколько социально-демографические факторы опосредуют данную взаимосвязь. Как показали результаты исследования, возрастной специфики влияние типа представлений о кадровой политике на лояльность не имеет. Однако были выявлены признаки, опосредующие величину влияния. К ним относится трудовой стаж респондента; опыт нахождения в разных организационных контекстах (операционализируется как место работы по счету, опыт смены работы); является работа респондента руководящей или нет; пол респондента.  Влияние типа представлений о кадровой политике на организационную лояльность у руководителей и не руководителей, а также лиц с разным стажем и опытом работы в организациях представлены в таблице 3.11. Как показано в таблице, существует ряд статистически достоверных различий в силе влияния представлений о кадровой политике на лояльность в зависимости от факторов пола, трудового и руководящего опыта.  Тип представлений о кадровой политике оказывает наибольшее  влияние на лояльность руководителей в целом и особенно аффективный ее компонент. И, наоборот, меньшее – на вынужденную лояльность тех респондентов, которые руководителями не являются. Это означает, что при одинаковом действии детерминирующего фактора – типа представления о кадровой политике – чувство своих обязательств перед организацией и руководители, и подчиненные буду чувствовать в равной степени. Но более эмоционально привязанными к организации будут руководители, в то время как их подчиненные будут больше осознавать проблемы и неудобства, связанные с уходом из организации. У лиц с большим трудовым опытом влияние типа представлений о кадровой политике на аффективную лояльность выше, а на нормативную и вынужденную ниже, чем у людей с меньшим опытом.

Таблица 3.11
Влияние типа представлений о кадровой политике на организационную лояльность у руководителей и не руководителей, а также лиц с разным стажем и опытом работы в организациях

	
	руководители


	не руководители
	мужчины
	женщины
	небольшой опыт (1-2 место работы)
	средний опыт (3-4 место работы)
	большой опыт (5 и более место по счету)

	
	F
	Sig.
	F
	Sig.
	F
	Sig.
	F
	Sig.
	F
	Sig.
	F
	Sig.
	F
	Sig.

	аффективная лояльность
	10,349
	,000
	5,356
	,001
	8,740
	,000
	4,794
	,003
	3,702
	,013
	3,919
	,011
	5,863
	,001

	вынужденная лояльность
	2,898
	,040
	5,150
	,002
	3,534
	,016
	3,208
	,025
	4,761
	,003
	4,214
	,008
	1,372
	,259

	нормативная лояльность
	6,235
	,001
	6,414
	,000
	10,876
	,000
	3,263
	,023
	5,762
	,001
	3,793
	,013
	3,261
	,027

	общий балл по лояльности 
	8,118
	,000
	5,356
	,001
	10,623
	,000
	5,086
	,002
	6,311
	,000
	5,174
	,002
	3,876
	,013


То есть при одинаковом воздействии типа представлений о кадровой политике люди, сменившие больше мест работы, по сравнению с остальными будут чувствовать большую эмоциональную привязанность к рабочему окружению, но придавать меньше значения проблемам и неудобствам от возможного увольнения или выгодам от работы. Это объясняется особенностями индивидуального опыта респондентов, работавших в разных организационных условиях. Их опыт смены работы и переживания ситуации увольнения и ее последствий существенно шире, чем у респондентов, работающих в организации впервые, или имеющих сравнительно небольшой трудовой опыт. Позитивно преодоленный опыт у респондентов, сменивших много мест работы, снижает эмоциональный дискомфорт в ситуациях возможной потери работы. Этим объясняется тот факт, что эти респонденты при равном воздействии типа представлений о кадровой политике имеют наименьшие значения по вынужденной лояльности. Ощущение своих обязательств перед организацией (нормативная лояльность) наиболее высоко у лиц с небольшим трудовым опытом, представление которых формировалась под действием не столь многих организационных сред. 

Как отражено на Рис.3.3, обнаружен весьма интересный характер влияния типа представлений о кадровой политике на переживание субъективного благополучия. Вполне ожидаемо и соответствует ранее выявленным в изучении взаимосвязи с лояльностью тенденциям, что при поддерживающом типе представлений о кадровой политике респонденты имеют максимально высокий уровень переживания субъективного благополучия. 
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Рис. 3.3. Влияние представлений о кадровой политике на переживание субъективного благополучия

Это подтверждает теоретические положения в ряде источников (Шебанец, 2012; Поваренков, 2002) о том, что трудовой аспект индивидуального опыта, наряду с семейным и другими является чрезвычайно важным для переживания субъективного благополучия. При отрицающем  типе представлений о кадровой политике, когда кадровая политика воспринимается в целом достаточно негативно, переживание субъективного благополучия выражено в меньшей степени. Однако, при сомневающемся типе представлений о кадровой политике, когда в представлении наряду с негативными чертами кадровой политики, существуют и позитивные черты, переживание субъективного благополучия существенно меньше, даже чем при  отрицающем типе. Мы предполагаем, что это связано с особенностями переживания субъектом труда принадлежности к сомневающемуся типу, которое проявляется во внутриличностном конфликте, влекущем за собой эмоциональный дискомфорт. Принадлежность к сомневающемуся типу для респондента, таким образом, эмоционально некомфортна и он стремится к максимально скорому его разрешению в сторону поддерживающего или отрицающего типа. Для этого все происходящие в организационном контексте события, изменения и проявления кадровой политики проходят тщательную интерпретацию работником, участвуют в выстраивании, дополнении, трансформации существующей структуры представления. Эта когнитивная работа высокой степени сложности может также стать причиной определенного эмоционального напряжения, которое сказывается на переживании эмоционального дискомфорта и неблагополучия.

Статистически значимые (sig менее 0,05) результаты дисперсионного анализа для переменной удовлетворенность трудом показаны на рис. 3.4. Как видно из Рис. 3.4., респонденты поддерживающего типа имеют более высокие показатели удовлетворенности трудом, чем сомневающегося и отрицающего типа. Высокая удовлетворенность трудом при поддерживающем типе представлений о кадровой политике предполагает низкую текучесть персонала и связанные с этим издержки, благоприятный психологический климат и более высокую производительность. При отрицающем и сомневающемся типе представлений персонал в меньшей степени удовлетворен своим трудом, так как условия, в которой осуществляется трудовая деятельность, воспринимаются негативно (устаревшие методы, несправедливые кадровые решения, безразличие руководства к проблемам сотрудников), что отражается на эффективности организации в целом.
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Рис. 3.4. Влияние представлений о кадровой политике на удовлетворенность трудом

Далее перед нами стояла задача проверить гипотезу о влиянии представлений о кадровой политике на параметры эффективности труда работников. Проверка выдвинутой нами гипотезы о влиянии представлений о кадровой политике на показатели эффективности предполагает изучение взаимосвязи как с объективными, как и субъективными показателями. С целью проверки выдвинутой гипотезы было проведено дополнительно частное исследование на выборке 100 человек, работающих в сфере розничной торговли и осуществляющих личные продажи (матрица результатов исследования приведена в Приложении 9).

Выборку составили мужчины и женщины в возрасте от 18 до 35 лет, работающие на одной и той же должности (продавца-консультанта в крупной торговой розничной компании). Такое формирование выборки увеличивает достоверность данных, полученных в результате исследования, поскольку все респонденты испытывают на себе влияние одного и того же организационного контекста, и репрезентируют кадровую политику одной и той же организации. Помимо этого, обеспечивается единство формальных требований к эффективности труда работника и четкие количественные критерии ее оценки. В качестве показателей эффективности с согласия респондентов были использованы показатели личных продаж продавцов за прошлый месяц, автоматически фиксирующиеся в программе учета: комплексность, количество чеков в час (вычисляется по формуле среднего арифметического, единица измерения - штуки), сумма продаж в час (вычисляется по формуле среднего арифметического, единица измерения-рубли).

Комплексность продаж – это показатель, отражающий качество работы продавца по комплексному предложению дополнительного, сопутствующего товара. Комплексность вычисляется как отношение количества проданных единиц товара к количеству обслуженных покупателей (количеству чеков продавца за месяц) и колеблется обычно в пределах от 1,0 до 5,0 (хотя может и превышать в отдельных случаях указанный верхний предел).
Как упоминалось в параграфе 2.3, оценка  эффективности труда должна осуществляться равно как с помощью объективных, так и с помощью субъективных показателей. В данном исследовании сумма продаж в час является объективным экономическим показателем эффективности труда, и выражается в денежном эквиваленте. В роли субъективных показателей выступили показатели нормативной эффективности, выражающиеся в соблюдении работником производственной дисциплины и всех требований и регламентов компании в своей работе. В данном случае компания предъявляет к своим сотрудникам-продавцам требования активности и качества работы с клиентом. Поскольку в компании существуют количественные показатели, отражающие соответствие работника данным требованиям (количество чеков в час и комплексность соответственно), мы операционализировали нормативную эффективность в нашем исследовании с помощью данных количественных переменных.
В ходе исследования респондентам предъявлялась описанная выше авторская методика выявления представлений о кадровой политике, с помощью кластерного анализа определялась принадлежность к тому или иному типу представлений. Для выявления влияния типа представлений на параметры эффективности труда была применена статистическая процедура однофакторного дисперсионного анализа. Результаты дисперсионного анализа для показателей эффективности труда в сфере розничных продаж приведены в таблице 3.12.

Таблица 3.12
Влияние типа представлений о кадровой политике на показатели эффективности труда в сфере розничных продаж

	 
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	комплексность   Between Groups
	3,813
	2
	1,907
	14,989
	,002

	Within Groups
	12,466
	98
	,127
	
	

	Total
	16,279
	100
	
	
	

	чеки в час
Between Groups

Within Groups

Total
	8,823

54,645

63,468
	2

98

100
	4,411

,558


	7,911


	,001



	Сумма в час 
Between Groups

Within Groups

Total
	24257503,397

362418770,182

386676273,579
	2

98

100
	12128751,698

3698150,716


	3,280


	,042





Как показано в таблице 3.12, наибольшее влияние тип представлений о кадровой политике оказывает на показатель комплексность (F=14,989). Наибольшей комплексности в продажах достигают продавцы со поддерживающим типом представлений о кадровой политике. Существенно меньшей комплексности – продавцы с отрицающим типом представлений (Рис. 3.5). На рисунке 3.5 и последующих маркировке «1» соответствует поддерживающий тип, «2»-сомневающийся, «3»-отрицающий тип. Как показано на рисунке 3.5, наименьшая комплексность характерна для продавцов сомневающегося типа представлений о кадровой политике.
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Рис. 3.5. Влияние представлений о кадровой политике на показатели эффективности (комплексность)

Этот результат может быть интерпретирован с учетом субъективной значимости показателя комплексности для продавцов. Дело в том, что показатель комплексность является отражением эффективности скорее организации в целом, нежели конкретного работника. Большинство из респондентов, участвовавших на этом этапе исследования, не заинтересованы материально в увеличении этого показателя. Высокие достижения по комплексности не влияют на заработную плату продавца, но обеспечивают соответствие требованиям компании. В отличие от показателя «сумма продаж в час», высокие достижения по которому делаются продавцом «для себя», достижения по показателю комплексности делаются продавцом «для Компании». Этим объясняется, что при поддерживающем типе представлений работник считает справедливым  с точки зрения психологического контракта обеспечивать высокий уровень этого показателя, поскольку считает кадровую политику своей организации справедливой, а требования – достижимыми и адекватными. При отрицающем типе представлений работник не считает нужным обеспечивать этот показатель, тем самым проявляя нелояльность к Компании. Что же касается сомневающегося типа представлений о кадровой политике, то в этом случае работник не определился окончательно со своей  позицией  и  его  достижения  по комплексности носят нестабильный, эпизодический характер. Это приводит к самым низким показателям при сомневающемся типе.

Показатель количество чеков в час тоже напрямую не связан с материальной мотивацией работников, но отражает активность продавца в обслуживании покупателей, то есть является требованием компании. Как видно на рис. 3.6, наибольшую активность проявляют продавцы с поддерживающими представлениями о кадровой политике. 
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Рис. 3.6. Влияние представлений о кадровой политике на показатели эффективности (количество чеков в час)

Меньший уровень активности (чуть больше 2 чеков в час) – продавцы с отрицающим типом представлений. Наименьшую активность проявляют, как и в случае с комплексностью, продавцы с сомневающийся типом представлений о кадровой политике, которые находятся в состоянии внутриличностного конфликта и имеют в структуре представлений амбивалентные, противоречащие друг другу черты. Помня о выявленной взаимосвязи типа представлений о кадровой политике с лояльностью, можно сделать вывод о том, что достижения продавцов поддерживающего типа по показателям «комплексность» и «количество чеков в час» являются результатом лояльности, проявляющейся на поведенческом уровне.

Показатель сумма продаж в час напрямую связан с мотивацией работников. Характер влияния на него представлений о кадровой политике представлен на рис. 3.7. 
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Рис. 3.7. Влияние представлений о кадровой политике на показатели эффективности (сумма продаж в час)

Как показано на рис. 3.7, при поддерживающем типе представлений о кадровой политике работники торгового зала демонстрируют  сумму продаж в час 6000 рублей, но наибольшие значения суммы продаж в час соответствуют отрицающему типу. При сомневающемся типе сумма продаж в час существенно ниже. 
Это требует дополнительного объяснения, особенно если учесть, что для представителей сомневающегося типа характерна мотивация достижения, поэтому они должны наоборот стремиться к достижению плановых показателей, которые регулярно отслеживаются. Вспомним, что многие из представителей сомневающегося типа имеют средне-низкий уровень субъективного благополучия, высокий уровень удовлетворенности трудом и из всех типов лояльности наиболее выраженную – вынужденную.  Это объясняет столь низкий уровень достижения всех плановых показателей в работе: данные сотрудники несмотря на свою мотивацию достижений, не мотивированы на достижение высоких результатов в конкретной организации. Они удовлетворены условиями работы, и продолжают работать в организации из соображений удобства или страха перед последствиями ухода. При этом они не имеют достаточно определенных взглядов на кадровую политику организации. 
Не принадлежа к отрицающему типу, данные сотрудники не готовы покинуть организацию или открыто проявлять нелояльность, поэтому продолжают работать, поддерживая показатели на минимально допустимом для них уровне, без существенных усилий. Работодатель должен выявлять подобных сотрудников и работать с их трудовой мотивацией.
Сумма продаж в час – это  единственный из показателей эффективности труда, участвующих в исследовании, при котором наибольшие значения соответствуют отрицающему типу представлений о кадровой политике. Возможно несколько вариантов интерпретации данного результата. Во-первых, он может быть связан с  такими присущими отрицающему типу элементами представления, как авторитарность, несправедливость, механистичность. Поскольку кадровая политика при таком типе представлений наделяется сотрудником негативными чертами, он ожидает при низких значениях суммы продаж негативных последствий со стороны руководителя,  испытывает страх перед наказанием. Желанием избежать негативной обратной связи и принятых мер со стороны руководства можно объяснить высокие значения по данному показателю при отрицающем типе.

Возможна и другая интерпретация: сотрудник, принадлежащий к отрицающему типу представлений о кадровой политике, демонстрирует максимальную эффективность по этому показателю, на которую способен – с  целью компенсации своих низких достижений по двум ранее описанным показателям. Тогда как показатели «комплексность» и «количество чеков в час» отражают эффективность не напрямую, показатель «сумма продаж в час» отражает прямо, то есть должен являться итогом высоких достижений по первым двум показателям. 
Сотрудник с отрицающим типом представлений о кадровой политике может проявлять несогласие с существующей системой оценки его работы и игнорировать достижение показателей «комплексность» и «количество чеков в час». Вместо этого он добивается высоких показателей по сумме в час, показывая в итоге высокие результаты в обход действующих правил компании.

Работник с отрицающим типом представлений о кадровой политике понимает, что, не соблюдая правила активности и качества обслуживания, несмотря на высокий объективный показатель по сумме продаж, он наносит вред компании. В этом случае достижение высоких показателей суммы продаж возможно, к примеру, за счет предложения товара, не соответствующего потребностям покупателя или отказ в консультировании по поводу недорогих товаров и продажа только дорогостоящего товара. Эти и другие подобные действия увеличивают количество возвратов и значительно снижают клиентскую лояльность. То есть при этом происходит создание иллюзии высокой личной эффективности сотрудника за счет эффективности организации в целом, которая страдает в долгосрочной перспективе.
Таким образом, рассмотренные индивидуальные различия представлений о кадровой политике позволяют прийти к ряду обобщений: 

1. Индивидуальные различия представлений о кадровой политике проявляются в типологии респондентов, отражающей преимущественную выраженность в их опыте взаимодействия с организациями различных видов представлений о кадровой политике. 

2. Целесообразно дифференцировать следующие типы представлений о кадровой политике: поддерживающий тип, сомневающийся тип, отрицающий тип. 

3. Тип представления о кадровой политике оказывает влияние на аспекты организационного поведения, связанные с организационной лояльностью и удовлетворенностью трудом. Уровень организационной лояльности и удовлетворенности трудом выше в случае принадлежности работника к поддерживающему типу и оказывается наименьшим при отрицающем типе. 

4. Тип представления о кадровой политике оказывает влияние на переживание работником субъективного благополучия, связанного с его деятельностью. При этом поддерживающий тип и отрицающий тип детерминируют высокий уровень переживания субъективного благополучия, тогда как принадлежность к сомневающемуся  типу представлений о кадровой политике детерминирует низкий уровень переживания субъективного благополучия.    
5. Наибольшие показатели нормативной эффективности труда (комплексность, количество чеков в час) характерны для респондентов поддерживающего типа представлений, наибольшие объективные  показатели экономической эффективности – для  респондентов отрицающего типа. Наименьшие показатели эффективности характерны для респондентов сомневающегося типа.
3.4. Анализ кадровой политики и представлений работников на примере розничной торговой организации
В предыдущих параграфах были выявлены и описаны типы респондентов, обладающих различными представлениями о кадровой политике. Раскрыта взаимосвязь данных типов с организационно-психологическими феноменами и показателями эффективности труда. Другим важным аспектом изучения представлений о кадровой политике является их  адекватность и точность, то есть соответствие эксплицитной реально существующей в организации кадровой политике.

С этой точки зрения, а также с целью более глубокой интерпретации результатов эмпирического исследования были проанализированы аспекты организационной культуры и кадровой политики, связанные с персоналом, подбором, адаптацией, обучением, оценкой на примере конкретной организации. Сотрудники этой организации приняли участие в исследовании представлений о кадровой политике как фактора эффективности труда в качестве респондентов (100 человек). Организация (далее - N) является крупной российской торговой компанией сектора розница, и представляет собой сеть магазинов, включает производство и собственные торговые марки, существует более 20 лет,  имеет несколько филиалов и достаточно большую численность персонала. Опишем сначала некоторые аспекты организационной культуры этой компании, частью которой является исследуемая кадровая политика.

Одним из основополагающих элементов анализа организационной культуры являются сформулированные и прописанные документально миссия и ценности компании. Миссия состоит из двух частей – финансовой («…развивать успешный бизнес, предлагая клиентам оптимальный ассортимент качественных товаров для спорта и активного отдыха при оптимальном уровне сервиса») и социальной («способствовать оздоровлению наций в странах нашего присутствия, продвигая ценности здорового образа жизни, спорта и активного отдых, улучшая качество жизни наших клиентов»). Основной целью компании является: «полное удовлетворение запросов наших покупателей, постоянное расширение торговой сети, круга дополнительных услуг, предложение клиентам оптимального ассортимента продаваемых товаров, товарных групп и торговых марок».

К своим официально декларируемым ценностям компания относит: 

1. Командный дух. Под этим подразумевается командное взаимодействие на всех уровнях; высокий уровень корпоративности, ожидаемый от сотрудников; профессионалы в команде, разделяющие цели и философию бизнеса компании и реализующие себя через достижение целей компании;

2. Нацеленность на результат. Под этим подразумевается нацеленность на высокую растущую производительность труда; на высокую операционную эффективность; на формирование долгосрочных преимуществ; на превышение показателей «лучшей практики»;

3. Инновативность. Под инновативностью подразумевается быстрая реакция на изменения; внедрение современных форматов бизнеса; внедрение передовых эффективных технологий и процессов;

4. Проактивность (работа на опережение, превышение ожиданий).

У компании существует своя история развития, которая изложена на корпоративном портале и в адаптационных материалах для новых сотрудников.

Важным элементом организационной культуры N является корпоративная символика (логотип, фирменные цвета, слоганы), которая универсально представляет компанию как для внешнего окружения – партнеров и клиентов – так и для собственных сотрудников. Так, сотрудники торгового зала, прошедшие испытательный срок и аттестацию усвоенных базовых знаний и навыков, получают фирменный нагрудный знак в виде логотипа; форма сотрудников выдержана в корпоративных цветах и создает ощущение единства, объективности требований к работникам и причастности к коллективу магазина и компании в целом. Памятные даты сотрудников (свадьбы, юбилеи, рождение детей, окончание высших учебных заведений) отмечаются вручением в торжественной обстановке подарочных фотоальбомов с корпоративной символикой.

Говоря об организационной культуре данной компании, следует отметить, что большое значение придается ритуалам: знакомство с рабочим местом и коллегами в первый день работы, ритуал вручения значков, подарков сотрудникам, командообразующие игры на утренних тренингах и общих собраниях, корпоративные ежегодные праздники с ритуалами награждения, ритуалы награждения «ветеранов» компании и сотрудников с выдающимися заслугами перед компанией, и другие.

В компании создана информационная среда, обеспечивающая внутренние коммуникации, выполняющая объединяющую, просвещающую функцию и функцию поддержания и целенаправленного изменения организационной культуры. Эта среда включает в себя: корпоративный портал с новостями, внутренними конкурсами, справочными материалами; корпоративную почту; возможность корпоративной телефонной связи внутри компании (IP-телефония); систему дистанционного обучения, систему электронного документооборота, и множество баз и аналитических макросов для узкого профессионального использования.

