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сотрудников особых профессиональных качеств.
Качества, которыми должны обладать сотрудники
системы МВД, очень разнообразны и затрагивают
как физическую, профессиональную, так и ин-
теллектуальную и моральную составляющие тру-
довой деятельности. Первую позицию занимают
профессиональные качества, вторыми по значи-
мости респонденты называют разнообразные мо-
ральные качества сотрудников МВД, затем — ка-
чества, связанные с интеллектуальными способ-
ностями и на последнем (четвертом) месте — фи-
зические. Группу профессиональных качеств от-
крывают — целеустремленность и настойчивость
(40,7%), затем идут профессионализм, чувство
долга, ответственность (37,1%), значимость тако-
го качества, как самостоятельность суждений при-
знается 16,4% респондентов — то есть качества,
относящиеся к профессиональным специальным
навыкам, которыми должны обладать сотрудники
системы МВД. Потребность в этих качествах в
значительной степени связана с тем, что больше
половины опрошенных мужчин, имеющих выс-
шее образование (53,0%), получили гражданское
образование, а не специальное милицейское или
юридическое.

Среди моральных качеств мужчинами особо
выделялись следующие: умение общаться с людь-

ми (33,6%), честность-порядочность-справедли-
вость (32,9%), - это может объясняться тем, что
мужчины испытывают нехватку этих качеств в
себе, в своих коллегах и в системе МВД в целом.
Распространенный стереотип о том, что хорошая
физическая форма неотъемлемый атрибут службы
в МВД, опровергается самими сотрудниками, по-
скольку необходимость наличия физической под-
готовки и отменного здоровья признается лишь
17,9% респондентов.

В заключение хотелось бы сказать, что, несмот-
ря на все сложности (чаще экономического харак-
тера), связанные с профессиональной деятельнос-
тью, сами мужчины-сотрудники системы МВД це-
нят уникальность своей профессиональной сферы
деятельности и часто рассматривают ее как требу-
ющую большей человечности от своих сотрудни-
ков, чем большинство «гражданских» профессий.

Примечание.
В статье использованы данные социологических

исследований, проведенных в 2002 году в районных
отделениях г.Екатеринбурга. Опросным методом изу-
чалось мнение мужчин-сотрудников системы МВД
по проблемам жизненных ценностей и риска в про-
фессиональной сфере.
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I Несоответствие между требованиями рыночной
экономики (жесткая конкуренция) и реальными

; результатами деятельности предприятий в этих
условиях (неэффективность и банкротство боль-
шинства госпредприятий) ставят перед нами воп-
рос о причинах подобной ситуации. На сегодняш-

: ний день определяющим условием эффективного
функционирования государственного сектора в
условиях рыночной экономики является трансфор-
мация профессиональной культуры менеджеров —
степень ее адаптированности и включенности в
современный культурно-экономический контекст.

Казалось бы, в публикациях последних 10-12
лет немало сказано о культуре бизнеса «новых»
русских и предпринимателей. Не будет ли наше
повествование простым повторением, не грозит
ли нам банальность наших выводов и результа-
тов? Думается, что нет. Значимость и эвристичес-
кая ценность исследования определяется синте-
зом двух возможных подходов:

— ценностно-ориентационный: социология по-
зволяет нам произвести анализ современной про-
фессиональной культуры государственных менед-
жеров как элемента их сознания и поведения: сте-
реотипы, ценности, ориентации, модели поведе-
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ния, — на которые ориентируются и которыми
пользуются менеджеры в повседневной работе;

— культурологический подход позволит выявить
возможные предпосылки взаимной адаптации
профессиональной культуры отечественных менед-
жеров и рыночной экономики.

В качестве таковых предпосылок, на наш взгляд,
могут служить:

- макрофакторы: становление и развитие ры-
ночных отношений, рыночной экономики в на-
шей стране в течение последних лет, выход рос-
сийской экономики на мировой рынок;

— мезофакторы: наличие внутриорганизацион-
ных изменений требований к менеджерам, опос-
редующие необходимость адаптации профессио-
нальной культуры работников;

- микрофакторы: наличие изменений на уров-
не личной профессиональной культуры, а также
индивидуальная переоценка и переосмысление ме-
неджерами своей профессии.

Для реализации поставленных перед нами за-
дач в 2002 году был проведен ряд глубинных ин-
тервью с менеджерами первого звена одного из
государственных предприятий г. Екатеринбурга
(ЕМУП «Екатеринбургский хлебокомбинат» № 2).

Анализ ценностно-профессиональных доминант
менеджеров госпредприятий позволяет нам гово-
рить о преобладании тенденции сохранения ста-
рых (советских) профессиональных стереотипов в
новых экономических условиях. Следствием этой
тенденции стало доминирование на госпредприя-
тиях менеджеров с феноменом статического про-
фессионального сознания — «менеджера консерва-
тивного». Его профессиональные ценности, стерео-
типы и ориентации не адекватны требованиям со-
временной отечественной экономики.

Концентрируя свое внимание на оплате и усло-

> виях труда, они оценивают свою работу, в пер-
вую очередь, с точки зрения обеспечения им ста-
бильного существования в будущем и мало инте-
ресуются самим содержанием своей работы. Глав-
ный мотив их профессиональной деятельности —
материальный фактор и социальная стабильность.
Они не ждут от своей профессиональной деятель-
ности ни самореализации, ни возможностей для
инициативы, соучастия в управлении, креативно