В качестве плана для анализа кадровой политики как составляющей организационной культуры мы опирались на различные аспекты кадровой политики, описанные авторами в работах по психологии управления и организационной психологии: 

1. планирование потребности в персонале,

2. подбор персонала,

3. адаптация персонала,

4. заработная плата и льготы,

5. оценка/аттестация,

6. обучение и развитие,

7. управление карьерой,

8. перемещение и увольнение персонала.

9. кадровый аудит (Алехина, 2007).

Планирование потребности в персонале и кадровый аудит, как отмечает О. Е. Алехина, это пара сопряженных областей, процессы, связывающие вчерашний и завтрашний день организации. Не имея информации о том, сколько в компании работает специалистов той или иной категории и квалификации, невозможно сформировать сколь бы то ни было достоверный план приема или обучения сотрудников. Для достижения эффективности кадровой политики компании на этом уровне необходим регулярный мониторинг основных кадровых показателей и наличие перспективного плана потребности в персонале на 3-5 лет, в котором, помимо количественных, должны содержаться и качественные характеристики. К числу наиболее распространенных показателей аудита относятся: структура персонала, текучесть кадров, показатель абсентеизма, коэффициент внутренней мобильности персонала и затраты на него, производительность труда, показатели профессионального обучения, а также удовлетворенности сотрудников (Алехина, 2007). Проанализируем кадровую политику организации «N» с точки зрения перечисленных аспектов, с опорой на положения, регламенты и локально-нормативные акты, приведенные в Приложениях 10-14.

Планирование потребности в персонале.  Планированием потребности в персонале на открывающийся магазин, то есть составлением файла со штатным расписанием и мотивацией занимается  Заместитель директора службы персонала по бюджетированию. На действующем магазине планирование потребности в персонале – обязанность директора магазина или замещающего его лица. При наличии потребности в персонале и появлении вакансий ответственное лицо информирует специалиста отдела персонала, закрепленного за данным подразделением в соответствии с Положением о подборе (Приложение 11).

Подбор персонала. Подбор персонала является наиболее регламентируемой  частью кадровой политики в организации N. Во-первых, существует ряд требований к кандидатам на вакансии, которые уточняются и операционализируются в профиле компетенций и соответствие которым фиксируется в листе оценки кандидата.


Во-вторых, есть ряд документально закрепленных ограничений относительно подбора и перевода сотрудников (Приложение 10): запрещен повторный прием на работу сотрудников, уволенных по инициативе администрации (за исключением случаев увольнения при сокращении численности или штата работников); запрещен перевод сотрудника из одного подразделения в другое, если на текущем месте работы стоит вопрос о его увольнении по инициативе администрации (за исключением случаев увольнения при сокращении численности или штата работников); принят запрет приема на работу родственников в одно структурное подразделение или на позиции топ - менеджеров в одной компании, входящей в группу компаний N; принят запрет "протекционизма". Все кандидаты, претендующие на открытую вакансию, имеют равные возможности и обязаны пройти все процедуры отбора, принятые в компании, в соответствии с утвержденными требованиями.

В-третьих, сама процедура подбора подробно описана в регламентах и является стандартизированной для новых и действующих подразделений (Приложение 11). Содержание текста объявления, методы поиска кандидатов, а также сроки  подбора могут меняться в зависимости от особенностей вакансии и категории должности и согласовываются с Руководителем функционального подразделения. Информация о вакансии размещается в печатных и электронных средствах массовой информации. В зависимости от вакансии и категории должности, на которую ведется отбор, собеседования с кандидатами могут проводиться как индивидуально, так и в группах.

Непосредственно перед собеседованием  менеджер по персоналу предоставляет Заказчику: 

· Резюме кандидата (с указанием контактной информации о потенциальных рекомендателях) или «Анкету кандидата»;

· Основную «Анкету сотрудника» - если кандидат претендует на позицию среднего или высшего управленческого звена;

· Результаты дополнительного задания или профессиональных тестов (если они использовались). Профессиональные тесты разрабатываются Исполнителем совместно с Заказчиком.

· Результаты психологического тестирования (если оно проводилось);

· Бланк «отчета по результатам собеседования» для заполнения Заказчиком;

· Отчет (в письменном или устном виде) о результатах первого собеседования с кандидатом для Заказчика;

· Иные материалы, предусмотренные требованиями к должности. 
При принятии решения Заказчиком (руководителем подразделения) о приеме на работу кандидата, менеджер по персоналу согласовывает день выхода на работу и передает необходимую документацию в кадровую службу, где происходит оформление на работу в соответствии с действующим трудовым законодательством и локальными инструкциями.

Адаптация персонала. Наибольшее внимание в компании уделяется адаптации торгового персонала, поскольку уровень текучести для должностей Продавец, Продавец-кассир, Кассир выше, чем для других. Ответственным за адаптацию нового сотрудника является Директор магазина и Начальник соответствующего отдела, за которым закреплен стажер. В первый день работы проводится ввод в должность, который включает в себя: выдачу плана адаптации нового сотрудника, экскурсию по магазину, знакомство с бытовыми помещениями, знакомство с наставником (им может являться Начальник отдела или опытный сотрудник), коллегами; выдачу справочных и методических материалов для обучения, выдача логина и пароля для системы дистанционного обучения, знакомство с инструкциями и выдачу формы сотруднику. План адаптации нового сотрудника включает список базовых тем для изучения и навыков, необходимых в работе уже на начальном этапе. Каждая из этих тем названа, определены сроки изучения темы или овладения навыком, назначен наставник и оставлено место для комментариев. 

Справочные и методические материалы, выдаваемые для изучения новому сотруднику, содержат информацию о компании, структуре магазина и контактных телефонах; распорядке дня и основных обязанностях для конкретной должности; стандартах фирменного обслуживания клиентов, технологии продаж и азах работы со специализированной компьютерной программой, клубной программе и базовую информацию о товарах в отделе.

Заработная плата и льготы подлежат пересмотру дважды в году по всей компании, устанавливаются на сезон и до его окончания изменению уже не подлежат. В качестве примера детальности и тщательности проработки системы материальной мотивации в Приложении 12 приведена недействующая система для сотрудников одного из отделов компании. Как правило, для большинства должностей предусмотрена окладно-премиальная система оплаты труда, причем выплата премий связана с системой количественных показателей эффективности – KPI.

Оценка/аттестация. Аттестации раз в полгода в связи с новым сезоном и введением нового товарного ассортимента подлежат все сотрудники розничной сети, каждого магазина, включая руководителей. Этот процесс автоматизирован с помощью системы дистанционного обучения. Каждый из сотрудников, пройдя в течение нескольких дней подготовку и ознакомившись с материалами, под своим логином и паролем сдает в системе тестирование по товару, результаты которого по каждому из магазинов ответственные за тестирование сотрудники могут видеть и оценивать. Также аттестации подлежат новые сотрудники, с целью оценки степени и качества усвоения базовых знаний и навыков. Аттестация проходит спустя 3 месяца работы в присутствии директора магазина и начальника отдела. 

Каждый из директоров магазинов ежегодно проходит оценку по компетенциям со стороны своего руководства и получают обратную связь по уровню развития каждой компетенции, намечают пути для их дальнейшего развития с помощью практических заданий.

Обучение и развитие. Обучение сотрудников розничной сети организовано для всех категорий персонала. Торговый персонала обучается в течение первых трех месяцев работы параллельно с процессом адаптации, по индивидуальному плану. Раз в полгода обязательно проводится обучение по новому товарному ассортименту. Обучение торгового персонала реализовано в компании с помощью системы дистанционного обучения, посредством утренних тренингов и общих собраний, совместно с наставником при сопровождении продаж.

Обучение руководителей строится иначе, и может существенно различаться в зависимости от статуса работника – «внутренний» кандидат, с последующим обучением переводящийся на вышестоящую должность или «внешний», не работавший в компании никогда ранее. Обучение «внешних» кандидатов регламентируется правилами организации обучения руководителей розничной сети (Приложение 13).
Согласно правилам организации обучения руководителей, обучение и итоговая аттестация на должности от заместителя директора магазина и выше проходит в корпоративном учебном центре. Обучение и итоговая аттестация на должность начальника отдела могут проходить в региональном учебном центре, при его наличии.  Все кандидаты обязаны пройти обучение в полном объёме, то есть посетить все занятия в соответствии с графиком обучения в составе одной группы (одного потока). Перед направлением на обучение в учебный центр все кандидаты проходят в магазине обязательную стажировку продолжительностью не менее 1 месяца в соответствии с программой стажировки. Стажировка для кандидатов, рекрутированных с внешнего рынка, должна предусматривать работу на всех должностях в магазине.

Согласно ученическому договору, продолжительность курса обучения составляет не менее 72 учебных часа и определяется программой обучения. Периодом обучения считается срок с даты начала обучения и до даты итоговой аттестации, но в любом случае не более 30 календарных дней. Занятия организуются в группах. Одно групповое занятие приравнивается к четырём академическим часам продолжительностью по 45 минут каждое. По окончании периода обучения проводится итоговая аттестация. 
Управление карьерой. В компании существуют объективные критерии зачисления сотрудника в кадровый резерв. Для этого сотрудник должен:

1. Показывать стабильно высокую эффективность продаж;

2. Знать основы стандартов презентации своего отдела, быть экспертом в своем отделе;

3. Проявлять инициативу и дисциплину – занимать активную позицию в жизни магазина (помогать коллегам, участвовать в обучении нового персонала, участвовать в тренингах и общих собраниях)

4. Сообщить директору магазина о желании развиваться в компании и заполнить анкету кадрового клуба.

Управление карьерой или работа с кадровым резервом сотрудников регламентируется правилами организации обучения руководителей розничной сети (Приложение 13). Кандидаты из числа действующих сотрудников розничной сети, имеющие стаж работы в компании от 5 месяцев и более, зачисляются в учебную группу только после полного прохождения плана персонального развития и при наличии заполненного оригинала данного документа и оригинала служебной характеристики. План персонального развития на сотрудника составляется в 2 экземплярах его непосредственным руководителем, исходя из текущего уровня знаний и навыков внутреннего кандидата. Обязательным заключительным разделом плана является работа в должности, на которую готовится кандидат. Продолжительность исполнения обязанностей по этой должности должна быть не менее месяца. После выполнения кандидатом плана развития в полном объёме, руководитель, утвердивший данный документ, ставит на обоих экземплярах визу «утверждён к обучению в учебном центре». При этом сам документ должен быть подписан самим сотрудником, его непосредственным руководителем, сотрудником отдела персонала округа, и утверждён соответствующим вышестоящим руководителем. После успешного прохождения полного курса обучения на соответствующую должность все кандидаты в обязательном порядке проходят итоговую аттестацию, а затем проходят обучение в учебном центре, как и внешние кандидаты.

Перемещение и увольнение персонала. Перевод сотрудников описывается регламентом перехода сотрудников между подразделениями на основании внутренних конкурсов (Приложение 14). Все объявления об открытых вакансиях публикуются в системе электронного документооборота, с дублированием по решению руководителя службы персонала принимающего подразделения на корпоративном портале. В объявлении о вакансии обязательно указывается контактное лицо службы персонала принимающего подразделения для работы с заявками от претендентов на должность, шаблон заявки и порядок ее подачи контактному лицу. Любой желающий перевестись сотрудник отправляет контактному лицу свою анкету кадрового клуба и заявку на участие в конкурсе, обязательно проинформировав об этом своего непосредственного руководителя. О факте утверждения кандидата служба персонала принимающего подразделения информирует службу персонала подразделения-донора не позднее трех рабочих дней с момента принятия положительного решения.  Затем служба персонала подразделения-донора согласовывает конкретные сроки перехода утвержденного кандидата с его непосредственными руководителями, учитывая ранее оговоренные условия перехода.


Увольнение сотрудников производится с учетом требований действующего законодательства и внутренних инструкций. При увольнении сотрудником заполняется «выходная анкета», и менеджер по персоналу проводит «выходное интервью», обязательно выясняя причины увольнения сотрудника и его пожелания для дальнейшего развития компании. Эти отчеты еженедельно консолидируются и отправляются руководству компании.
Кадровый аудит ежегодно проводится региональными менеджерами по персоналу. С этими целями используется метод анкетирования сотрудников магазинов и метод аналитических отчетов. Анализируемые показатели обычно характеризуют списочный состав магазинов и их укомплектованность; текучесть и абсентеизм персонала; качество обучения и подбора (количество обученных в учебном центре, средний балл аттестации по пятибалльной шкале, отношение внутренних и внешних руководителей к общему числу, процент увольнений на испытательном сроке, доля кадрового ядра по отношению к общей численности персонала).

Говоря о кадровой политике данной компании в целом, нужно обратиться к документу, описывающему нормативную кадровую политику компании – Политике в области обеспечения компании человеческими ресурсами (полностью документ приведен в Приложении 10). Назначение кадровой политики, декларируемое этим документом – «привлечение в Компанию высокопрофессиональных сотрудников и обеспечение эффективного использования их возможностей и потенциала». В данном документе сформулированы основные принципы кадровой политики компании:

1. Стремление компании иметь стабильный статус «предпочтительного работодателя» в глазах сотрудников и соискателей. 

2. Компания предъявляет требования к персоналу, необходимые для выполнения бизнес-стратегии и достижения целей: ориентация на результат, инициативность, инновативность, готовность к изменениям, лояльность.
3. При замещении вакансий Компания отдает предпочтение: «внутренним» кандидатам (кадровому резерву).
4. Для привлечения лучших специалистов компания: регулярно проводит оценку персонала; проводит мониторинг тенденций на рынках труда и своевременно корректирует политику для поддержания статуса Компании как «предпочтительного работодателя»; проводит целенаправленную политику продвижения корпоративного бренда на рынке труда; проводит работу с целевой группой ведущих учебных заведений по трудоустройству талантливых выпускников учебных заведений; проводит специальные мероприятия для максимально быстрой адаптации новых работников. 
Для привлечения высокопрофессиональных специалистов Компания использует все признанные в мировой практике методы и инструменты поиска и отбора кандидатов, включая работу с внешними специализированными агентствами.

5. Компания признает необходимость не только привлечения персонала, обладающего необходимыми характеристиками, но и обеспечения его наиболее эффективного использования. Для этого Компания: разрабатывает интегрированную систему планирования карьеры работников и активного управления ею; координирует систему планирования карьеры с системой оплаты труда и системой обучения и развития персонала; использует «вертикальную» и «горизонтальную» ротацию работников.

6. Корпоративная политика в области обеспечения Компании человеческими ресурсами основана на следующих принципах:

- Соответствие целям Компании. Привлечение и удержание в Компании лучших на существующем рынке труда профессионалов;
- Использование кадрового резерва Компании как приоритетного кадрового ресурса. На любую открытую вакансию могут претендовать сотрудники Компании, включенные в состав внутреннего кадрового резерва, опыт и квалификация которых соответствует требованиям к должности;
- Минимизация времени. Подбор персонала должен осуществляться в согласованные сроки. Изменения сроков подбора согласуются в индивидуальном порядке, либо регламентируются отдельными документами;
- Качество. Результат подбора – персонал, успешно прошедший испытательный срок и вышедший на плановые показатели эффективности. Комплексная оценка компетенций кандидата – на этапе отбора и в процессе прохождения испытательного срока;
- Эффективность, экономичность. Соотношение результатов подбора и затрат на него, минимизация финансовых затрат, затрат рабочего времени вовлеченных сотрудников;
- Соблюдение требований законодательства при отборе кандидатов;
- Обеспечение оптимальных условий для адаптации новых сотрудников в компании;
- Безопасность компании. Комплексная проверка кандидатов (проверка деловой репутации, отсутствия корпоративно нежелательных опыта и контактов);
- Принцип достоверности. Предоставление кандидатом ложных сведений о себе может повлечь отклонение его кандидатуры на замещение вакантной должности.

Таким образом, мы проанализировали кадровую политику данной компании как компонент ее организационной культуры. Во всех случаях основным критерием кадровых назначений является их объективная целесообразность и потенциальная и/или доказанная результативность кандидата, его профессиональный уровень. Анализ кадровой политики позволяет сделать выводы о некоторых ее характерных чертах, которые соотносятся с параметрами для оценки  кадровой политики, описанными в первом параграфе третьей главы: продуманно, присутствует на уровне документов и регламентов, ориентация на предотвращение будущих проблем, присущи новаторские методы, справедливо, трудно осуществимо, компетентно. Совокупность этих параметров характерна для кадровой политики превентивного и активного типа, в соответствии с типологией Т. Ю. Базарова. 


Представления о кадровой политике, образованные этими параметрами, относятся к поддерживающему типу, согласно результатам исследования, приведенном во втором параграфе данной главы. Чтобы оценить адекватность представлений о кадровой политике – имплицитных – ее  эксплицитному содержимому (существующим регламентам и конкретным кадровым процедурам в данной организации), мы проанализировали результаты частотного анализа  на выборке респондентов (100 человек), являющихся сотрудниками данной организации (Таблица 3.13.).
Таблица 3.13
Результаты частотного анализа встречаемости типа представлений о кадровой политике в выборке респондентов одной организации
	 
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1,00
	21
	21,0
	21,0
	21,0

	 
	2,00
	31
	31,0
	31,0
	52,0

	 
	3,00
	48
	48,0
	48,0
	100,0

	 
	Total
	100
	100,0
	100,0
	 


Как видно из таблицы, почти половина респондентов, работающих в данной организации, принадлежат к 3 кластеру, что соответствует поддерживающему типу представлений о кадровой политике. Такое распределение респондентов по кластерам отличается от распределения, полученного на общей выборке респондентов, работающих в различных организациях (сравнение с результатами  частотного анализа для выборки 330 респондентов работающих в различных организациях в виде круговых диаграмм приведено в Приложении 19). Это подтверждает положение о специфичности представлений о кадровой политике у  респондентов в зависимости от специфики их организационного опыта. Представления почти половины респондентов о кадровой политике соотносятся с реально существующей кадровой политикой в их организации. Это позволяет сделать вывод о том, что представления о кадровой политике как организационно-психологический феномен являются достаточно достоверной формой получения психологической информации о кадровой политике как составляющей организационной культуры. 

Выводы по главе 3:

1. Представления о кадровой политике обладают структурой, в которой  присутствует центральный компонент, отражающий наиболее значимые аспекты репрезентации субъективного опыта взаимодействия с организационным контекстом. Центральный компонент структуры представлений о кадровой политике образован оценочными суждениями, рамки которых заданы параметрами «Неэффективность – Эффективность» и «Традиционные методы – Новаторские методы». По материала эмпирического исследования можно выделить три вида представлений о кадровой политике: «позитивный», «амбивалентный», «негативный».  

2. Индивидуальные различия представлений о кадровой политике проявляются в типологии респондентов, отражающей преимущественную выраженность в их опыте различных видов представлений о кадровой политике. По результатам эмпирического исследования можно дифференцировать следующие группы – или  типы респондентов относительно представлений о кадровой политике: поддерживающий тип, сомневающийся тип, отрицающий тип.  
3. Принадлежность к тому или иному типу представлений о кадровой политике оказывает влияние на организационную лояльность, удовлетворенность трудом и на переживание работником субъективного благополучия, связанного с его деятельностью. 

4. Выявлен предиктор, степень выраженности которого позволяет дифференцированно предсказать вид представлений о кадровой политике – аффективная лояльность. Степень выраженности нормативной лояльности позволяет предсказать наличие  амбивалентных и позитивных представлений о кадровой политике, неудовлетворенность работой – наличие негативных представлений  о кадровой политике. 
5. Наибольшие показатели нормативной эффективности труда (комплексность, количество чеков в час) характерны для респондентов поддерживающего типа представлений, наибольшие объективные  показатели экономической эффективности – для  респондентов отрицающего типа. Наименьшие показатели эффективности характерны для респондентов сомневающегося типа.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В последние  годы в литературе и в практике организаций все чаще констатируются проблемы организационной эффективности и эффективности труда работников. И все чаще в качестве решения данных проблем предлагается обратить внимание на психологические процессы в организациях, протекающие в условиях глобализации, усложнения и виртуализации деловой коммуникации,  деперсонификации руководителя, трансформации современных организаций. В практике организаций и при планировании научных исследований в данной области стала очевидной необходимость принимать во внимание изменяющийся культурный контекст, рассматривать организацию как культурный феномен, и учитывать специфические изменяющиеся организационно-культурные условия, в которых существует работник.

В связи с этим задача психологии труда как научной области – раскрыть психологическое содержание представлений о кадровой политике как составляющей организационной культуры предприятия и их взаимосвязь с эффективностью труда работников. В рамках данной работы была предпринята попытка предложить субъект-субъектный подход к исследованию кадровой политики, в формировании и изменении которой руководитель и подчиненный играют одинаково активную роль, что приводит к отсутствию необходимости выделения в кадровой политике  «субъекта» и «объекта» в их традиционном понимании. Кадровая политика – продукт эксплицитных и имплицитных интеракций всех сотрудников организации, независимо от их ролевого и статусного положения. Субъект-субъектный характер кадровой политики подразумевает субъектность всех участников кадровой политики, которая проявляется в обратной связи работников, их организационном поведении и представлениях о кадровой политике и причинах кадровых решений.

Эта трактовка кадровой политики приводит нас к необходимости изучения индивидуально-личностных представлений о кадровой политике, возникающих у всех членов организации независимо от их статусно-ролевого положения. Представления о кадровой политике являются одним из способов индивидуально-личностной репрезентации опыта взаимодействия с организационными условиями и наряду с другими способами репрезентаций организуют процессы индивидуального познания личности в этом контексте.
В работы были последовательно решены поставленные задачи. Рассмотрены основные подходы к психологическому изучению организаций и кадровой политики как составляющей организационной культуры; проанализирована и сопоставлена специфика психологического изучения кадровой политики в традиционном и интерсубъектном (субъект-субъектном) подходах; рассмотрены основные подходы к пониманию структуры и содержания индивидуально-личностных представлений о кадровой политике. 
В ходе эмпирического исследования были решены поставленные перед ним задачи: создан диагностический инструментарий для изучения представлений о кадровой политике, выявлена структура и виды представлений о кадровой политике; описаны типы респондентов применительно к представлениям о кадровой политике; выявлены предикторы  представлений о кадровой политике, изучены представления о кадровой политике во взаимосвязи с эффективностью труда работника.

С нашей точки зрения, полученные результаты имеют не только теоретическое, но и прикладное значение. Современные работодатели уделяют большое внимание проблеме отношения работников к организации, восприятию ими руководства и кадровой политики. Выявленные взаимосвязи представлений о кадровой политике с организационно-психологическими феноменами и параметрами эффективности труда позволяют сформулировать для руководителей организаций и специалистов по работе с персоналом соответствующие рекомендации: по подбору персонала, созданию систем мотивации, формированию кадрового резерва и развитию персонала организации, по внедрению изменений в организации. Полученные данные будут полезны в практике организаций при высвобождении персонала; в организационном консультировании и психологическом сопровождении социального проектирования; в разработке и экспертизе учебных и тренинговых программ. Решение этих вопросов лежит в сфере деятельности организационных психологов, отделов персонала и руководителей организаций. 

Таким образом, исследование представлений о кадровой политике и их взаимосвязи с организационно-психологическими феноменами и эффективностью труда вносят вклад в понимание механизмов поведения человека в организации и дополняют собой широкий спектр психологических феноменов, описывающих  его.

 Предметом дальнейшей разработки этого направления могут быть исследования появления и изменения представлений о кадровой политике на разных этапах профессиональной деятельности, индивидуальные особенности представлений о кадровой политике и особенности представлений о кадровой политике у лиц разных социальных групп, исследования взаимосвязи представлений о кадровой политике с широким спектром организационно-психологических феноменов. 

Выводы:

1. Представления о кадровой политике являются составляющей частью организационной культуры. Кадровая политика является предметом явных или неявных интеракций, активируя восприятие сотрудниками организационных условий и конструирование ими представлений о происходящих в организации процессах. 
2. Субъект-субъектный подход к психологическому содержанию кадровой политики основан на понимании ее как продукта эксплицитных и имплицитных интеракций всех сотрудников организации, независимо от их ролевого и статусного положения. Этот подход кардинально отличается от традиционного, в рамках которого реализуется идея субъект – объектного характера взаимодействия вовлеченных в кадровую политику членов организации. 

3. Представления о кадровой политике являются одним из способов индивидуально-личностной репрезентации опыта взаимодействия с организационными условиями. Представления о кадровой политике отражают субъективную представленность комплекса организационных условий во внутреннем мире сотрудника. Представления о кадровой политике присущи всем членам организации независимо от их ролевого статуса в организации. В исследованиях репрезентаций индивидуального опыта описаны взаимодополняющие подходы – нарративный, экспериментальный, психосемантический. 
4. Центральный компонент структуры представлений о кадровой политике образован оценочными суждениями, рамки которых заданы параметрами «Неэффективность – Эффективность» и «Традиционные методы – Новаторские методы». Содержательная оценка параметров, образующих центральный компонент структуры представлений о кадровой политике, позволяет дифференцировать их виды: «позитивный», «амбивалентный», «негативный».  

5. Полученные результаты эмпирического исследования позволили дифференцировать типы респондентов относительно представлений о кадровой политике – поддерживающий, сомневающихся, отрицающий – которые характеризуются   разными уровнями организационной лояльности, удовлетворенности трудом и  переживания субъективного благополучия. 

6. Аффективная лояльность является предиктором, степень выраженности которого позволяет дифференцированно предсказать вид представлений о кадровой политике. Степень выраженности нормативной лояльности позволяет предсказать наличие  амбивалентных и позитивных представлений о кадровой политике, неудовлетворенность работой – наличие негативных представлений  о кадровой политике. 
7. Наибольшие показатели нормативной эффективности труда (комплексность, количество чеков в час) характерны для респондентов поддерживающего типа представлений, наибольшие объективные  показатели экономической эффективности – для  респондентов отрицающего типа. Наименьшие показатели эффективности характерны для респондентов сомневающегося типа, что отражает присущий этому типу внутренний конфликт и является его результатом.
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Приложение 1.  Матрица оценок предъявляемых респондентам текстов по заданным параметрам
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	2
	2
	13
	4
	5,1
	3,3
	2,5
	10,9
	73
	7
	24
	3
	7
	6
	11

	17
	2
	43
	4
	20
	2
	1
	1
	14
	5
	6,8
	6,3
	6,1
	19,2
	86
	9
	27
	3
	7
	6
	11

	18
	2
	25
	4
	3
	2
	2
	2
	16
	5
	2,5
	2,6
	4,6
	9,7
	102
	10
	30
	3
	6
	6
	12

	19
	2
	25
	4
	4
	2
	2
	2
	20
	5
	6
	6
	5,8
	17,8
	106
	10
	31
	3
	3
	5
	16

	20
	1
	24
	4
	4
	6
	1
	2
	17
	5
	3
	3,3
	3
	9,3
	105
	10
	29
	3
	11
	10
	3

	21
	2
	23
	4
	2
	1
	2
	2
	19
	5
	5
	5
	4,1
	14,1
	76
	7
	25
	3
	10
	12
	2


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	22
	99
	23
	4
	1
	2
	2
	2
	15
	5
	6,1
	4,5
	4
	14,6
	84
	8
	21
	3
	9
	5
	10

	23
	99
	23
	5
	2
	1
	2
	2
	14
	5
	2
	3,5
	1,5
	7
	70
	6
	24
	3
	11
	12
	1

	24
	1
	23
	4
	3
	4
	2
	2
	14
	5
	1,3
	3,6
	2,8
	7,7
	93
	10
	31
	3
	7
	3
	14

	25
	2
	24
	4
	2
	1
	2
	2
	19
	5
	3,5
	3,8
	4,5
	11,8
	69
	6
	24
	3
	9
	8
	7

	26
	2
	24
	4
	2
	2
	2
	1
	15
	5
	5,3
	5,3
	4,5
	15,1
	97
	10
	33
	3
	4
	5
	15

	27
	1
	27
	4
	5
	1
	2
	2
	18
	5
	4,1
	3,8
	4,6
	12,5
	79
	8
	18
	2
	10
	12
	2

	28
	1
	23
	5
	3
	2
	1
	2
	9
	1
	3,1
	3,3
	3,3
	9,7
	66
	6
	18
	2
	9
	12
	3

	29
	1
	27
	4
	5
	5
	1
	2
	16
	5
	3,5
	2,6
	1,3
	7,4
	55
	4
	25
	3
	10
	10
	4

	30
	1
	45
	5
	27
	5
	1
	1
	14
	5
	5,3
	5,1
	5,8
	16,2
	72
	7
	29
	3
	6
	9
	9

	31
	2
	23
	4
	3
	1
	2
	2
	17
	5
	6,5
	5
	6,1
	17,6
	83
	8
	25
	3
	10
	9
	5


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	32
	2
	24
	4
	3
	3
	2
	1
	14
	5
	1,8
	2,1
	2
	5,9
	71
	7
	16
	2
	12
	9
	3

	33
	1
	27
	4
	5
	2
	2
	2
	13
	4
	4,1
	3,6
	4
	11,7
	100
	10
	27
	3
	5
	14
	5

	34
	1
	28
	5
	4
	12
	1
	2
	16
	5
	3,1
	3,6
	2,5
	9,2
	115
	10
	19
	3
	7
	14
	3

	35
	99
	32
	4
	6
	10
	1
	2
	17
	5
	4,5
	3,5
	2,3
	10,3
	68
	6
	29
	3
	8
	6
	10

	36
	1
	25
	3
	6
	2
	1
	1
	17
	5
	6,8
	5
	7
	18,8
	80
	8
	22
	3
	3
	6
	15

	37
	1
	22
	3
	5
	5
	1
	2
	14
	5
	5,8
	3,3
	3
	12,1
	78
	8
	18
	3
	10
	11
	3

	38
	2
	24
	2
	5
	3
	2
	2
	12
	4
	7
	4,3
	6,5
	17,8
	100
	10
	28
	3
	8
	9
	7

	39
	1
	30
	4
	6
	1
	2
	2
	14
	5
	4,8
	4
	5
	13,8
	92
	9
	28
	3
	10
	3
	11

	40
	2
	34
	3
	8
	4
	1
	1
	13
	4
	6,3
	5,8
	5,5
	17,6
	78
	7
	26
	3
	7
	9
	8

	41
	2
	51
	4
	29
	2
	1
	2
	13
	4
	4,5
	5,5
	4,5
	14,5
	85
	8
	23
	3
	8
	15
	1

	42
	2
	22
	4
	1
	1
	2
	2
	12
	4
	4,5
	6,1
	4,3
	14,9
	63
	6
	22
	3
	4
	7
	13


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	43
	2
	36
	4
	18
	6
	1
	1
	13
	4
	4,8
	5,1
	5,5
	15,4
	92
	9
	22
	3
	11
	12
	1

	44
	1
	23
	4
	1
	4
	2
	1
	16
	5
	5,5
	5,1
	5
	15,6
	72
	7
	27
	3
	4
	10
	10

	45
	2
	20
	4
	2
	2
	1
	2
	18
	5
	4
	3,6
	2,3
	9,9
	62
	6
	25
	3
	12
	3
	9

	46
	99
	50
	4
	23
	10
	1
	2
	8
	2
	4,8
	4,5
	4,8
	14,1
	70
	6
	25
	3
	3
	8
	13

	47
	2
	65
	2
	35
	6
	2
	2
	17
	5
	3,5
	5,5
	5,5
	14,5
	82
	8
	32
	3
	6
	6
	12

	48
	1
	28
	2
	6
	4
	2
	2
	12
	4
	3,3
	4,5
	3,5
	11,3
	70
	6
	18
	2
	9
	12
	3

	49
	2
	54
	1
	36
	6
	2
	2
	13
	4
	6
	6
	6
	18
	100
	10
	29
	3
	6
	5
	13

	50
	2
	44
	4
	20
	5
	1
	1
	16
	5
	4,8
	4,8
	5
	14,6
	84
	8
	22
	3
	8
	11
	5

	51
	2
	55
	4
	35
	10
	2
	2
	16
	5
	6
	5
	6,5
	17,5
	77
	7
	25
	3
	9
	3
	12

	52
	99
	37
	3
	24
	4
	1
	1
	19
	5
	6
	4,5
	5
	15,5
	98
	10
	24
	3
	7
	6
	11


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	53
	1
	28
	4
	4
	2
	2
	2
	16
	5
	4,3
	4,3
	4,5
	13,1
	71
	7
	1
	 
	12
	11
	1

	54
	1
	34
	4
	10
	2
	1
	1
	18
	5
	6
	5,6
	6
	17,6
	100
	10
	29
	3
	7
	4
	13

	55
	2
	21
	3
	2
	3
	2
	2
	8
	2
	4,6
	4,5
	5,5
	14,6
	95
	10
	29
	3
	7
	11
	6

	56
	99
	55
	2
	38
	5
	1
	1
	16
	4
	4,1
	5,3
	3
	12,4
	60
	5
	19
	2
	11
	12
	1

	57
	2
	51
	2
	24
	5
	1
	2
	10
	2
	4,8
	4,6
	3,8
	13,2
	82
	8
	22
	3
	7
	5
	12

	58
	1
	27
	2
	7
	2
	1
	2
	17
	5
	6,6
	5,5
	5
	17,1
	98
	10
	28
	3
	10
	5
	9

	59
	1
	28
	4
	7
	2
	1
	1
	14
	4
	6,8
	6,8
	7
	20,6
	54
	4
	25
	3
	7
	5
	12

	60
	2
	42
	2
	23
	2
	2
	2
	13
	4
	4
	6,1
	5
	15,1
	47
	3
	22
	3
	10
	7
	7

	61
	2
	47
	2
	25
	2
	2
	2
	9
	2
	4
	6
	4
	14
	41
	3
	20
	3
	10
	9
	5

	62
	2
	23
	4
	3
	2
	1
	1
	14
	5
	6,3
	5
	3,1
	14,4
	100
	10
	28
	3
	2
	6
	16


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	63
	2
	46
	2
	26
	3
	1
	2
	17
	5
	2,5
	4,3
	4
	10,8
	53
	4
	22
	3
	11
	10
	3

	64
	2
	23
	4
	2
	2
	2
	2
	10
	2
	3,8
	4,8
	2,8
	11,4
	100
	10
	19
	2
	10
	8
	6

	65
	99
	26
	4
	4
	1
	2
	2
	14
	5
	4,5
	3,1
	4
	11,6
	57
	5
	20
	3
	4
	6
	14

	66
	2
	46
	4
	24
	3
	1
	2
	19
	5
	5,5
	4,3
	4,1
	13,9
	76
	7
	24
	3
	8
	5
	11

	67
	2
	23
	4
	2
	2
	2
	2
	14
	5
	2,8
	2,3
	4,5
	9,6
	74
	7
	28
	3
	11
	10
	3

	68
	2
	41
	4
	19
	2
	2
	2
	14
	5
	6,8
	6,8
	7
	20,6
	54
	4
	25
	3
	7
	5
	12

	69
	2
	23
	4
	1
	3
	2
	2
	11
	3
	4,1
	4,5
	3,6
	12,2
	63
	5
	21
	3
	4
	9
	11

	70
	2
	33
	4
	15
	5
	2
	1
	16
	5
	4,1
	2,1
	1,6
	7,8
	92
	9
	23
	3
	5
	7
	12

	71
	1
	28
	2
	8
	5
	2
	2
	15
	5
	3,3
	4,1
	5,1
	12,5
	64
	6
	17
	2
	10
	10
	4

	72
	1
	24
	4
	5
	4
	1
	2
	17
	5
	2,3
	2,3
	2,3
	6,9
	91
	9
	18
	2
	11
	12
	1


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	73
	1
	25
	4
	3
	5
	1
	1
	10
	3
	2,8
	3,1
	1,6
	7,5
	99
	10
	19
	3
	10
	13
	1

	74
	1
	24
	5
	3
	2
	2
	2
	14
	5
	5
	4,6
	4,1
	13,7
	91
	9
	26
	3
	6
	9
	9

	75
	1
	24
	4
	3
	2
	2
	2
	14
	5
	2,6
	4
	2,6
	9,2
	62
	5
	19
	2
	8
	13
	3

	76
	1
	24
	4
	2
	2
	2
	2
	11
	3
	3,5
	2,8
	3
	9,3
	70
	6
	14
	2
	7
	9
	8

	77
	99
	39
	4
	22
	6
	1
	1
	17
	5
	3
	3,6
	1,8
	8,4
	100
	10
	23
	3
	8
	10
	6

	78
	1
	27
	4
	3
	2
	2
	2
	17
	5
	2,6
	4,6
	1,8
	9
	86
	9
	17
	2
	8
	12
	4

	79
	1
	26
	4
	2,5
	4
	2
	2
	11
	3
	3,8
	4,6
	6
	14,4
	49
	4
	17
	2
	12
	7
	5

	80
	1
	24
	5
	3
	1
	2
	2
	19
	3
	3,8
	2
	2,1
	7,9
	97
	10
	22
	3
	13
	9
	2

	81
	1
	27
	4
	7
	4
	2
	2
	12
	4
	1,8
	4,5
	3,5
	9,8
	76
	7
	14
	1
	9
	8
	7

	82
	1
	28
	4
	8
	1
	1
	1
	15
	5
	6,5
	5,8
	6,5
	18,8
	97
	10
	23
	3
	10
	10
	4


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	83
	2
	36
	4
	14
	1
	1
	1
	8
	2
	4,5
	4,6
	4,6
	13,7
	32
	1
	16
	2
	7
	12
	5

	84
	2
	48
	4
	30
	5
	1
	1
	16
	5
	4,1
	4,1
	3,6
	11,8
	79
	8
	19
	3
	9
	12
	3

	85
	2
	23
	2
	2
	2
	2
	2
	14
	5
	3,1
	3,8
	2
	8,9
	62
	5
	14
	1
	12
	9
	3

	86
	2
	47
	4
	30
	3
	1
	1
	14
	5
	6,6
	5,6
	5,8
	18
	90
	9
	27
	3
	3
	5
	16

	87
	2
	65
	2
	46
	1
	2
	2
	15
	5
	5,5
	4
	5
	14,5
	100
	10
	22
	3
	3
	7
	14

	88
	2
	43
	2
	28
	2
	2
	2
	17
	5
	5
	5
	4,5
	14,5
	86
	8
	16
	3
	14
	9
	1

	89
	99
	29
	3
	10
	7
	2
	2
	15
	5
	4,6
	2,6
	3
	10,2
	75
	7
	22
	3
	8
	9
	7

	90
	1
	40
	4
	21
	9
	1
	1
	12
	4
	4,1
	3,3
	2,8
	10,2
	79
	8
	25
	3
	12
	11
	1

	91
	2
	29
	4
	7
	2
	2
	2
	11
	3
	4,3
	2,5
	3
	9,8
	76
	7
	23
	3
	9
	12
	3

	92
	2
	31
	3
	12
	3
	2
	2
	14
	5
	2,1
	5,6
	2,3
	10
	45
	3
	22
	3
	8
	10
	6


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	93
	99
	22
	4
	2
	1
	1
	2
	11
	3
	1,5
	2
	1,8
	5,3
	79
	8
	12
	1
	14
	10
	0

	94
	2
	23
	4
	1
	1
	1
	1
	15
	5
	1,8
	3
	3,3
	8,1
	73
	7
	17
	2
	8
	11
	5

	95
	1
	22
	2
	6
	4
	2
	1
	12
	4
	4
	4,8
	5,1
	13,9
	71
	7
	19
	2
	7
	10
	7

	96
	2
	17
	3
	1
	1
	2
	2
	11
	3
	3,3
	4,1
	3
	10,4
	92
	9
	22
	3
	5
	6
	13

	97
	2
	19
	3
	1
	1
	2
	2
	17
	5
	3,8
	3,8
	2,1
	9,7
	84
	8
	24
	3
	10
	4
	10

	98
	99
	24
	4
	2,5
	4
	1
	1
	15
	5
	4
	3,6
	4
	11,6
	94
	10
	28
	3
	5
	6
	13

	99
	1
	25
	4
	6
	1
	2
	2
	17
	5
	4,3
	4,3
	4,7
	13,3
	81
	8
	18
	2
	9
	7
	8

	100
	99
	24
	4
	3
	2
	2
	1
	15
	5
	6
	4,8
	5,3
	16,1
	72
	7
	24
	3
	8
	13
	3

	101
	2
	27
	4
	6
	2
	2
	2
	18
	5
	6
	5,8
	5,8
	17,6
	89
	8
	24
	3
	8
	6
	10

	102
	2
	46
	4
	24
	2
	2
	2
	13
	4
	6,5
	5,8
	5,6
	17,9
	85
	8
	24
	2
	7
	7
	10


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	103
	1
	32
	3
	10
	6
	1
	1
	8
	2
	2,1
	7
	2
	11,1
	63
	6
	19
	2
	11
	10
	3

	104
	1
	23
	4
	1
	1
	2
	2
	15
	5
	3,5
	4,5
	2,6
	10,6
	79
	8
	19
	2
	8
	5
	12

	105
	2
	27
	4
	5
	4
	1
	2
	13
	4
	5,5
	4
	5,3
	14,8
	79
	8
	18
	2
	12
	9
	2

	106
	2
	23
	4
	1
	1
	2
	2
	12
	4
	5,3
	4
	5,3
	14,6
	82
	8
	19
	2
	11
	10
	3

	107
	2
	29
	4
	7
	2
	2
	2
	11
	3
	5
	4,3
	4,6
	13,9
	85
	8
	23
	3
	11
	10
	3

	108
	1
	24
	3
	4
	3
	2
	2
	14
	5
	6,1
	4
	4,1
	14,2
	76
	7
	18
	2
	5
	7
	12

	109
	2
	34
	2
	16
	3
	2
	2
	14
	5
	4
	5,5
	4,3
	13,8
	91
	9
	28
	3
	4
	6
	14

	110
	2
	23
	4
	0,5
	1
	2
	2
	15
	5
	3,5
	3,5
	3,5
	10,5
	68
	6
	20
	3
	10
	10
	4

	111
	1
	21
	3
	1
	3
	2
	2
	10
	2
	3,6
	2,3
	1,5
	7,4
	76
	7
	15
	2
	10
	11
	3

	112
	2
	22
	4
	1
	1
	2
	2
	11
	3
	2,1
	2
	3
	7,1
	87
	7
	19
	2
	9
	13
	2


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	113
	1
	22
	4
	1,5
	2
	2
	2
	10
	3
	3,8
	5,1
	4
	12,9
	78
	8
	21
	3
	10
	7
	7

	114
	2
	34
	2
	16
	3
	2
	2
	14
	5
	4
	5,5
	4,3
	13,8
	91
	9
	28
	3
	4
	6
	14

	115
	1
	50
	2
	30
	7
	99
	99
	16
	5
	5
	3,5
	4,5
	13
	113
	10
	23
	3
	8
	3
	13

	116
	2
	50
	4
	30
	3
	1
	2
	19
	5
	5,6
	6,8
	3,6
	16
	105
	10
	32
	3
	11
	8
	5

	117
	99
	28
	3
	12
	4
	1
	1
	12
	3
	5,1
	4,1
	3,6
	12,8
	95
	10
	27
	3
	6
	7
	11

	118
	1
	30
	4
	15
	4
	2
	2
	12
	3
	4,3
	4,3
	4,3
	12,9
	64
	6
	25
	3
	9
	8
	7

	119
	1
	55
	4
	35
	4
	2
	2
	16
	5
	4,1
	4,3
	4,5
	12,9
	72
	7
	24
	3
	7
	7
	10

	120
	1
	40
	4
	20
	2
	2
	2
	13
	4
	4,1
	4
	4
	12,1
	63
	6
	15
	1
	5
	13
	6

	121
	2
	50
	4
	29
	4
	1
	2
	17
	5
	4,6
	4,8
	4,5
	13,9
	61
	5
	22
	3
	8
	8
	8

	122
	2
	47
	5
	26
	4
	1
	2
	10
	3
	3,8
	4,1
	3,6
	11,5
	68
	6
	19
	2
	4
	12
	8


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	123
	2
	40
	4
	20
	5
	2
	2
	7
	2
	4,5
	4,6
	4,8
	13,9
	72
	7
	22
	3
	6
	8
	10

	124
	1
	40
	4
	21
	3
	2
	2
	13
	4
	3,3
	4
	3,8
	11,1
	66
	6
	20
	2
	8
	13
	3

	125
	2
	35
	4
	20
	2
	2
	2
	11
	3
	4,5
	4,7
	4,7
	13,9
	62
	5
	22
	3
	6
	10
	8

	126
	2
	24
	4
	3
	1
	2
	2
	10
	3
	4,7
	4
	4,7
	13,4
	64
	6
	18
	2
	6
	12
	6

	127
	1
	29
	4
	17
	2
	2
	2
	14
	4
	4
	4,2
	4,3
	12,5
	60
	5
	21
	3
	8
	11
	5

	128
	1
	28
	99
	16
	2
	99
	99
	12
	3
	3,3
	4,7
	4,5
	12,5
	64
	6
	19
	2
	9
	6
	9

	129
	2
	28
	4
	16
	2
	2
	2
	11
	3
	3,8
	4
	4,7
	12,5
	57
	5
	19
	2
	8
	11
	5

	130
	2
	43
	4
	24
	3
	2
	2
	10
	3
	4
	4,8
	4,7
	13,5
	66
	6
	23
	3
	9
	8
	7

	131
	1
	35
	99
	18
	2
	2
	2
	15
	5
	3,7
	4,3
	4,2
	12,2
	61
	5
	22
	3
	4
	11
	9

	132
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	2
	12
	3
	3,8
	4,3
	4
	12,1
	74
	7
	25
	3
	7
	6
	11


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	133
	1
	28
	4
	10
	1
	2
	2
	7
	1
	4
	4,3
	4,5
	12,8
	59
	5
	23
	3
	9
	5
	10

	134
	1
	30
	4
	9
	3
	2
	2
	13
	4
	4,7
	4,2
	4,2
	13,1
	57
	5
	25
	3
	6
	9
	9

	135
	1
	46
	4
	27
	3
	2
	2
	12
	3
	3,3
	4
	4,2
	11,5
	79
	8
	21
	3
	7
	10
	7

	136
	2
	52
	4
	30
	3
	2
	2
	14
	4
	3,7
	4,8
	4,2
	12,7
	68
	6
	36
	3
	8
	5
	11

	137
	2
	52
	99
	30
	3
	99
	99
	7
	1
	4,5
	4,2
	4,5
	13,2
	58
	5
	22
	3
	5
	11
	8

	138
	1
	20
	4
	3
	1
	2
	2
	10
	3
	4
	4,2
	4
	12,2
	64
	6
	24
	3
	7
	9
	8

	139
	2
	35
	4
	20
	2
	2
	2
	15
	5
	3,8
	4,3
	4
	12,1
	74
	7
	17
	2
	8
	8
	8

	140
	1
	40
	4
	21
	3
	99
	99
	12
	3
	3,3
	5
	4,8
	13,1
	75
	7
	16
	2
	6
	11
	7

	141
	2
	40
	4
	20
	5
	99
	99
	16
	5
	4,5
	4,3
	5
	13,8
	62
	5
	24
	3
	11
	3
	10

	142
	2
	55
	4
	35
	4
	99
	99
	10
	3
	3,8
	4,2
	4,3
	12,3
	48
	3
	25
	3
	7
	6
	11


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	143
	1
	40
	4
	15
	4
	99
	99
	10
	3
	4,5
	4,5
	4,3
	13,3
	60
	5
	19
	2
	6
	13
	5

	144
	2
	48
	4
	27
	7
	99
	99
	11
	3
	4
	4,2
	4,3
	12,5
	75
	7
	21
	3
	10
	5
	8

	145
	2
	40
	4
	20
	2
	99
	99
	11
	3
	4
	5
	4,7
	13,7
	59
	5
	21
	3
	6
	6
	12

	146
	1
	50
	3
	24
	4
	99
	99
	10
	3
	4,7
	3,7
	4,7
	13,1
	57
	5
	21
	3
	6
	12
	6

	147
	1
	46
	4
	27
	3
	2
	2
	15
	5
	3,8
	4,3
	4,7
	12,8
	67
	6
	22
	3
	9
	7
	8

	148
	1
	47
	5
	26
	1
	99
	99
	12
	3
	4
	3,5
	4,3
	11,8
	64
	6
	17
	2
	8
	7
	9

	149
	1
	30
	4
	9
	3
	99
	99
	12
	3
	3,7
	4,3
	4,5
	12,5
	73
	7
	23
	3
	8
	7
	9

	150
	2
	29
	4
	10
	1
	99
	99
	18
	5
	4,5
	4,3
	3,7
	12,5
	66
	6
	21
	3
	11
	4
	9

	151
	2
	29
	4
	17
	2
	2
	2
	10
	3
	4,8
	4,5
	4,3
	13,6
	52
	4
	22
	3
	10
	5
	9

	152
	1
	39
	5
	21
	1
	1
	1
	12
	3
	4,3
	3,8
	4,5
	12,6
	68
	6
	18
	2
	11
	5
	8


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	153
	1
	25
	4
	4
	1
	2
	2
	11
	3
	4,3
	4
	4,2
	12,5
	60
	5
	20
	2
	4
	11
	9

	154
	2
	47
	4
	23
	4
	1
	2
	13
	4
	4,3
	4,5
	4
	12,8
	62
	5
	19
	2
	11
	3
	10

	155
	1
	30
	4
	9
	2
	2
	2
	11
	3
	4,7
	4,3
	4,3
	13,3
	59
	5
	24
	3
	6
	10
	8

	156
	2
	37
	4
	18
	3
	2
	2
	9
	2
	5
	4,7
	5,2
	14,9
	61
	5
	21
	3
	8
	9
	7

	157
	1
	41
	4
	20
	2
	1
	2
	11
	3
	3,7
	4,8
	4,3
	12,8
	72
	7
	20
	2
	9
	11
	4

	158
	2
	35
	4
	10
	2
	2
	2
	13
	4
	3,8
	4
	3,8
	11,6
	59
	5
	28
	3
	7
	8
	9

	159
	1
	44
	4
	23
	2
	2
	2
	12
	3
	5,2
	5,3
	4,7
	15,2
	72
	7
	20
	2
	9
	9
	6

	160
	2
	49
	5
	30
	3
	2
	2
	16
	5
	3,8
	4,5
	4,5
	12,8
	63
	6
	23
	3
	8
	8
	8

	161
	2
	22
	3
	4
	1
	2
	2
	15
	5
	4,3
	4,7
	4,3
	13,3
	65
	6
	23
	3
	8
	10
	6

	162
	99
	42
	4
	20
	2
	1
	2
	15
	5
	4,5
	4,3
	4,5
	13,3
	63
	6
	22
	3
	6
	13
	5


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	163
	99
	35
	4
	17
	2
	2
	2
	13
	4
	4,3
	4,7
	4,5
	13,5
	56
	5
	21
	3
	9
	8
	7

	164
	1
	42
	4
	24
	5
	2
	2
	14
	4
	5
	4,7
	4,5
	14,2
	62
	5
	20
	2
	8
	9
	7

	165
	1
	37
	3
	17
	4
	2
	2
	9
	2
	4,7
	3,1
	3,5
	11,3
	65
	6
	23
	3
	8
	6
	10

	166
	2
	33
	4
	15
	2
	1
	2
	15
	5
	3,8
	3,8
	4
	11,6
	60
	5
	19
	2
	8
	6
	10

	167
	1
	33
	4
	55
	99
	99
	99
	10
	3
	4
	4,2
	4
	12,2
	71
	7
	19
	2
	7
	8
	9

	168
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	2
	19
	5
	4,3
	2,6
	3,3
	10,2
	106
	10
	26
	3
	9
	7
	8

	169
	1
	21
	4
	3
	2
	1
	1
	12
	3
	3,5
	4,3
	4,8
	12,6
	63
	6
	16
	2
	10
	6
	8

	170
	1
	25
	4
	6
	7
	2
	2
	11
	3
	3
	4,5
	2,3
	9,8
	70
	6
	14
	1
	11
	5
	8

	171
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	99
	14
	4
	4,7
	2,1
	1,6
	8,4
	66
	6
	14
	1
	3
	12
	9

	172
	1
	24
	4
	3
	1
	1
	1
	18
	5
	5,7
	5,2
	6
	16,9
	82
	8
	19
	2
	8
	3
	13


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	173
	2
	22
	3
	2
	2
	1
	1
	12
	3
	3,1
	2,1
	2,3
	7,5
	103
	10
	16
	2
	7
	7
	10

	174
	2
	23
	4
	0
	1
	1
	1
	11
	3
	5,8
	5,7
	6
	17,5
	84
	8
	23
	3
	6
	5
	13

	175
	1
	27
	4
	5
	6
	1
	1
	14
	4
	3,5
	2,8
	2
	8,3
	109
	10
	17
	2
	12
	12
	0

	176
	2
	23
	3
	2
	3
	2
	2
	10
	3
	4,5
	3,5
	4
	12
	88
	9
	28
	3
	4
	5
	15

	177
	1
	25
	4
	4
	2
	2
	2
	16
	5
	5,2
	3,1
	3,8
	12,1
	97
	10
	24
	3
	10
	13
	1

	178
	1
	23
	4
	6
	3
	1
	2
	14
	4
	3,8
	3,7
	3,1
	10,6
	77
	7
	18
	2
	11
	9
	4

	179
	99
	20
	4
	1
	1
	2
	2
	15
	5
	3,7
	3,1
	4,5
	11,3
	84
	8
	28
	3
	7
	3
	14

	180
	2
	25
	4
	7
	3
	1
	1
	12
	3
	5
	2
	4
	11
	107
	10
	28
	3
	10
	7
	7

	181
	2
	32
	4
	10
	2
	2
	99
	14
	4
	5,3
	3,7
	2,5
	11,5
	91
	9
	24
	3
	99
	99
	99

	182
	2
	48
	4
	27
	3
	2
	2
	19
	5
	5,5
	4
	3
	12,5
	85
	8
	23
	3
	99
	99
	99


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	183
	2
	50
	5
	28
	2
	1
	2
	19
	5
	4,7
	4,7
	4
	13,4
	62
	5
	22
	3
	99
	99
	99

	184
	2
	51
	4
	33
	4
	2
	2
	10
	3
	3,3
	3,1
	6
	12,4
	67
	6
	16
	2
	10
	11
	3

	185
	2
	23
	5
	2
	2
	2
	2
	14
	4
	3,5
	2
	1,8
	7,3
	85
	8
	26
	3
	7
	13
	4

	186
	1
	32
	5
	10
	4
	1
	1
	16
	5
	3,7
	2,8
	2,8
	9,3
	75
	7
	17
	2
	12
	11
	1

	187
	1
	31
	4
	10
	2
	2
	2
	18
	5
	6
	4,8
	5,3
	16,1
	105
	10
	28
	3
	3
	7
	14

	188
	2
	28
	4
	3
	1
	2
	2
	14
	4
	6
	5,2
	5,2
	16,4
	90
	9
	28
	3
	5
	9
	10

	189
	1
	27
	2
	9
	8
	2
	2
	9
	2
	2
	3,3
	3,3
	8,6
	77
	7
	12
	1
	12
	10
	2

	190
	2
	50
	4
	27
	3
	2
	2
	18
	5
	3,7
	3,8
	3,5
	11
	80
	8
	27
	3
	6
	10
	8

	191
	1
	42
	4
	21
	5
	1
	1
	12
	3
	5,2
	5,5
	5,2
	15,9
	74
	7
	21
	3
	6
	5
	13

	192
	1
	38
	4
	20
	6
	1
	2
	8
	2
	5,5
	4,2
	4
	13,7
	104
	10
	27
	3
	12
	1
	11


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	193
	2
	36
	5
	15
	3
	1
	2
	14
	4
	6,7
	6,2
	6,3
	19,2
	97
	10
	25
	3
	9
	4
	11

	194
	1
	35
	4
	16
	5
	1
	1
	15
	5
	4,7
	4,5
	4,2
	13,4
	101
	10
	21
	3
	9
	10
	5

	195
	1
	55
	4
	31
	2
	1
	2
	15
	5
	5,5
	4,3
	3,5
	13,3
	109
	10
	20
	2
	9
	7
	8

	196
	2
	34
	1
	15
	99
	2
	2
	11
	3
	1,6
	2,8
	2,8
	7,2
	93
	10
	20
	2
	10
	10
	4

	197
	2
	39
	4
	15
	2
	1
	1
	13
	4
	5,7
	5
	4,5
	15,2
	99
	10
	26
	3
	8
	7
	9

	198
	2
	33
	2
	10
	3
	2
	2
	14
	4
	4,7
	4
	3,5
	12,2
	83
	8
	24
	3
	10
	8
	6

	199
	2
	24
	4
	3
	1
	2
	2
	17
	5
	5
	5,7
	4,2
	14,9
	93
	10
	25
	3
	7
	9
	8

	200
	1
	36
	5
	19
	2
	1
	2
	10
	3
	3,5
	3,8
	4,5
	11,8
	74
	7
	18
	2
	3
	10
	11

	201
	1
	31
	4
	9
	5
	99
	99
	15
	5
	4,3
	3,8
	2,8
	10,9
	89
	9
	25
	3
	5
	6
	13

	202
	1
	37
	4
	14
	5
	99
	99
	13
	4
	3,8
	4
	2,1
	9,9
	93
	10
	18
	2
	12
	11
	1


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	204
	1
	60
	99
	40
	5
	2
	1
	15
	5
	5
	6,2
	4,2
	15,4
	99
	10
	23
	3
	14
	10
	0

	205
	1
	25
	4
	5
	6
	1
	2
	12
	3
	4,5
	4,7
	1,3
	10,5
	86
	9
	16
	2
	11
	10
	3

	206
	2
	22
	3
	2
	4
	2
	2
	12
	3
	3,7
	4,2
	4,5
	12,4
	84
	8
	18
	2
	5
	8
	11

	207
	1
	20
	3
	2
	1
	2
	2
	15
	5
	3,5
	4,2
	3,1
	10,8
	65
	6
	23
	3
	5
	9
	10

	208
	99
	36
	4
	14
	2
	1
	2
	14
	4
	3,5
	3,1
	2,8
	9,4
	102
	10
	17
	2
	13
	8
	3

	209
	1
	21
	3
	3
	5
	1
	2
	12
	3
	4,5
	4,2
	4,5
	13,2
	66
	6
	19
	2
	7
	7
	10

	210
	2
	21
	4
	3
	3
	1
	1
	9
	2
	4,8
	4,3
	4
	13,1
	61
	5
	19
	2
	3
	6
	15

	211
	2
	25
	4
	4
	2
	2
	2
	10
	3
	3,8
	4,3
	3
	11,1
	50
	4
	17
	2
	5
	11
	8

	212
	2
	23
	3
	3
	3
	2
	2
	12
	3
	5,8
	4,8
	5,2
	15,8
	92
	9
	26
	3
	1
	7
	16

	213
	99
	23
	4
	1
	2
	2
	1
	15
	5
	5,8
	5,7
	6
	17,5
	96
	10
	24
	3
	4
	4
	16


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	214
	1
	21
	3
	3
	4
	2
	2
	8
	2
	5
	6,3
	5,3
	16,6
	57
	5
	19
	2
	7
	8
	9

	215
	1
	30
	5
	11
	3
	1
	1
	13
	3
	3,3
	4
	4,3
	11,6
	71
	7
	24
	3
	7
	8
	9

	216
	2
	28
	3
	10
	3
	1
	2
	18
	5
	6,5
	4,7
	5,7
	16,9
	95
	10
	25
	3
	8
	4
	12

	217
	2
	65
	3
	48
	5
	99
	99
	18
	5
	2,8
	3
	2
	7,8
	84
	8
	19
	2
	10
	8
	6

	218
	2
	57
	2
	38
	3
	1
	1
	18
	5
	7
	7
	7
	21
	101
	10
	23
	3
	99
	99
	99

	219
	2
	48
	2
	31
	4
	2
	2
	9
	2
	6
	7
	5
	18
	95
	10
	21
	3
	12
	8
	4

	220
	2
	53
	2
	36
	99
	99
	99
	10
	3
	7
	7
	6
	20
	89
	9
	99
	99
	9
	6
	9

	221
	2
	48
	4
	32
	7
	99
	99
	14
	4
	5,8
	6,7
	4,3
	16,8
	74
	7
	20
	2
	10
	10
	4

	222
	2
	22
	3
	4
	1
	2
	2
	13
	4
	4
	4,7
	4,3
	13
	69
	6
	24
	3
	4
	7
	13

	223
	99
	17
	1
	0
	1
	2
	2
	14
	4
	6,3
	5,8
	5,5
	17,6
	83
	8
	23
	3
	3
	7
	14


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	224
	2
	19
	1
	2,5
	2
	1
	1
	15
	5
	5,5
	6
	3,8
	15,3
	54
	5
	21
	3
	9
	6
	9

	225
	2
	28
	2
	5
	2
	2
	2
	14
	4
	3,5
	3,5
	4,8
	11,8
	74
	7
	15
	1
	11
	8
	5

	226
	2
	25
	3
	6
	1
	1
	1
	13
	4
	4,2
	4,3
	4,3
	12,8
	71
	7
	22
	3
	10
	6
	8

	227
	1
	30
	4
	10
	1
	1
	1
	14
	4
	3,8
	3,1
	2,6
	9,5
	68
	6
	24
	3
	7
	8
	9

	228
	2
	22
	3
	2
	1
	2
	2
	15
	5
	4,7
	4,2
	4,2
	13,1
	68
	6
	24
	3
	12
	5
	7

	229
	2
	19
	3
	2
	1
	2
	1
	12
	3
	3,7
	4,8
	4,5
	13
	67
	6
	23
	3
	5
	10
	9

	230
	2
	20
	3
	1
	1
	2
	2
	12
	3
	3,8
	4,3
	4,3
	12,4
	67
	6
	26
	3
	6
	8
	10

	231
	2
	23
	3
	5
	1
	1
	1
	15
	5
	3,5
	4,2
	4
	11,7
	69
	6
	16
	2
	12
	6
	6

	232
	1
	19
	3
	2
	1
	2
	2
	14
	4
	3,8
	4,3
	4,8
	12,9
	71
	7
	15
	2
	7
	8
	9

	233
	2
	28
	4
	8
	2
	1
	1
	11
	3
	4,8
	4,2
	4
	13
	64
	6
	21
	3
	6
	8
	10


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	234
	2
	31
	2
	3
	2
	2
	2
	9
	2
	2,6
	2
	2,8
	7,4
	72
	7
	21
	3
	8
	7
	9

	235
	2
	25
	99
	5
	1
	99
	99
	12
	3
	4,2
	5,5
	5,5
	15,2
	71
	7
	24
	3
	11
	8
	5

	236
	1
	30
	99
	10
	5
	99
	99
	14
	4
	4,3
	5,8
	5,5
	15,6
	74
	7
	22
	3
	14
	3
	7

	237
	1
	29
	2
	10
	2
	1
	1
	14
	4
	3,7
	4,5
	2,6
	10,8
	89
	9
	19
	2
	7
	11
	6

	238
	2
	50
	4
	30
	6
	1
	2
	16
	5
	7
	7
	4
	18
	94
	10
	28
	3
	5
	5
	14

	239
	2
	22
	4
	1,5
	2
	1
	1
	18
	5
	5
	4,3
	3
	12,3
	97
	10
	23
	3
	12
	4
	8

	240
	2
	19
	2
	1
	1
	2
	2
	9
	2
	4,5
	4
	4,7
	13,2
	64
	6
	17
	2
	11
	3
	10

	241
	2
	19
	3
	2
	2
	2
	2
	16
	5
	3,3
	4,7
	4,2
	12,2
	46
	3
	20
	2
	6
	8
	10

	242
	1
	36
	5
	20
	3
	1
	1
	16
	5
	5,7
	4,2
	3,1
	13
	97
	10
	20
	2
	8
	11
	5

	243
	2
	30
	3
	5
	3
	2
	2
	17
	5
	5,8
	4
	4
	13,8
	90
	9
	22
	3
	10
	4
	10


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	244
	2
	21
	4
	2
	3
	2
	1
	13
	4
	3,8
	4,5
	3,3
	11,6
	74
	7
	24
	3
	9
	8
	7

	245
	2
	19
	3
	0
	1
	2
	2
	13
	4
	3,5
	3,1
	4,2
	10,8
	54
	5
	27
	3
	11
	5
	8

	246
	1
	37
	4
	10
	3
	2
	2
	15
	5
	5,7
	5,8
	5,2
	16,7
	81
	8
	29
	3
	9
	11
	4

	247
	2
	45
	4
	20
	5
	1
	1
	15
	5
	4
	5,3
	2,5
	11,8
	60
	5
	18
	2
	11
	13
	0

	248
	2
	32
	5
	10
	3
	1
	1
	18
	5
	5,7
	5,7
	4,5
	15,9
	81
	8
	25
	3
	5
	7
	12

	249
	1
	26
	4
	6
	2
	1
	2
	13
	4
	3,7
	5,3
	5
	14
	71
	7
	26
	3
	5
	7
	12

	250
	1
	54
	1
	38
	4
	1
	2
	16
	5
	4
	4,3
	3,8
	12,1
	68
	6
	20
	2
	6
	9
	9

	251
	1
	28
	2
	5
	2
	2
	2
	13
	4
	3,7
	4,5
	5
	13,2
	75
	7
	23
	3
	10
	7
	7

	252
	2
	32
	4
	10
	4
	1
	1
	18
	5
	6
	5,5
	4,7
	16,2
	84
	8
	25
	3
	5
	3
	16

	253
	1
	25
	4
	5
	3
	1
	2
	13
	4
	4,3
	5,2
	5,8
	15,3
	85
	8
	26
	3
	5
	7
	12


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	254
	2
	27
	4
	7
	4
	2
	2
	12
	3
	5,8
	3,5
	4
	13,3
	83
	8
	99
	99
	9
	10
	5

	255
	2
	23
	4
	3,5
	2
	1
	1
	17
	5
	5
	5,2
	5
	15,2
	60
	5
	19
	2
	10
	13
	1

	256
	1
	19
	3
	2
	1
	2
	2
	13
	4
	4,3
	5,7
	5
	15
	68
	6
	25
	3
	9
	4
	11

	257
	2
	35
	4
	15
	2
	2
	2
	14
	4
	4
	5,5
	5,7
	15,2
	72
	7
	26
	3
	8
	9
	7

	258
	1
	28
	4
	7
	8
	2
	2
	10
	3
	5
	4,3
	4
	13,3
	63
	6
	24
	3
	5
	6
	12

	259
	2
	28
	4
	8
	2
	2
	2
	15
	5
	3,7
	5,7
	4,8
	14,2
	71
	7
	18
	2
	9
	6
	9

	260
	2
	25
	4
	7
	9
	2
	2
	11
	3
	4,3
	4,2
	4,2
	12,7
	58
	5
	10
	1
	10
	5
	9

	261
	2
	35
	99
	15
	2
	2
	2
	6
	1
	2,8
	5,5
	2,5
	10,8
	92
	9
	12
	1
	11
	9
	4

	262
	1
	22
	2
	2
	2
	2
	2
	16
	5
	3,3
	3,7
	3,5
	10,5
	82
	8
	19
	2
	8
	4
	12

	263
	2
	27
	4
	3
	5
	2
	2
	9
	2
	4,5
	4,3
	4,5
	13,3
	95
	10
	27
	3
	8
	7
	9


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	264
	2
	29
	4
	11
	1
	1
	1
	15
	5
	5,3
	4,2
	5
	14,5
	99
	10
	20
	2
	6
	12
	6

	265
	1
	22
	3
	3
	9
	1
	1
	11
	3
	4,3
	5,3
	6,2
	15,8
	65
	6
	25
	3
	8
	13
	3

	266
	1
	23
	4
	3
	2
	1
	2
	10
	3
	3,7
	4,2
	3
	10,9
	77
	7
	24
	3
	8
	9
	7

	267
	2
	23
	1
	3
	2
	99
	99
	16
	5
	2,5
	4,8
	5,7
	13
	64
	6
	20
	2
	7
	4
	13

	268
	1
	19
	3
	0,5
	3
	1
	1
	16
	5
	5,8
	1,5
	3,3
	10,6
	94
	10
	14
	1
	10
	7
	7

	269
	1
	33
	4
	10
	2
	99
	99
	17
	5
	6
	4,5
	4,8
	15,3
	84
	8
	20
	2
	12
	4
	8

	270
	1
	20
	3
	4
	3
	1
	1
	12
	3
	3,7
	2,8
	2,3
	8,8
	82
	8
	19
	2
	11
	2
	11

	271
	2
	25
	4
	6
	3
	1
	1
	10
	3
	6,3
	5,5
	6,7
	18,5
	89
	9
	22
	3
	7
	6
	11

	272
	2
	25
	4
	8
	3
	2
	2
	14
	4
	6,8
	6,3
	6
	19,1
	97
	10
	28
	3
	6
	4
	14

	273
	2
	20
	3
	2
	1
	1
	2
	13
	4
	3,1
	3
	3,3
	9,4
	71
	7
	20
	2
	12
	5
	7


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	274
	2
	34
	3
	11
	3
	1
	2
	7
	1
	3,7
	3,3
	2,6
	9,6
	75
	8
	17
	2
	14
	9
	1

	275
	1
	21
	3
	6
	3
	2
	2
	13
	4
	4,3
	3,1
	4,5
	11,9
	54
	4
	15
	1
	9
	6
	9

	276
	2
	28
	4
	10
	5
	99
	99
	19
	5
	5,8
	4,2
	4,7
	14,7
	91
	9
	28
	3
	4
	4
	16

	277
	2
	24
	2
	6
	4
	2
	2
	8
	2
	4,3
	5,7
	5,2
	15,2
	68
	6
	18
	2
	9
	1
	14

	278
	2
	18
	3
	1
	1
	2
	2
	13
	4
	4
	3,7
	4,7
	12,4
	75
	7
	19
	2
	10
	8
	6

	279
	1
	32
	99
	12
	5
	1
	2
	16
	5
	5,3
	4,8
	4,3
	14,4
	86
	9
	20
	2
	5
	5
	14

	280
	1
	24
	3
	4
	2
	1
	1
	11
	3
	3,5
	5
	4,8
	13,3
	70
	6
	23
	3
	9
	8
	7

	281
	2
	40
	4
	16
	2
	2
	1
	14
	4
	4,8
	4,2
	4,3
	13,3
	68
	6
	23
	3
	9
	6
	8

	282
	1
	31
	3
	5
	7
	2
	2
	12
	3
	3,1
	3,3
	3,3
	9,7
	76
	7
	13
	1
	13
	10
	1

	283
	2
	53
	2
	28
	5
	2
	2
	14
	4
	6
	6
	5
	17
	65
	6
	17
	2
	8
	7
	9


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	284
	1
	34
	2
	15
	4
	1
	2
	15
	5
	6,5
	4,8
	4,5
	15,8
	93
	10
	27
	3
	6
	4
	14

	285
	2
	20
	3
	1
	1
	2
	2
	13
	4
	2,5
	3,3
	4,7
	10,5
	69
	6
	24
	3
	6
	4
	14

	286
	1
	39
	4
	22
	5
	1
	2
	14
	4
	3,5
	3,8
	3
	10,3
	70
	6
	19
	2
	99
	99
	99

	287
	2
	25
	2
	5
	6
	2
	2
	8
	2
	6,2
	5,8
	6,8
	18,8
	75
	7
	25
	3
	8
	4
	12

	288
	1
	32
	4
	12
	1
	1
	1
	16
	5
	3,1
	3,5
	2,5
	9,1
	82
	8
	20
	2
	9
	14
	1

	289
	2
	25
	4
	7
	4
	2
	2
	12
	3
	4,7
	4,2
	4,2
	13,1
	84
	8
	20
	2
	10
	8
	6

	290
	1
	32
	5
	12
	8
	1
	1
	7
	1
	3,5
	3,7
	4,2
	11,4
	50
	4
	22
	3
	6
	5
	13

	291
	2
	25
	4
	3
	3
	1
	2
	12
	3
	3,5
	2,6
	3,3
	9,4
	50
	4
	22
	3
	9
	14
	1

	292
	2
	35
	4
	17
	4
	1
	1
	12
	3
	6,2
	3,7
	5,8
	15,7
	79
	8
	22
	3
	4
	9
	11

	293
	1
	23
	4
	5
	1
	1
	1
	15
	5
	4
	4,5
	4,3
	12,8
	45
	3
	22
	3
	5
	8
	11


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	294
	99
	27
	2
	2
	2
	2
	2
	2
	1
	3,8
	5
	4,3
	13,1
	69
	6
	22
	3
	5
	7
	12

	295
	2
	51
	2
	30
	5
	2
	2
	7
	1
	2,3
	4
	3,3
	9,6
	84
	8
	19
	2
	11
	11
	2

	296
	2
	50
	2
	33
	8
	1
	1
	11
	3
	2
	4
	2
	8
	101
	10
	20
	2
	12
	11
	1

	297
	99
	35
	3
	10
	2
	2
	2
	9
	2
	3,7
	3,7
	3,8
	11,2
	61
	5
	15
	1
	9
	6
	9

	298
	2
	37
	4
	15
	3
	2
	2
	11
	3
	3,7
	3,8
	4
	11,5
	68
	6
	15
	1
	6
	7
	11

	299
	1
	36
	4
	11
	2
	2
	2
	14
	4
	4
	4
	3,5
	11,5
	81
	8
	16
	2
	14
	9
	1

	300
	2
	33
	4
	10
	3
	2
	2
	16
	5
	3,1
	2,1
	2
	7,2
	89
	9
	24
	3
	9
	13
	2

	301
	1
	23
	3
	2,5
	3
	1
	1
	9
	2
	5
	5,5
	4,5
	15
	41
	3
	16
	2
	8
	7
	9

	302
	2
	31
	5
	7
	1
	1
	1
	14
	4
	4
	4,5
	4
	12,5
	69
	6
	18
	2
	9
	8
	7

	303
	2
	25
	4
	5
	1
	2
	1
	14
	4
	4,2
	4,7
	4,2
	13,1
	69
	6
	19
	2
	8
	4
	12


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	304
	1
	30
	4
	10
	2
	1
	1
	14
	4
	4,2
	5
	3,8
	13
	66
	6
	19
	2
	10
	5
	9

	305
	2
	26
	4
	6
	1
	1
	1
	14
	4
	3,8
	5,2
	4,8
	13,8
	72
	7
	20
	2
	10
	5
	9

	306
	1
	38
	5
	18
	3
	1
	1
	11
	3
	3,8
	4,5
	4,2
	12,5
	66
	6
	26
	3
	11
	6
	7

	307
	1
	20
	3
	2
	1
	99
	99
	14
	4
	4,3
	5,2
	4,3
	13,8
	87
	9
	23
	3
	11
	11
	2

	308
	1
	30
	4
	7
	4
	2
	2
	16
	5
	4,8
	6,5
	7
	18,3
	100
	10
	22
	3
	8
	9
	7

	309
	2
	29
	4
	3
	2
	2
	2
	14
	4
	7
	6,5
	6,5
	20
	94
	10
	30
	3
	9
	6
	9

	310
	2
	30
	4
	6
	10
	2
	2
	14
	4
	4
	3,7
	4,3
	12
	72
	7
	22
	3
	7
	7
	10

	311
	1
	28
	4
	5
	2
	2
	2
	16
	5
	3,3
	4,2
	3,5
	11
	71
	7
	15
	1
	7
	7
	10

	312
	2
	20
	3
	2
	1
	2
	2
	10
	3
	3,8
	3,3
	3,5
	10,6
	62
	5
	18
	2
	9
	9
	6

	313
	2
	21
	3
	1
	1
	2
	2
	14
	4
	3,5
	2
	2,3
	7,8
	81
	8
	18
	2
	9
	8
	7


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	314
	1
	24
	2
	4
	2
	2
	2
	12
	3
	3,3
	4,5
	5
	12,8
	55
	4
	21
	3
	7
	10
	7

	315
	1
	34
	4
	10
	2
	1
	1
	18
	5
	7
	7
	7
	21
	71
	7
	14
	1
	5
	6
	13

	316
	2
	28
	4
	8
	2
	2
	2
	14
	4
	4,3
	5,2
	4,2
	13,7
	72
	7
	18
	2
	6
	8
	10

	317
	2
	25
	3
	5
	1
	1
	1
	11
	3
	6,7
	4,3
	4,8
	15,8
	77
	7
	23
	3
	8
	11
	5

	318
	2
	35
	4
	15
	2
	2
	2
	14
	4
	4,2
	4,7
	4,3
	13,2
	71
	7
	26
	3
	8
	9
	7

	319
	1
	19
	3
	2
	1
	2
	2
	13
	4
	4,3
	4,7
	4,3
	13,3
	70
	6
	25
	3
	10
	3
	11

	320
	2
	23
	4
	3,5
	2
	1
	1
	16
	5
	5
	5,7
	3,7
	14,4
	57
	5
	14
	1
	10
	13
	1

	321
	2
	28
	4
	8
	3
	2
	2
	14
	4
	4,2
	4,7
	4,3
	13,2
	69
	6
	19
	2
	7
	7
	10

	322
	2
	24
	4
	3
	1
	1
	1
	14
	4
	4,5
	4,5
	3,7
	12,7
	59
	5
	19
	2
	11
	3
	10

	323
	2
	23
	4
	3
	3
	2
	2
	12
	3
	5,3
	4
	5,3
	14,6
	82
	8
	19
	2
	11
	10
	3


Продолжение приложения 2

	Респондент
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Является руководителем
	Мотивация метрическая шкала
	Мотивация номинативная шкала
	ACS (аффективная лояльность)
	CCS (вынужденная лояльность)
	NCS (нормативная лояльность)
	общий балл лояльность
	Субъективное благополучие сырой балл
	Субъективное благополучие  стен
	Удовлетворенность трудом 
	Удовлетворенность трудом номинативная шкала
	Негативный вид
	Амбивалентный вид
	Позитивный вид

	324
	2
	25
	4
	3
	2
	2
	1
	12
	3
	5,5
	4,5
	5,6
	15,6
	83
	8
	21
	3
	11
	10
	3

	325
	2
	29
	4
	7
	2
	2
	2
	11
	3
	5,4
	4,3
	4,6
	14,3
	85
	8
	21
	3
	11
	10
	3

	326
	1
	24
	3
	4
	3
	2
	2
	14
	4
	6,1
	4
	4,1
	14,2
	76
	7
	19
	2
	5
	7
	12

	327
	1
	24
	4
	3
	3
	2
	2
	9
	2
	5
	4,3
	4
	13,3
	49
	3
	18
	2
	4
	6
	14

	328
	1
	23
	3
	3
	3
	1
	2
	12
	3
	5,6
	4,8
	5
	15,4
	88
	8
	27
	3
	3
	5
	16

	329
	2
	23
	4
	3
	3
	2
	2
	12
	3
	5,3
	4
	5,3
	14,6
	82
	8
	21
	3
	11
	10
	3

	330
	2
	25
	4
	3
	2
	1
	2
	12
	3
	5,5
	4,5
	5,6
	15,6
	83
	8
	20
	3
	11
	10
	3


Приложение 3

Бланк оценки параметров кадровой политики, лежащих в основе авторской методики

	
	-3
	-2
	-1
	0
	1
	2
	3
	

	Неэффективно
	
	
	
	
	
	
	
	Эффективно

	Авторитарно
	
	
	
	
	
	
	
	Демократично

	Неэмоционально
	
	
	
	
	
	
	
	Эмоционально

	Отстраненно
	
	
	
	
	
	
	
	Вовлеченно

	Спонтанно 
	
	
	
	
	
	
	
	Продуманно

	«Механистично»
	
	
	
	
	
	
	
	«Человечно»

	Присуще следование за ситуацией
	
	
	
	
	
	
	
	Присуще управление ситуацией

	Несправедливо
	
	
	
	
	
	
	
	Справедливо

	Неосознанно
	
	
	
	
	
	
	
	Осознаваемо

	Трудно осуществимо
	
	
	
	
	
	
	
	Легко осуществимо

	Редко встречается
	
	
	
	
	
	
	
	Часто встречается

	Отсутствует в моей организации
	
	
	
	
	
	
	
	Присутствует в моей организации

	Не нравится сотрудникам
	
	
	
	
	
	
	
	Нравится сотрудникам

	Малозатратно в реализации
	
	
	
	
	
	
	
	Высокозатратно в реализации

	Отсутствует на уровне документов и регламентов
	
	
	
	
	
	
	
	Присутствует на уровне документов и регламентов

	Ориентация на решение текущих проблем
	
	
	
	
	
	
	
	Ориентация на предотвращение будущих проблем

	Присуще использование традиционных методов
	
	
	
	
	
	
	
	Присуще использование прогрессивных методов

	Характерно для отечественной организации
	
	
	
	
	
	
	
	Характерно для зарубежной организации

	Некомпетентный
	
	
	
	
	
	
	
	Компетентный

	Интуитивный
	
	
	
	
	
	
	
	Рациональный



Приложение 4

Авторская методика выявления типа представлений о кадровой политике

Инструкция. Перед Вами 24 парных утверждения, описывающих различные типы кадровой политики в организациях. Каждое утверждение состоит из двух частей. Вам необходимо применительно к организации, в которой Вы работаете, выбрать в каждом случае ту часть, которая более соответствует кадровой политике Вашей организации. Ответ (А или В) нужно фиксировать с помощью галочки в соответствующем столбце. Постарайтесь отвечать быстро. Если в вопросе оба утверждения, как Вам кажется, подходят – или оба не подходят – постарайтесь все же выбрать наиболее верное для Вашей организации.
	№
	А
	В

	1
	Такая кадровая политика, как в нашей организации, достаточно часто встречается
	Руководство действует осознанно в отношении персонала, осознанно принимает кадровые решения

	2
	Я считаю кадровую политику, которую проводит мое руководство, неэффективной
	Я считаю кадровую политику, которую проводит мое руководство, эффективной

	3
	Такую кадровую политику как в нашей организации сложно осуществлять.
	Руководство принимает многие кадровые решения некомпетентно

	4
	Кадровые решения в нашей организации часто принимаются несправедливо
	Кадровую политику в нашей организацией можно назвать осознанной

	5
	Руководству компании не свойственно проявление эмоций в реализации кадровой политики 
	Кадровые перемены совершаются продуманно, их последствия прогнозируются руководством компании

	6
	Такая кадровая политика, как в нашей организации, требует серьезных затрат времени и энергии
	Руководство принимает многие кадровые решения некомпетентно

	7
	Руководство незаслуженно продвигает одних сотрудников и незаслуженно забывает других
	Многие кадровые решения принимаются не на основе рациональных посылок, а исходя из неявных представлений руководства

	8
	Кадровую политику в нашей организацией можно назвать осознанной
	Если бы я мог выбирать кадровую политику организации, я бы выбрал такую, как сейчас

	9
	Такая кадровая политика, как в нашей организации, может быть названа прогрессивной
	Реализуя кадровую политику, руководство компании использует традиционные и устаревшие методы

	10
	Руководство принимает кадровые решения случайным образом, неожиданно
	Руководство принимает многие кадровые решения интуитивно

	11
	Руководство в своей политике следует за ситуацией, а не управляет ею.
	Такая кадровая политика как в нашей организации, как мне кажется, наиболее оптимальна

	12
	Кадровые перемены совершаются продуманно, их последствия прогнозируются руководством компании
	Руководство принимает многие кадровые решения спонтанно

	13
	Руководство отстраняется от участия в делах коллектива и решения кадровых проблем
	При решении важных кадровых вопросов эмоциональная составляющая проблемы не играет решающей роли

	14
	Принимая кадровые решения, руководители часто забывают о «человеческой» составляющей
	Руководство осуществляет кадровую политику достаточно компетентно

	15
	Кадровая политика руководства компании способствует достижению  целей и задач организации.
	Руководство ведет себя отстраненно по отношению к сотрудникам.

	16
	Руководство отстраняется от участия в делах коллектива и решения кадровых проблем
	Кадровая политика, которую проводит мое руководство, может многим показаться «механистичной» по отношению к персоналу

	17
	Руководство в своей политике следует за ситуацией, а не управляет ею.
	Я считаю кадровую политику, которую проводит мое руководство, эффективной

	18
	Такая кадровая политика, как в нашей организации, требует серьезных затрат времени и энергии
	Такая кадровая политика как в моей организации – самая распространенная повсеместно

	19
	Такую кадровую политику, как у нас, уже давно перестали реализовывать в других организациях
	Кадровая политика нашей организации  идет в ущерб решению организационных задач и не является эффективной

	20
	Кадровая политика, которую проводит мое руководство, может многим показаться «механистичной» 
	При решении кадровых вопросов в нашей организации используются передовые методы и подходы

	21
	Кадровые перемены совершаются продуманно, их последствия прогнозируются руководством компании
	Кадровые решения зачастую принимаются спонтанно, под влиянием текущей ситуации

	22
	Зачастую руководство не владеет ситуацией при решении кадровых вопросов
	Проявление эмоций в принятии кадровых решений в нашей компании редкость

	23
	Руководство в своей политике следует за ситуацией, а не управляет ею.
	Если бы я мог выбирать кадровую политику организации, я бы выбрал такую, как сейчас

	24
	Руководство разбирается во всех необходимых вопросах при решении кадровых задач
	Реализуя кадровую политику, руководство компании использует традиционные и устаревшие методы


*зеленым цветом выделены вопросы шкалы с признаками позитивного вида представлений; серым – амбивалентного, красным – негативного вида представлений о кадровой политике.

Продолжение приложения 4

Ключ к ответам

	№ вопроса
	Позитивный вид
	Амбивалентный вид
	Негативный вид

	1
	 
	В
	А

	2
	В
	А
	 

	3
	А
	 
	В

	4
	 
	В
	А

	5
	В
	А
	 

	6
	А
	 
	В

	7
	 
	В
	А

	8
	В
	А
	 

	9
	А
	 
	В

	10
	 
	В
	А

	11
	В
	А
	 

	12
	А
	 
	В

	13
	 
	В
	А

	14
	В
	А
	 

	15
	А
	 
	В

	16
	 
	В
	А

	17
	В
	А
	 

	18
	А
	 
	В

	19
	 
	В
	А

	20
	В
	А
	 

	21
	А
	 
	В

	22
	 
	В
	А

	23
	В
	А
	 

	24
	А
	 
	В


Приложение 5
Опросник «Мотивация успеха и боязнь неудачи» (МУН) Реана А.А.

Оцените, согласны ли Вы с приведенными ниже двадцатью  суждениями, ответив «да» или «нет». Поставьте, пожалуйста, галочку в необходимую ячейку таблицы.  Отвечать на вопросы нужно достаточ​но быстро, подолгу не задумываясь. Ответ, первым пришедший в голову, как правило, и явля​ется наиболее точным.

	
Вопрос
	Да
	Нет

	1.  Включаясь в работу, надеюсь на успех.
	
	

	2.  В деятельности активен.
	
	

	3.  Склонен к проявлению инициативы.
	
	

	4.  При выполнении ответственных заданий стараюсь по возможности найти причины отка​за от них.
	
	

	5.  Часто выбираю крайности: либо заниженно легкие задания, либо нереально трудные.
	
	

	6.  При встрече с препятствиями, как правило, не отступаю, а ищу способы их преодоления.
	
	

	7.  При чередовании успехов и неудач склонен к переоценке своих успехов.
	
	

	8.  Продуктивность деятельности в основном зависит от моей целеустремленности, а не от внешнего контроля.
	
	

	9.  При выполнении достаточно трудных заданий в условиях ограниченного времени ре​зультативность моей деятельности ухудшается.
	
	

	10. Я склонен проявлять настойчивость в достижении цели.
	
	

	11. Я склонен планировать свое будущее на достаточно отдаленную перспективу.
	
	

	12. Если рискую, то с умом, а не бесшабашно.
	
	

	13. Я не очень настойчив при достижении цели, особенно если нет внешнего конт​роля.
	
	

	14.  Предпочитаю ставить перед собой средние по трудности или слегка завышенные, но достижимые цели.
	
	

	15.  В случае неудачи при выполнении задания его притягательность для меня снижается.
	
	

	16.  При чередовании успехов и неудач я больше склонен к переоценке своих неудач.
	
	

	17.  Предпочитаю планировать свое будущее лишь на ближайшее время.
	
	

	18.  При работе в условиях ограниченного времени результативность деятельности у меня улучшается, даже если задание достаточно трудное.
	
	

	19.  В случае неудачи я, как правило, не отказываюсь от поставленной цели.
	
	

	20.  Если я сам выбрал для себя задание, то в случае неудачи его притягательность только возрастает.
	
	


Приложение 6

Шкала организационной лояльности Мейера Дж. и Ален Н.
Ниже приведено 18  утверждений, отражающих мысли и чувства, возникающие у людей по отношению к организации, в которой они работают. На основе Ваших мыслей и чувств по отношению к организации, в которой Вы сейчас работаете, оцените, пожалуйста, степень Вашего согласия или несогласия с каждым утверждением, обведя кружком соответствующую цифру от 1 до 7 (1 - абсолютно не согласен, 7 - абсолютно согласен). 

	1.
	Я был бы рад до ухода на пенсию работать в этой организации.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	2.
	На данный момент я вижу необходимость в продолжении работы в этой организации.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	3.
	Я не чувствую никаких обязательств по отношению к этой организации.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	4.
	Я воспринимаю проблемы этой организации как свои собственные.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	5.
	Мне было бы трудно уйти из этой организации прямо сейчас, даже если бы я этого хотел.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	6.
	Сейчас я не чувствую себя вправе покинуть эту организацию, даже если это будет выгодно для меня.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	7.
	У меня нет ощущения принадлежности моей организации.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	8.
	Если я сейчас уйду из организации, многое в моей жизни разрушится.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	9.
	Если бы я сейчас ушел из этой организации, то чувствовал бы себя виноватым.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	10.
	Я не испытываю теплых чувств по отношению к этой организации.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	11.
	Мне кажется, что у меня слишком мало вариантов трудоустройства, чтобы рассматривать возможность ухода из этой организации.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	12.
	Эта организация заслуживает мою преданность.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	13.
	Я не чувствую себя членом коллектива в моей организации.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	14.
	Я мог бы рассматривать возможность работы в другом месте, если бы не получал от этой организации так много.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	15.
	Было бы неправильно уйти из этой организации прямо сейчас из-за моих обязательств перед другими людьми.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	16.
	Эта организация много значит для меня лично.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	17.
	Уйдя из этой организации, я лишился бы многих возможностей.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	18.
	Я многим обязан этой организации.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7


Приложение 7

Шкала субъективного благополучия (адаптация Соколовой М. В.)

Шкала субъективного благополучия / Фетискин Н.П., Козлов В.В., Мануйлов Г.М. Социально-психологическая диагностика развития личности и малых групп. – М., Изд-во Института Психотерапии. 2002. C.467-470

 Оцените, пожалуйста, степень Вашего согласия или несогласия с каждым утверждением, обведя кружком соответствующую цифру от 1 до 7 (1 - абсолютно не согласен, 7 - абсолютно согласен). 

	1
	В последнее время я был в хорошем настроении.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	2
	Моя работа давит на меня.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	3
	Если у меня есть проблемы, я могу обратиться к кому-нибудь.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	4
	В последнее время я хорошо сплю.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	5
	Я редко скучаю в процессе своей повседневной деятельности.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	6
	Я часто чувствую себя одиноким.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	7
	Я чувствую себя здоровым и бодрым.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	8
	Я испытываю большое удовольствие, находясь вместе с семьей или друзьями.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	9
	Иногда я становлюсь беспокойным по неизвестной причине.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	10
	Утром мне трудно вставать и работать.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	11
	Я смотрю в будущее с оптимизмом.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	12
	Я охотно меньше просил бы других о чем-либо.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	13
	Мне нравится моя повседневная деятельность.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	14
	В последнее время я чрезмерно реагирую на незначительные препятствия и неудачи.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	15
	В последнее время я чувствую себя в прекрасной форме.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	16
	Я все больше ощущают потребность в уединении.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	17
	В последнее время я был очень рассеян.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7


Приложение 8

Методика «Интегральная удовлетворенность трудом» Фетискин Н.П., Козлов В.В., Мануйлов Г.М.

(Интегральная удовлетворенность трудом / Фетискин Н.П., Козлов В.В., Мануйлов Г.М. Социально-психологическая диагностика развития личности и малых групп. – М., Изд-во Института Психотерапии. 2002. C.470-473.)

 Прочтите каждое из предложенных восемнадцати  утверждений и оцените, насколько оно верно для вас. Подчеркните ответ, который считаете правильным: 

1.  То, чем я занимаюсь на работе, меня интересует: да/отчасти/нет

2.  За последние годы я добился успехов в своей профессии: да/отчасти/нет

3.  У меня сложились хорошие отношения с членами нашего коллектива: да/отчасти/нет

4.  Удовлетворение, получаемое от работы, важнее, чем высокий заработок: да/отчасти/нет

5.  Занимаемое мной служебное положение не соответствует моим способностям: да/отчасти/нет

6.  В работе меня прежде всего привлекает возможность узнавать что-то новое: да/отчасти/нет

7.  С каждым годом я ощущаю, как растут мои профессиональные знания: да/отчасти/нет

8.  Люди, с которыми я работаю, уважают меня: да/отчасти/нет

9.  В жизни часто бывают ситуации, когда не удается выполнить всю возложенную на вас работу: да/отчасти/нет

10.  В последнее время руководство не раз выражало удовлетворение по поводу моей работы: да/отчасти/нет

11.  Работу, которую я выполняю, не может выполнить человек с более низкой квалификацией: да/отчасти/нет

12.  Процесс работы доставляет мне удовольствие: да/отчасти/нет

13.  Меня не устраивает организация труда в нашем коллективе: да/отчасти/нет

14.  У меня часто бывают разногласия с товарищами по работе: да/отчасти/нет

15.  Меня редко поощряют за работу: да/отчасти/нет

16.  Даже если бы мне предложили более высокий заработок, я бы не сменил место работы: да/отчасти/нет

17.  Мой непосредственный руководитель часто не понимает или не хочет понять меня: да/отчасти/нет

18.  В нашем коллективе созданы благоприятные условия для труда: да/отчасти/нет

	Приложение 9.

Матрица результатов исследования взаимосвязи типа представлений о кадровой политике с эффективностью труда

	№ 
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Кластер (тип представлений о кадровой политике)
	комплексность
	чеки в час, шт.
	сумма в час, руб.

	1
	2
	40
	4
	20
	5
	2
	1
	3,13
	3,28
	6262,48

	2
	1
	40
	4
	21
	3
	2
	2
	2,23
	1,96
	4194,91

	3
	2
	35
	4
	20
	2
	2
	1
	3,08
	2,77
	5347,81

	4
	2
	24
	4
	3
	1
	2
	3
	2,49
	1,41
	4943,16

	5
	1
	29
	4
	17
	2
	2
	1
	3,11
	2,94
	6038,89

	6
	1
	28
	1
	16
	2
	1
	2
	1,8
	1,04
	2604,56

	7
	2
	28
	4
	16
	2
	2
	2
	1,73
	2,83
	3558,28

	8
	2
	43
	4
	24
	3
	2
	2
	2,34
	1,4
	3703,3

	9
	1
	35
	1
	18
	2
	2
	2
	2,11
	1,44
	3415,27

	10
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	1
	3,32
	2,43
	4319,16

	11
	1
	40
	4
	15
	4
	1
	1
	2,35
	3,6
	7249,02

	12
	2
	48
	4
	27
	7
	1
	2
	1,91
	1,54
	4099,55

	13
	2
	40
	4
	20
	2
	1
	1
	3,29
	2,3
	9028,88

	14
	1
	50
	3
	24
	4
	1
	3
	2,32
	1,55
	5690,8

	15
	1
	46
	4
	27
	3
	2
	3
	1,97
	2,81
	9206,3


Продолжение приложения 9.

	
№
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Кластер (тип представлений )
	комплексность
	чеки в час, шт.
	сумма в час, руб.

	16
	1
	47
	5
	26
	1
	1
	1
	2,99
	6,33
	9378,59

	17
	1
	30
	4
	9
	3
	1
	3
	2,13
	1,01
	6262,48

	18
	2
	29
	4
	10
	1
	1
	2
	2,23
	1,96
	4194,91

	19
	2
	29
	4
	17
	2
	2
	2
	2,08
	1,77
	5347,81

	20
	1
	39
	5
	21
	1
	1
	2
	3
	1,41
	4943,16

	21
	1
	25
	4
	4
	1
	2
	2
	2,11
	2,48
	3938,89

	22
	2
	47
	4
	23
	4
	1
	2
	1,8
	1,04
	2806

	23
	1
	30
	4
	9
	2
	2
	2
	2
	2,83
	3688,28

	24
	2
	37
	4
	18
	3
	2
	3
	2,34
	1,8
	4803,3

	25
	1
	41
	4
	20
	2
	1
	2
	2,11
	1,44
	4566

	26
	2
	35
	4
	10
	2
	2
	2
	2,37
	1,43
	4319,16

	27
	1
	44
	4
	23
	2
	2
	3
	2,35
	2,6
	7249,02

	28
	2
	49
	5
	30
	3
	2
	3
	2
	1,33
	4099,55

	29
	2
	22
	3
	4
	1
	2
	3
	2,35
	2,3
	8799

	30
	99
	42
	4
	20
	2
	1
	2
	2,32
	1,55
	5690,8
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	№
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Кластер (тип представлений о кадровой политике)
	комплексность
	чеки в час, шт.
	сумма в час, руб.

	31
	2
	28
	4
	16
	2
	2
	2
	2
	2,91
	9334

	32
	1
	47
	5
	26
	1
	1
	3
	2,4
	2,91
	6378,59

	33
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	3
	2,35
	1,77
	4515,27

	34
	2
	35
	4
	20
	2
	2
	1
	4,01
	3,41
	4319,16

	35
	2
	24
	4
	3
	1
	2
	2
	2,35
	2,48
	7920

	36
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	2
	2,32
	1,04
	4099,55

	37
	1
	35
	1
	18
	2
	2
	3
	2
	2,83
	9028,88

	38
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	2
	2,32
	1,8
	5690,8

	39
	1
	47
	5
	26
	1
	1
	3
	1,97
	1,96
	9206,3

	40
	2
	29
	4
	10
	1
	1
	1
	2,39
	2,95
	6447

	41
	2
	29
	4
	17
	2
	2
	2
	2,23
	1,96
	5194,91

	42
	1
	39
	5
	21
	1
	1
	1
	2,35
	2,6
	7249,02

	43
	1
	25
	4
	4
	1
	2
	2
	2,87
	2,6
	7249,02

	44
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	1
	1,73
	2,96
	3688,28
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	№
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Кластер (тип представлений о кадровой политике)
	комплексность
	чеки в час, шт.
	сумма в час, руб.

	45
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	3
	1,2
	2,83
	2008

	46
	1
	35
	2
	18
	2
	2
	1
	2,45
	2,91
	9334

	47
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	3
	2,4
	2,6
	6378,59

	48
	2
	28
	4
	16
	2
	2
	3
	2,11
	1,44
	4515,27

	49
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	2
	2,32
	1,02
	4319,16

	50
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	2
	2,13
	1,28
	6262,48

	51
	1
	35
	2
	18
	2
	2
	2
	2,23
	1,96
	5194,91

	52
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	2
	2,08
	1,77
	5347,81

	53
	2
	29
	4
	10
	1
	2
	2
	2,49
	1,41
	4943,16

	54
	2
	29
	4
	17
	2
	2
	3
	2,11
	2,4
	6038,89

	55
	1
	39
	5
	21
	1
	1
	2
	1,8
	1,04
	2604,56

	56
	1
	25
	4
	4
	1
	2
	2
	1,73
	2,83
	3688,28

	57
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	2
	2,34
	1,4
	4803,3

	58
	2
	28
	4
	16
	2
	2
	3
	2,11
	1,44
	4515,27


Продолжение приложения 9.

	№
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Кластер (тип представлений о кадровой политике)
	комплексность
	чеки в час, шт.
	сумма в час, руб.

	59
	1
	24
	4
	3
	1
	1
	3
	2,32
	1,43
	4319,16

	60
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	3
	2,35
	2,6
	7249,02

	61
	1
	35
	2
	18
	2
	2
	2
	1,91
	1,54
	4099,55

	62
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	2
	2,29
	2,3
	9028,88

	63
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	1
	2,82
	3,55
	5690,8

	64
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	2
	1,97
	2,81
	9206,3

	65
	1
	24
	4
	3
	1
	1
	2
	2,4
	2,33
	6378,59

	66
	2
	29
	4
	10
	1
	2
	1
	2,63
	1,99
	6262,48

	67
	2
	29
	4
	17
	2
	2
	2
	2,23
	1,96
	5194,91

	68
	1
	39
	5
	21
	1
	1
	2
	2,08
	1,77
	5347,81

	69
	1
	25
	4
	4
	1
	2
	2
	3
	1,41
	4943,16

	70
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	2
	2,11
	2,48
	6038,89

	71
	2
	28
	4
	16
	2
	2
	1
	1,97
	1,91
	2806

	72
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	2
	2
	2,83
	3688,28
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	№
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Кластер (тип представлений о кадровой политике)
	комплексность
	чеки в час, шт.
	сумма в час, руб.

	73
	1
	24
	4
	3
	1
	1
	3
	2,34
	1,8
	4803,3

	74
	1
	35
	2
	18
	2
	2
	2
	2,11
	0,89
	2566

	75
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	3
	2,37
	1,43
	4319,16

	76
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	3
	2,35
	2,6
	7249,02

	77
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	1
	2,51
	1,33
	4099,55

	78
	1
	35
	2
	18
	2
	2
	2
	2,35
	2,3
	8799

	79
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	1
	2,32
	1,55
	5690,8

	80
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	2
	2
	2,91
	9334

	81
	1
	35
	2
	18
	2
	2
	2
	2,4
	2,91
	6378,59

	82
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	1
	2,35
	1,77
	4515,27

	83
	2
	28
	4
	16
	2
	2
	1
	2,07
	1,41
	4319,16

	84
	2
	29
	4
	10
	1
	2
	2
	2,35
	2,48
	7920

	85
	2
	29
	4
	17
	2
	2
	3
	2,32
	1,04
	4099,55

	86
	1
	39
	5
	21
	1
	1
	3
	2
	2,83
	9028,88
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	№
	Пол
	Возраст
	Образование
	Стаж
	Место работы
	Опыт руководства
	Кластер (тип представлений о кадровой политике)
	комплексность
	чеки в час, шт.
	сумма в час, руб.

	87
	1
	25
	4
	4
	1
	2
	3
	2,32
	1,8
	5690,8

	88
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	2
	1,97
	1,66
	9206,3

	89
	1
	35
	2
	18
	2
	2
	1
	2,32
	2,34
	6447

	90
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	3
	2,23
	1,96
	5194,91

	91
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	3
	2,35
	2,6
	7249,02

	92
	1
	35
	2
	18
	2
	2
	3
	2,35
	2,6
	7249,02

	93
	2
	48
	4
	27
	7
	2
	2
	1,73
	2,83
	3688,28

	94
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	2
	1,2
	2,83
	2008

	95
	2
	29
	4
	10
	1
	2
	3
	2
	2,91
	9334

	96
	2
	29
	4
	17
	2
	2
	3
	2,4
	2,91
	6378,59

	97
	1
	39
	5
	21
	1
	1
	2
	2,11
	1,22
	4515,27

	98
	1
	25
	4
	4
	1
	2
	2
	2,32
	1,43
	4319,16

	99
	2
	20
	3
	2
	3
	2
	1
	2,52
	2,6
	7249,02

	100
	1
	47
	5
	26
	1
	2
	3
	2,35
	2,6
	7249,02
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Политика в области обеспечение компании человеческими ресурсами 
2. Термины и определения

	Компания
	–
	ГК "А"

	Адаптационный период (АП)
	–
	Период работы сотрудника Компании, переведенного на новую должность, по окончании которого руководитель подразделения принимает решение об утверждении сотрудника в новой должности

	Адаптация персонала
	–
	Процесс вхождения стажера в новую должностью и корпоративную среду (для новых сотрудников), формирования его поведения в соответствии с требованиями корпоративной культуры Компании, совершенствования необходимых знаний и навыков, в соответствии с предъявляемыми корпоративными компетенциями

	Аутсорсинговая компания
	–
	Внешняя организация, оказывающая услуги по привлечению персонала с целью выполнения работ/оказания услуг для Компании. Вопросы организации и оплату труда в таком случае возлагаются на данную организацию. Правовые отношения между такими организациями и Компанией, как правило, оформляются в виде договора возмездного оказания услуг

	Вакансия
	–
	Незанятая штатная единица

	ДУ
	–
	Директор Управления

	Заказчик
	–
	Представитель Компании, инициирующий процесс подбора нового сотрудника (Директор Управления или Начальник отдела)

	Исполнитель
	–
	Сотрудник соответствующего функционального подразделения УП, осуществляющий процессы подбора и отбора кандидатов на вакантные должности в Компании
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	Испытательный срок (ИС)
	–
	Период работы нового сотрудника в Компании, в течение которого руководитель подразделения производит оценку соответствия уровня компетенций сотрудника занимаемой должности, и принимает окончательное решение о продолжении/окончании трудовых отношений



	Кандидат, (соискатель)
	–
	Претендент (внешний или внутренний) на вакансию

	Компетентность
	–
	Уровень развития компетенций (профессиональных, деловых, корпоративных) данного сотрудника или кандидата

	Компетенция
	–
	Комплекс знаний, навыков и мотивации, необходимых для эффективного выполнения работ

	КС
	–
	Контрольная служба

	Мониторинг рынка труда
	–
	Маркетинговые исследования рынка труда, проводимые с целью получения постоянно меняющейся информации о тенденциях на рынке труда, изменениях систем мотиваций и компенсаций и активности на рынке труда потенциально интересных кандидатов

	ОПП
	–
	Отдел подбора персонала

	Подбор персонала
	–
	Комплекс мероприятий, предпринимаемых в целях привлечения работников, обладающих необходимыми навыками и соответствующих требованиям, предъявляемым к вакантной должности. Начинается с анализа потребностей организации в персонале и заканчивается оформлением кандидата, принятого на испытательный срок

	РЦ
	–
	Распределительный центр

	СП
	–
	Служба персонала

	УП
	–
	Управление персонала Компании

	Функциональные подразделения УП
	–
	Службы персонала (СП) и группы персонала (ГП) Управлений Компании, функционально подчиненные УП
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	Executive search
	–
	Целевой поиск – технология поиска сотрудников, использующая методологию «сужающихся кругов» и охватывающая в основном работающих и не ищущих работу специалистов.

	Direct search
	–
	Прямой поиск. Поиск и приглашение конкретного кандидата на вакантную должность.

	Mass recruitment
	–
	Подбор персонала на большое количество однотипных вакансий


3. Общие положения

1. Назначение Политики

Цель Политики - введение корпоративного стандарта, способствующего привлечению в Компанию высокопрофессиональных сотрудников и обеспечению эффективного использования их возможностей и потенциала.

Обеспечение Компании человеческими ресурсами – направление деятельности Компании в области управления человеческими ресурсами, состоящее из следующих процессов:

· Мониторинг рынка труда;

· Подбор персонала;

· Адаптация персонала.

Настоящая Политика определяет:

1) Цели обеспечения Компании человеческими ресурсами;

2) Принципы корпоративной политики по привлечению новых и удержанию существующих специалистов Компании;

3) Методы обеспечения Компании человеческими ресурсами.

Цель обеспечения Компании человеческими ресурсами – комплектование подразделений Компании необходимым количеством сотрудников требуемого профессионального уровня.

2. Область применения

Данную Политику должны знать и использовать в своей работе следующие должностные лица Компании:

1. Руководители структурных подразделений Компании в должности не ниже Начальника Отдела.
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2. Сотрудники УП и его функциональных подразделений.

4. Принципы корпоративной политики в области обеспечения компании человеческими ресурсами

1. Компания стремится иметь стабильный статус «предпочтительного работодателя» в глазах людей, готовых и способных принести максимальную пользу, как уже работающих в Компании, так и тех, которых Компания стремится привлечь. 

2. Компания предъявляет следующие основные требования к персоналу, необходимые для выполнения бизнес-стратегии и достижения целей:

· Ориентация на достижение результатов бизнеса;

· Инициативность, направленность на активный поиск решений;

· Активность в продвижении инноваций, новых способов ведения бизнеса, способность к быстрому обучению и использованию полученных знаний;

· Гибкость, способность к адаптации, психологическая выносливость;

· Приверженность корпоративным ценностям Компании.

3. При замещении вакансий при прочих равных условиях Компания отдает предпочтение:

· «Внутренним» кандидатам (кадровому резерву), расширяя таким образом возможности для развития карьеры работников различных подразделений Компании;

· «Молодым специалистам».

Во всех случаях основным критерием кадровых назначений является их объективная целесообразность и потенциальная и/или доказанная результативность кандидата, его профессиональный уровень.

4. Для привлечения лучших специалистов Компания:

· Регулярно проводит оценку имеющегося персонала и на основе сводных результатов оценки определяет расхождения между желательным и существующим уровнем работников, а также устанавливает, насколько динамика развития персонала соответствует динамике развития Компании;

· Выделяет группы работников и должностей, являющихся ключевыми для достижения стратегических целей, в том числе в период перехода на новый качественный уровень развития;
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· Постоянно отслеживает тенденции на рынках труда стран и регионов присутствия Компании, а также действия компаний-конкурентов с тем, чтобы своевременно корректировать политику для поддержания имиджа и статуса Компании как «предпочтительного работодателя»;

· Проводит целенаправленную политику продвижения корпоративного бренда на рынке труда, информирует как потенциальных кандидатов, так и работников Компании о целях, задачах, ценностях, приоритетах и возможностях, предоставляемых ею своим работникам;

· Совершенствует взаимоотношения с целевой группой ведущих учебных заведений, проводит специальные мероприятия по поиску и отбору талантливых выпускников учебных заведений;

· Проводит специальные мероприятия для максимально быстрой адаптации новых работников и своевременного обеспечения их всем необходимым для полноценного выполнения обязанностей.

Для привлечения высокопрофессиональных специалистов Компания использует все признанные в мировой практике методы и инструменты поиска и отбора кандидатов, включая работу с внешними специализированными агентствами.

5. Компания признает необходимость не только привлечения персонала, обладающего необходимыми характеристиками, но и обеспечения его наиболее эффективного использования.

Для этого Компания:

· Разрабатывает интегрированную систему планирования карьеры работников и активного управления ею на всех организационных уровнях, как по «управленческой», так и по «технической» линии;

· Координирует систему планирования карьеры с системой оплаты труда и системой обучения и развития персонала;

· Использует «вертикальную» и «горизонтальную» ротацию работников (между Компаниями, входящими в ГК «А») и другие доказавшие свою эффективность способы внесения разнообразия в работу, предоставления работникам возможностей получения нового опыта с тем, чтобы поддерживать их заинтересованность и рабочую мотивацию, развивать в них понимание смежных областей бизнеса, а также удовлетворять потребность Компании в заполнении существующих вакансий.

6. Корпоративная политика в области обеспечения Компании человеческими ресурсами основана на следующих принципах:

· Соответствие целям Компании. Привлечение и удержание в Компании лучших на существующем рынке труда профессионалов.

· Использование кадрового резерва Компании как приоритетного кадрового ресурса. На любую открытую вакансию могут претендовать сотрудники Компании, включенные в состав внутреннего кадрового резерва, опыт и квалификация которых соответствует требованиям к должности. Информацию о новых вакансиях сотрудники Компании могут получить на сайтах и досках объявлений Компании.

· Минимизация времени. Подбор персонала должен осуществляться в согласованные сроки. Изменения сроков подбора согласуются в индивидуальном порядке, либо регламентируются отдельными документами.

· Качество. Результат подбора – персонал, успешно прошедший испытательный срок и вышедший на плановые показатели эффективности. Комплексная оценка компетенций кандидата – на этапе отбора и в процессе прохождения ИС/АП.

· Эффективность, экономичность. Соотношение результатов подбора и затрат на него, минимизация финансовых затрат, затрат рабочего времени вовлеченных сотрудников.

· Соблюдение принципов территориальной политики. Найм только местных постоянных жителей на материально ответственные должности. Запрет найма не граждан страны размещения подразделения. Возможен ограниченный найм лиц, которые отвечают следующим требованиям: 

· Регистрация в месте размещения подразделения свыше 2-х лет. В исключительных случаях, по согласованию с КС, срок регистрации может быть менее 2-х лет;

· Работа (постоянная) в месте размещения подразделения свыше 3-х лет, при наличии положительных рекомендаций с предыдущих мест работы;

· Целенаправленный найм ТОП-менеджеров – экспатов или ТОП-менеджеров – экстерриториалов.

· Соблюдение требований законодательства при отборе кандидатов.

· Обеспечение оптимальных условий для адаптации новых сотрудников в Компании.
· Безопасность Компании. Комплексная проверка кандидатов в КС (проверка деловой репутации, отсутствия корпоративно нежелательных опыта и контактов).

· Принцип достоверности. Предоставление кандидатом ложных сведений о себе может повлечь отклонение его кандидатуры на замещение вакантной должности.

5. Ограничения

В Компании запрещен повторный прием на работу сотрудников, уволенных по инициативе администрации (за исключением случаев увольнения при сокращении численности или штата работников).

В Компании запрещен перевод сотрудника из одного Управления в другое, если на текущем месте работы стоит вопрос о его увольнении по инициативе администрации (за исключением случаев увольнения при сокращении численности или штата работников).

В Компании принят запрет приема на работу родственников в одно структурное подразделение или на позиции топ - менеджеров в одной компании, входящей в ГК.

В Компании принят запрет "протекционизма". Все кандидаты, претендующие на открытую вакансию, имеют равные возможности и обязаны пройти все процедуры отбора, принятые в Компании, в соответствии с утвержденными требованиями.

6. Методы подбора

· Использование внутреннего кадрового резерва и объявление внутренних конкурсов: публикации объявлений о вакансиях на Корпоративном сайте Компании;

· Публикации в специализированных изданиях по трудоустройству (рабочие газеты, журналы, профессиональные печатные издания) и общеинформационных СМИ;

· Использование ресурсов Интернет: специализированные сайты по трудоустройству (платные и общедоступные), сайты профессиональных сообществ и т.п.;

· Привлечение к работе над вакансиями внешних провайдеров, предоставляющих услуги по подбору персонала (рекрутинговые агентства, компании Executive Search). Отобранный в результате тендерных процедур внешний провайдер должен быть утвержден Директором УП;

· Размещение заявок в государственных службах и центрах занятости;

· Расклейки листовок, объявлений (без указания наименования Компании);

· Почтовая рассылка или раздача рекламных листовок промоутерами;

· Работа с Высшими учебными заведениями и привлечение перспективных выпускников;

· Участие в специализированных выставках («ярмарки вакансий» и т.п.);

· Использование целенаправленного поиска (Executive Search);

· Использование метода прямого поиска (Direct Search);

· Использование метода mass-recruiting.
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Положение о подборе персонала в центральный офис
7. Термины и определения

	Компания
	–
	ГК "А".

	Вакансия
	–
	Свободная должность, на которую ведется поиск (или временно приостановлен поиск) сотрудника.

	Вакантная позиция
	–
	Позиция в штатном расписании, в которой есть вакантные должности (вакансии).

	Должностная инструкция
	–
	Основной документ, регламентирующий место и назначение работника в системе управления, его функциональные обязанности, права, ответственность, взаимосвязи по должности и формы наказания и поощрения.

	Заказчик
	–
	Представитель Компании, в должности не ниже Руководителя отдела, инициирующий процесс подбора нового сотрудника. 

	Интервью, собеседование
	–
	Процедура, в ходе которой представитель Компании (интервьюер) лично встречается с кандидатом и общается с ним с целью получения информации для оценки:

- Соответствия профилю личности (соотнесение со сквозным стандартом «Сотрудник N») и компетенциям должности;

- Степени соответствия кандидата образу желательного для организации сотрудника;

- Способности кандидата выполнять требования должностной инструкции;

- Потенциала профессионального роста;

- Способности адаптироваться в организации;

- Ожиданий кандидата в отношении организации, условий работы, ее оплаты и так далее.

	Интервьюер
	–
	Представитель Компании, проводящий собеседование с кандидатом

	Исполнитель
	–
	Сотрудник ОПП или соответствующего функционального подразделения Управления персонала, осуществляющий процессы подбора и отбора кандидатов на вакантные должности в Компании.
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	Испытательный срок (ИС)
	–
	Период работы нового сотрудника в Компании, в течение которого руководитель подразделения производит оценку соответствия уровня компетенций сотрудника занимаемой должности, и принимает окончательное решение о продолжении/окончании трудовых отношений.

	КС
	–
	Контрольная служба.

	Кадровое планирование
	–
	Составная часть общего стратегического и оперативного планирования, включающая в себя определение перспективной и текущей потребности Компании в кадрах необходимых специальностей и квалификаций, а также комплекс мер по совершенствованию состава и структуры персонала для достижения стоящих перед Компанией целей.

	Кандидат, (соискатель)
	–
	Претендент (внешний или внутренний) на вакантную должность.

	Компетентность
	–
	Присущий работнику комплекс профессионального опыта, знаний и навыков, позволяющий эффективно выполнять работу в соответствии с занимаемой должностью.

	Компетенция
	–
	Требования должности к комплексу знаний, навыков и профессиональному опыту, необходимых для эффективного выполнения работ.

	ОПП
	–
	Отдел подбора персонала

	Отбор персонала
	–
	Комплекс мероприятий, предпринимаемых для выявления оптимальных кандидатов на имеющиеся вакантные рабочие места из числа претендентов посредством предварительной отборочной беседы, анализа анкет, резюме и других представленных кандидатами документов, тестированием, собеседованием, наведение справок о кандидатах и др.

	Подбор персонала
	–
	Комплекс мероприятий, предпринимаемых в целях привлечения работников, обладающих необходимыми навыками и соответствующих требованиям, предъявляемым к вакантной должности. Начинается с анализа потребностей организации в персонале и заканчивается оформлением кандидата, принятого на испытательный срок.

	Резюме кандидата
	–
	Описание формальных характеристик соискателя, включающее в себя биографические данные, сведения об образовании, опыте работы и интересах.
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	Тестирование
	–
	Процесс диагностического исследования с помощью теста (батарея тестов), основанный на сравнении индивидуальных показателей с системой норм:

- Психологическое тестирование (тестирование интеллекта, способностей, личностных характеристик и т.п.);

- Практическое тестирование (навыков, опыта, способностей).

	Требования к кандидату
	–
	Совокупность критериев, используемых в процедурах найма для отбора оптимального кандидата на то или иное вакантное рабочее место в форме «профиля компетенций» или «портрета идеального сотрудника».

	УП
	–
	Управление персонала Компании.

	Функциональное подразделение УП
	–
	Службы персонала (СП) и группы персонала (ГП) Управлений Компании, функционально подчиненные УП.

	Executive search
	–
	Целевой поиск – технология поиска сотрудников, использующая методологию «сужающихся кругов» и охватывающая в основном работающих и не ищущих работу специалистов.

	Direct search
	–
	Прямой поиск. Поиск и приглашение конкретного кандидата на вакантную должность.


8. Общие положения

Настоящее положение регламентирует правила реализации Политики в области обеспечения Компании человеческими ресурсами.

Деятельность по поиску и подбору персонала осуществляется в соответствии со Стратегией развития Компании и со Стратегией деятельности Управления персонала Компании, на основании Политики в области обеспечения Компании человеческими ресурсами, а так же данного Положения.

Цели положения:
1. Определение порядка работы с вакантными позициями в Компании и с кандидатами на данные позиции;

2. Формирование основополагающих принципов процедуры подбора новых специалистов в Компанию;

3. Регламентация степени ответственности на  каждом из этапов подбора, каждого из специалистов Компании, вовлеченных в процесс привлечения и отбора персонала;

4. Обеспечение соответствия принципов работы с персоналом в Компании действующему Законодательству.  

Цели процесса подбора. Целью подбора персонала является своевременное и качественное обеспечение подразделений Компании сотрудниками необходимого профессионального уровня, путем привлечения и отбора специалистов, максимально соответствующих квалификационным требованиям вакантных должностей.
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Регламентирующие документы

В процессе осуществления подбора персонала сотрудники Компании, вовлеченные в процесс подбора кандидатов на замещение вакантных должностей, руководствуются следующими регламентирующими документами:

· Заявкой на подбор персонала. – Формируется сотрудниками Компании в должности не ниже Руководителя отдела (далее - Заказчик) в соответствии с возникающей потребностью в персонале. Заявка на подбор персонала определяет основные задачи для вакантной должности, требования и критерии отбора.

· Должностной инструкцией. Должностная инструкция является обязательным приложением к Заявке на подбор персонала. Должностная инструкция определяет функциональные обязанности и квалификационные требования к вакантной должности.

· Данным положением о подборе. – Определяет регламент проведения подбора и отбора кандидатов.

· Кодексом Компании.

· Соответствующими локальными (корпоративными) актами.

Сроки подбора

· Базовые позиции (сотрудники отделов в Управлениях, технический персонал) – не более 1 месяца с момента подачи и утверждения Заявки;

· Позиции среднего уровня (менеджеры среднего звена – начальники отделов и их заместители, начальники групп, директора магазинов и их заместители) – не более 3-х месяцев с момента подачи и утверждения Заявки;

· Позиции высшего уровня (заместители Генерального директора, Директора Управлений и их заместители) – не более 1 года с момента подачи и утверждения Заявки.

· Уникальные специалисты – не более 6 месяцев с момента подачи и утверждения Заявки.

· Процедуры подбора

Подбор осуществляется на основании плана работ по подбору на год и оперативного плана работ на месяц, формирующегося на основании Заявок на подбор (Приложение №2).

Исполнителем работ по подбору является специалист соответствующего функционального подразделения УП (далее - Исполнитель).

3.1. Постановка задачи на подбор

Заказчик передает Заявку в соответствующее функциональное подразделение УП не менее чем за 30 дней до предполагаемого выхода на работу нового сотрудника. Обязательным приложением к Заявке является Должностная инструкция на соответствующую вакантную должность.
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3.2. Анализ заявки и составление рекламного объявления

Исполнитель, получивший заявку, регистрирует ее в Базе Заявок и приступает к работе.

Заявка анализируется Исполнителем. При необходимости Исполнитель детализирует с Заказчиком требования к кандидату на вакантную должность и согласовывает сроки и методы подбора.

Содержание текста объявления, методы поиска кандидатов, а также сроки  подбора могут меняться в зависимости от «сложности» вакансии и категории должности и согласовываются с Руководителем функционального подразделения УП.

3.3. Размещение информации о вакансии в СМИ и на внутренних ресурсах Компании

Информация о вакансии размещается в печатных и электронных СМИ. Выбор конкретного источника, формы, сроков размещения и размещение рекламы осуществляется Исполнителем, с учетом корпоративного стиля оформления и размещения рекламных объявлений, принятого в Компании.

3.4. Организация и проведение собеседований

В зависимости от вакансии и категории должности, на которую ведется отбор, собеседования с кандидатами могут проводиться как индивидуально, так и в группах.

Индивидуальные собеседования

1 этап. – Исполнитель проводит собеседование с кандидатом;

2 этап. – Исполнитель организует собеседование с Заказчиком;

3 этап. – В случае необходимости Исполнитель организует дополнительные собеседования (Директор УП, КС).

3.5. Организация собеседования кандидата с Заказчиком

Непосредственно перед собеседованием  Исполнитель предоставляет Заказчику: 

· Резюме кандидата (с указанием контактной информации о потенциальных рекомендателях) или «Анкету кандидата»;

· Основную «Анкету сотрудника», завизированную в КС, - если кандидат претендует на позицию среднего или высшего управленческого звена;

· Результаты дополнительного задания или профессиональных тестов (если они использовались). Профессиональные тесты разрабатываются Исполнителем совместно с Заказчиком.

· Результаты психологического тестирования (если оно проводилось);

· Бланк «отчета по результатам собеседования» (Приложение №3) для заполнения Заказчиком;

· Отчет (в письменном или устном виде) о результатах первого собеседования с кандидатом для Заказчика;

· Иные материалы, предусмотренные требованиями к должности.

Не позднее 3-х дней после проведения собеседования Заказчик возвращает Резюме кандидата и заполненный «Отчет по результатам собеседования» Исполнителю. 
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Информация по кандидату, по которому был получен отказ от Заказчика, может быть передана Исполнителем в другие отделы, где имеются аналогичные вакансии только по согласованию с Руководителем функционального подразделения УП и с Заказчиком.

Исполнитель предоставляет Заказчику соответствующее количество кандидатов, удовлетворяющих требованиям, указанным в Заявке:

· Не менее 5 кандидатов на технические позиции (в т.ч. рабочий персонал);

· Не менее 3 кандидатов на остальные позиции. – Отдельные вакансии могут составлять исключение, и количество предоставляемых кандидатов может быть меньше.

В случае, когда никто из представленных кандидатов не был выбран Заказчиком, Исполнитель и Заказчик уточняют требования Заявки. С учетом внесенных изменений Исполнитель представляет Заказчику еще не менее 2-х кандидатов:

· На технические позиции и рабочий персонал – в течение 2-х недель;

· На остальные позиции – в течение 1 месяца.

Изменение сроков подбора и количества предоставляемых кандидатов согласовывается с Заказчиком.

3.6. Проверка рекомендаций

Осуществляется Исполнителем в соответствии с технологией, принятой в соответствующем Функциональном подразделении УП.

3.7. Проверка анкетных данных кандидата и организация собеседования в Контрольной службе (в случае необходимости)

После прохождения кандидатом собеседования с Заказчиком и при условии положительного решения последнего, данные о кандидате направляются в Контрольную службу. 

КС осуществляет проверку указанных в Анкете данных по установленной форме. Сроки осуществления проверки:

· Кандидатов на позиции руководящего звена – до 20 дней;

· Кандидатов на технические позиции в Центральный офис Компании – до 5 дней.

В случае необходимости КС инициирует, а Исполнитель организует дополнительное собеседование кандидата с сотрудниками КС.

В исключительных случаях, обоснованных представителям УП в письменном виде, КС привлекает кандидата к проверке при помощи аппаратного тестирования.

В случае выявления негативных рекомендаций, КС предоставляет отчет Исполнителю в письменном виде (по электронной почте) по установленной форме. Решение о приеме на работу кандидата, не прошедшего проверку анкетных данных в КС, принимает Директор соответствующего Управления и согласовывает его с Генеральным директором Компании. Ответственность за принятое решение возлагается на Директора Управления.

3.8. Организация собеседования с Директором Управления персонала (для отдельных кандидатов)

Исполнитель организует собеседование с Директором Управления персонала только после проверки анкетных данных в КС и до момента проведения собеседования с Заказчиком.

Собеседование с Директором Управления персонала включено в процедуру отбора для кандидатов на следующие должности:
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Для вакансий высшего и среднего (в случае необходимости) управленческого звена:

· Директора Управлений;

· Заместители Директоров Управлений;

· Директора Региональных филиалов;

· Начальники отделов и групп УП или СП дивизионов.

3.9. Выход нового сотрудника на работу

После успешного прохождения всех этапов отбора, Исполнитель согласовывает с Заказчиком и кандидатом время возможного выхода сотрудника на работу и передает подписанный Заказчиком, КС и кандидатом «Лист согласования кандидата» в Группу кадрового документооборота.

3.10. Оформление кандидата

Оформление кандидата, успешно прошедшего все этапы собеседований, происходит на основании «Регламента исполнения кадровых процедур».

9. Ответственность

Заказчик несет ответственность за:

· Постановку задач на подбор в соответствии с «Политикой об обеспечении Компании человеческими ресурсами» и данным Положением.

Исполнитель несет ответственность за:

· За своевременное исполнение каждого из этапов процедуры подбора.

Руководитель функционального подразделения УП несет ответственность за:

· За результат процедур отбора кандидатов и своевременность закрытия вакансий, в соответствии с Заявкой.

Приложение 12

Система мотивации сотрудников HR-отделов Департамента персонала РД

Общие положения

Начало и завершения каждого премиального периода (квартал, сезон или год) задается Директором департамента персонала Розничного дивизиона. 

Методика предусматривает работу Отдела персонала как единой бригады, решающей единые для всего Отдела персонала (ОП) округа задачи вне зависимости от занимаемой штатной должности внутри ОП. 

Стандартный размер премии 
[image: image8.wmf]станд

Пр

в премиальном периоде для сотрудников ОП рассчитывается по формуле:
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где:

n – число месяцев премиального периода.


[image: image10.wmf]i
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- базовый оклад в каждом месяце премиального периода.. 

[image: image11.wmf]премии
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 - индивидуальный премиальный ежемесячный процент.  Бюджетируется на каждый новый финансовый год или премиальный период и доводится индивидуально до каждого сотрудника ОП. 

Суммарная величина премии за период 
[image: image12.wmf]период
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вычисляется по формуле:
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где: 
[image: image14.wmf]ст
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 - премиальный коэффициент закрытия вакансий Линейных руководителей (ЛР) в старых магазинах. 

«Старыми» на момент определения премии за период считаются все работающие магазины, в том числе и все новые, открытых в премиальном периоде с момента их открытия. 


За «момент» открытия новых магазинов принимается дата технического открытия, публикуемая в Lotus Notes Департаментом развития РД. 
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 , 
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- премиальные коэффициенты закрытия вакансий Линейных руководителей и торгового персонала в новых магазинах. 
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 - премиальный коэффициент выполнения плана продаж округа за премиальный период.
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- премиальный коэффициент, выставляемый руководителем по итогам премиального периода (soft-фактор). Учитывает качество работы и добросовестность сотрудников в исполнении своих должностных обязанностей в течение периода. 

Количественное определение премиальных коэффициентов

[image: image19.wmf].
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- Учитывает качество исполнения обязанностей сотрудниками Отделов персонала в течение всего периода и может варьироваться в диапазоне от 0 до 1,1. Сотрудникам ОП коэффициент выставляется Начальником ОП и согласуется с Директором ДП РД, а Начальникам ОП к-т выставляется Директором ДП РД.
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 - косвенно учитывает влияние качества отобранного персонала всем коллективом ОП округа и является экономическим фактором, определяющим наличие денежных средств, располагаемых округом для выплаты премий. Рассчитывается по формуле:
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и имеет следующую графическую интерпретацию:
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При выполнении плана продаж округом менее чем на 90% 
[image: image22.wmf].
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становится равным нулю, а при выполнении на 101% и более 
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становится равным 1,1 и далее не меняется.

Коэффициент 
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 рассчитывается по формуле:
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где:
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- количество «старых» магазинов,
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- количество закрытых вакансий Директоров магазинов и их штатное количество,
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- количество закрытых вакансий Начальников отделов  и их штатное количество для каждого из магазинов.

Коэффициент 
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может принимать значение больше единицы, если в округе на конец премиального периода имеется подготовленный и обученный кадровый резерв сверх штата.

Коэффициент 
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рассчитывается по формуле:
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где:


[image: image34.wmf].
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- количество новых магазинов, которые открывались в течение премиального периода. 
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- количество подобранных, обученных и аттестованных Директоров магазинов и Начальников отделов на момент открытия магазина,
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- количество штатных позиций Директоров магазинов и Начальников отделов новых магазинов.

Слагаемые 
[image: image39.wmf].

нов

факт

i

ДМ

, 
[image: image40.wmf].

нов

факт

i

НО

рассчитываются на момент открытия каждого нового магазина и затем не меняются до конца премиального периода. 

Коэффициент 
[image: image41.wmf].
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рассчитывается по принципу «накопления» с открытием каждого нового магазина вплоть до конца премиального периода. Для каждого отдельного объекта он не может принимать значения, больше 1,0, даже если на момент открытия количество Директоров магазинов и Начальников отделов превышает штатное их количество.

С момента открытия новые магазины переходят в разряд «старых», а заполняемые в таких магазинах вакансии ЛР будут влиять уже на  коэффициент 
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Коэффициент 
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Коэффициент 
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на момент открытия магазина определяется как соотношение фактического и штатного состава профессиональных групп торгового персонала:
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При расчете по этой формуле в число «Продавцов» включаются и «Продавцы-кассиры». Предполагается, что такие категории сотрудников, как «Специалисты по работе с клиентами», «Мастера сервис-центров», «Оформители», «Заведующие складов» и «Старшие кассиры» входят в одну из перечисленных выше профессиональных групп. 

Коэффициент 
[image: image46.wmf].
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, рассчитывается по принципу «накопления» за весь период. После даты технического периода он не изменяется.

Заключительные положения

1. Премиальные коэффициенты для старых магазинов рассчитываются на конец премиального периода, для новых – непрерывно в течение периода. 

2. Расчет ведется на основе периодически обновляемого файла учета вакансий в Розничном дивизионе. Ответственность за ведение файла возлагается на Начальников ОП и заместителя Директора ДП РД по работе с регионами. 

Приложение 13
ПРАВИЛА

организации обучения руководителей Розничной сети ОК «N»

Общие положения

1. Настоящие Правила определяют порядок организации обучения кандидатов на должности Директоров по продажам округа (ДПО), Заместителей директора по продажам округа (ЗДПО), Директоров отделений (ДО), Заместителей директора отделения (ЗДО), Директоров магазинов (ДМ), Заместителей директора магазина (ЗДМ) и Начальников отделов (НО) Розничной сети Операционной Компании «N» (РС ОК СМ) и имеют целью повышение качества подготовки указанных категорий сотрудников, мотивирование их к обучению и придания процедурам обучения единых для всех округов РС ОК СМ подходов к требованиям по подготовке кадрового резерва.

2. Все кандидаты на должности ДПО, ЗДПО, ДО, ЗДО, ДМ, ЗДМ и НО из числа действующих сотрудников РС ОК СМ, перед юридическим назначением на указанные должности в обязательном порядке проходят обучение и аттестацию. Кандидаты на указанные должности, рекрутированные с внешнего рынка, проходят обучение и аттестацию сразу после юридического назначения на должность.

3. Обучение проводится по единым для РС ОК СМ учебно-тематическим планам (УТП). УТП для каждой должности разрабатываются в Учебном центре (УЦ) и утверждаются Директором по продажам и развитию ОК СМ.

4. Обучение и итоговая аттестация на должности от Заместителя директора магазина и выше проходит в Корпоративном учебном центре. Обучение и итоговая аттестация на должность НО могут проходить в региональном учебном центре, при его наличии.

5. Все кандидаты обязаны пройти обучение в полном объёме, т.е. посетить все занятия в соответствии с графиком обучения в составе одной группы (одного потока).

6. Направление на обучение в Учебный центр.

6.1. Решение о направлении на обучение в УЦ кандидатов на должности НО, ЗДМ и ДМ принимает Директор отделения, после согласования с Начальником отдела персонала округа и Директором по продажам округа.

6.2. Решение о направлении на обучение кандидата на должность ДО и ЗДО принимает Директор по продажам округа после согласования с Начальником отдела персонала округа и Директором по продажам и развитию ОК СМ.

6.3. Решение о направлении на обучение кандидата на должность ДПО и ЗДПО принимает Директор по продажам и развитию ОК СМ совместно с Директором ДП РС.

Директор по продажам округа, Директор отделения, Начальник отдела персонала округа являются, таким образом, главными ответственными за результат обучения кандидата. По совместному решению указанных должностных лиц кандидат, проходящий обучение, может быть отчислен из УЦ за низкую успеваемость на любом этапе обучения и стажировки.

7. Перед направлением на обучение в УЦ все кандидаты проходят в магазине обязательную стажировку продолжительностью не менее 1 месяца в соответствии с программой стажировки. Стажировка для кандидатов, рекрутированных с внешнего рынка, должна 
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предусматривать работу на всех должностях в магазине. Стажировка для действующих сотрудников является частью их Персональных планов развития (ППР) и проводится на тех должностях, на которые обучаются кандидаты.

7.1. Ответственными за стажировку кандидатов являются их непосредственные руководители.

7.2. Ответственными за стажировку кандидатов на должности ДПО и ЗДПО являются Директор по продажам и развитию ОК СМ и Директор ДП РС.

8. Место проведения стажировки кандидата на должность ДПО, ЗДПО, ДО и ЗДО, рекрутированного с внешнего рынка, определяет Директор по продажам и развитию ОК.

9. Стажировка кандидата на должность ДМ, ЗДМ и НО, рекрутированного с внешнего рынка, организуется в одном из ближайших к его местожительству действующих магазинов РС ОК СМ того же формата, в котором планируется его будущее трудоустройство.

9.1. При наличии в населённом пункте нескольких магазинов соответствующего формата, магазин стажировки определяется Директором отделения;

9.2. При наличии магазина соответствующего формата в близкорасположенном населённом пункте, когда нет необходимости во временном изменении местожительства стажёра, магазин стажировки определяет Директор отделения;

9.3. При отсутствии в населённом пункте магазина соответствующего формата, либо нецелесообразности стажировки в действующем магазине этого населённого пункта и необходимости временного изменения местожительства стажёра, стажировка организуется в ближайшем населённом пункте, в котором есть магазин соответствующего формата. Магазин стажировки определяет Директор по продажам округа по согласованию с Директором ДП РС.

9.4. В исключительных случаях, по решению Директора по продажам и развитию ОК СМ и Директора ДП РС, стажировка кандидата может быть организована в любом магазине РС ОК СМ.

10. По окончании стажировки кандидаты проходят предварительную аттестацию. Целевой показатель по числу кандидатов, успешно прошедших предварительную аттестацию после стажировки – не менее 85% от общего числа кандидатов.

10.1. Ответственными за предварительную аттестацию кандидатов на должности ДО и ЗДО являются Директор по продажам округа и Начальник отдела персонала округа.

10.2. Ответственными за предварительную аттестацию кандидатов на должности ДМ и ЗДМ являются Директор отделения и Начальник отдела персонала округа.

10.3. Ответственными за предварительную аттестацию кандидатов на должность НО являются Директор магазина и сотрудник отдела персонала округа, ответственный за данный магазин.

10.4. Предварительная аттестация кандидатов на должности ДПО и ЗДПО не

проводится.

Персональный план развития кандидата

11. Кандидаты из числа действующих сотрудников РС ОК СМ, имеющие стаж работы в Компании от 5 месяцев и более, зачисляются в учебную группу только после полного прохождения ППР и при наличии заполненного оригинала ППР и оригинала служебной характеристики.

12. Правила оформления ППР и служебной характеристики:

12.1. ППР на сотрудника составляется в 2 экземплярах его непосредственным

руководителем.

12.2. Список тем (задач) для каждого сотрудника составляется его руководителем, исходя из персональных данных кандидата на кадровый рост. Обязательным заключительным разделом ППР является работа в должности, на которую готовится кандидат. Продолжительность исполнения обязанностей по этой должности должна быть не менее 1 месяца. Порядок прохождения стажировки определён в пп. 7. и 9.

12.3. После составления ППР кандидата на должность НО, Директор магазина, в котором работает кандидат, утверждает составленный ППР у Директора отделения.

12.4. ППР кандидатов на должности ЗДМ и выше утверждает ДПО.

12.5. После утверждения ППР руководитель обязан вручить его сотруднику. Сотрудник подписывает ППР, принимая тем самым на себя обязательство выполнить поставленные в ППР задачи в указанные в ППР сроки. Один экземпляр ППР остаётся на руках у сотрудника, второй экземпляр - у его руководителя.

12.6. После выполнения кандидатом ППР в полном объёме, руководитель, утвердивший ППР, ставит на обоих экземплярах ППР визу «утверждён к обучению в УЦ». При этом ППР должен быть полностью оформлен, т.е. должны быть проставлены все оценки и подписи за выполнение всех перечисленных в ППР заданий, а сам ППР должен быть подписан самим сотрудником, его непосредственным руководителем, сотрудником отдела персонала округа, и утверждён соответствующим вышестоящим руководителем.

12.7. Служебная характеристика составляется в произвольной форме в 2 экземплярах. Один экземпляр характеристики вручается сотруднику, второй экземпляр остаётся у руководителя, составившего характеристику.

Проверка знаний по итогам обучения. Аттестация.

13. После успешного прохождения полного курса обучения на соответствующую должность все кандидаты в обязательном порядке проходят итоговую аттестацию.

14. На итоговой аттестации ДПО и ЗДПО Председателем аттестационной комиссии является Директор по продажам и развитию ОК СМ или Заместитель директора по продажам и развитию ОК СМ. В состав аттестационной комиссии входят: Директор ДП РС, Заместитель директора ДП РС, Начальник УЦ и Заместитель начальника УЦ.

15. На итоговой аттестации ДО и ЗДО Председателем аттестационной комиссии является руководитель в должности не ниже, чем Директор по продажам округа. В состав аттестационной комиссии входят: Директор ДП РС, Заместитель директора ДП РС или Начальник отдела персонала округа, а так же Начальник УЦ или Заместитель начальника УЦ.

16. На итоговой аттестации ДМ, ЗДМ и НО Председателем аттестационной комиссии является руководитель в должности не ниже, чем Директор отделения. В состав аттестационной комиссии входят сотрудники отдела персонала округа и Учебного центра.

17. Кандидаты на должности ДО, ЗДО, ДМ и ЗДМ в середине срока обучения в УЦ проходят выборочную проверку знаний по вопросам, изученным на день, предшествующий дате проверки. Проверка знаний может проводиться очно и дистанционно, с использованием средств видеоконференцсвязи. Промежуточная проверка знаний организуется Начальником Отдела персонала округа, от которого назначен кандидат. Итогом проверки является текущая оценка успеваемости и вывод о целесообразности дальнейшего обучения кандидата в УЦ. В состав комиссии по проверке знаний входят сотрудники, указанные в пп. 15 и 16.

18. Аттестация считается успешно пройденной при получении следующей оценки по пятибалльной шкале:

· Для кандидатов, не числящихся в штате Компании на день аттестации – не менее 3.70 балла;

· Для кандидатов, из числа сотрудников Компании, стаж работы в Розничной сети ОК СМ которых на день аттестации менее 6 месяцев – не менее 3.70 балла;

· Для кандидатов, из числа сотрудников Компании, стаж работы в Розничной сети ОК СМ которых на день аттестации 6 месяцев и более – не менее 3.90 балла.

Оплата труда (стипендия) кандидатов на должности

ДПО, ЗДПО, ДО, ЗДО, ДМ, ЗДМ и НО во время обучения

19. Каждому из Кандидатов из числа действующих сотрудников магазинов, проходящих обучение в первый раз, учитывается и оплачивается из ФОТ магазинов время, затраченное им на обучение. Оплата за 1 час принимается равной 80% от 1/168 Базового оклада (БО) сотрудника по действующей системе мотивации на его текущей должности.

20. Продолжительность оплачиваемого времени обучения принимается равной сумме часов теоретических и практических занятий сотрудника в соответствии с опубликованным Учебным центром графиком обучения для данного сотрудника. Оплата производится вне зависимости от графика работы Кандидата на его текущей должности.

21. При нахождении в плановом отпуске время, затраченное на обучение, не

оплачивается. 

22. Фактическая должность Кандидата определяется исходя из названия его должности в кадровой базе СМ-Персонал или из приказов о назначении, опубликованных в СЭД.

23. Сотрудникам, проходящим обучение в УЦ в факультативном порядке с целью повышения своей квалификации, время пребывания на обучении не оплачивается.

Приложение 14

РЕГЛАМЕНТ перехода сотрудников между подразделениями ГК N на основании внутренних конкурсов
1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 
1.1. Термины, определения и сокращения. 

ГК N, Компания – Группа компаний «N»; 

Внутренний кандидат – действующий сотрудники ГК N, претендующий на занятие вакантной должности в любом подразделении ГК N; 

Внутренний конкурс – конкурс, объявляемый публично во всех случаях, когда претендентами на вакансию в Принимающем подразделении рассматриваются внутренние кандидаты; 

Подразделение-донор – любое подразделение ГК N, из которого сотрудник переходит в другое подразделение Компании; 

РС – Розничная сеть ГК N 

СЭД – система электронного документооборота; 

1.2. Настоящий Регламент устанавливает порядок перехода сотрудников между подразделениями ГК N на основании внутреннего конкурса. 

1.3. С целью стимулирования кадрового роста сотрудников подразделения ГК N и повышения лояльности к бренду работодателя приоритет в конкурсах на заполнение вакансий отдается штатным сотрудникам Компании. 

1.4. Во избежание случаев обхода положений настоящего Регламента (например, сотрудник увольняется, а потом принимается на работу в новое подразделение) устанавливается минимальный срок для повторного трудоустройства в Компанию в течение 6 месяцев после увольнения. В исключительных случаях, бывший сотрудник может быть принят в Компанию повторно на основании положительных рекомендаций от бывшего руководителя. 

1.5. Службы персонала ГК N несут ответственность за точное выполнение кадровых процедур, принятых в Компании, а также за информационно-разъяснительную работу среди сотрудников по процедурам их участия во внутренних конкурсах, необходимости уведомления собственного руководства о желании перехода в другое подразделение, а также правилах и сроках перехода. 

2. ТРЕБОВАНИЯ К ОРГАНИЗАЦИИ ПРОВЕДЕНИЯ ВНУТРЕННИХ КОНКУРСОВ 
2.1. Все объявления об открытых вакансиях публикуются в СЭД, с дублированием по решению руководителя Службы персонала Принимающего подразделения на внутреннем сайте ГК N «Правила Игры». В объявлении о вакансии обязательно указывается Контактное лицо Службы персонала Принимающего подразделения для работы с заявками от претендентов на должность, шаблон заявки и порядок ее подачи Контактному лицу. Если предполагается рассмотрение кандидатов напрямую, минуя Службы Персонала, то Контактным лицом для приема заявок от кандидатов является Руководитель Принимающего подразделения, за исключением Розничной сети «N», где конкурсные переходы из одного магазина в другой осуществляются исключительно через Службы персонала. 

2.2. Сотрудники служб персонала РС контролируют наличие информации об опубликованных вакансиях на досках объявлений в магазинах РС. 

2.3. Адресная рассылка (без публикации в СЭД) руководителям Подразделений-доноров информации о наличии вакансий в Принимающем подразделении допускается лишь в исключительных случаях, и только после предварительного электронного согласования со Службой персонала Подразделения-донора, в независимости от должности отправителя. В этом случае также указывается Контактное лицо Принимающего подразделения для работы с заявками от претендентов на должность и порядок подачи заявок. 

2.4. Любой сотрудник Подразделения-донора подает заявку на участие во Внутреннем конкурсе на адрес Контактного лица Принимающего подразделения. 

2.5. Контактное лицо Принимающего подразделения предупреждает сотрудника о необходимости доведения им информации об участии в объявленном конкурсе до своего непосредственного руководителя. 

2.6. Контактное лицо Принимающего подразделения информирует Руководителя Службы персонала Подразделения–донора и/или Руководителя Подразделения-донора об участии их сотрудника в конкурсе не позднее 3-х рабочих дней с момента поступления заявки. 

2.7. Руководитель Подразделения–донора, получив информацию о желании своего сотрудника участвовать во Внутреннем конкурсе, определяет условия возможного перехода сотрудника в другое подразделение и доводит их до сотрудника, до своей Службы персонала и до Контактного лица Принимающего подразделения. 

Условием перехода сотрудника в другое подразделение Компании является недопущение случаев срыва выполнения технологических процессов или плановых заданий в Подразделении-доноре из-за образования возникающей вакансии. Срок перехода сотрудника в Принимающее подразделение может варьироваться от одной недели до 6 (шести) месяцев, в зависимости от конкретных обстоятельств (наличие подготовленной кадровой замены, прогнозируемое время на подготовку нового специалиста, уровень квалификации переходящего в другое подразделение сотрудника, наличие других вакансий в Подразделении-доноре и т.п.). 

2.8. При рассмотрении кандидата на открытую вакансию Руководитель Принимающего подразделения учитывает условия перехода сотрудника, оговоренное его руководителем Подразделения-донора.

2.9. Служба персонала Принимающего подразделения, при необходимости, обращается за рекомендациями на сотрудника (например, в случаях, когда сотрудник увольнялся из Компании, в том числе и по соглашению сторон). 

2.10. В случае непрохождения кандидатами конкурса на объявленную вакансию, Служба персонала Принимающего подразделения обязана дать развернутую обратную связь о причинах отказа Службе персонала Подразделения-донора на любом из этапов конкурса (например, отказ может быть сформулирован на этапе рассмотрения анкеты из-за ее несоответствия формальным или иным критериям и т.п.). Служба персонала Подразделения-донора информирует сотрудников своих подразделений о причинах непрохождения ими конкурса. 

2.11. О факте утверждения кандидата Служба персонала Принимающего подразделения информирует Службу персонала Подразделения-донора не позднее 3-х рабочих дней с момента принятия положительного решения. 

2.12. Служба персонала Подразделения-донора согласовывает конкретные сроки перехода утвержденного кандидата с его непосредственными руководителями, учитывая ранее оговоренные условия перехода. При переходе сотрудников из подразделений РС с должностных позиций Торгового персонала необходимо согласование с Директором магазина и Директором отделения. При переходе Специалистов, Линейных менеджеров и Директоров согласование проводится с Директором отделения и Директором по продажам округа. Принадлежность должностей к категориям «Торговый персонал», «Специалист», «Линейный руководитель» и «Директор» в РС «N» определены в Приложении №1 Распоряжения по РС № 02-1172/12 от 22.08.2012г. 

2.13. Сотрудник, утвержденный к переходу на новую должность, не может быть задержан руководством Подразделения-донора на срок более 6 месяцев. Руководителю Подразделения-донора запрещено создавать необоснованные помехи для перехода своего сотрудника в другое подразделение Компании при соблюдении всех норм данного положения. 

2.14. Руководитель Принимающего подразделения несет ответственность за принятое решение об утверждении кандидата и гарантирует его трудоустройство по истечении согласованного срока ожидания перехода. Длительность срока ожидания перехода сотрудника не может быть причиной отказа от утвержденного кандидата Принимающим подразделением. 

2.15. Службы персонала и Руководители Подразделений-доноров имеют право запросить у сотрудников Департамента организационного развития и управления эффективностью информацию о зарплате их бывших сотрудников на новой должности в Принимающем подразделении. Значительная разность в уровнях зарплат сотрудников при переходе на должности, схожие по функциональным обязанностям, является основанием на постановку вопроса о нарушении корпоративной этики со стороны Руководителей Принимающего подразделения.

Приложение 15

Распределение  респондентов по типам представлений о кадровой политике для двух выборок (респонденты, работающие в одной организации и общая выборка респондентов, работающих в разных организациях)
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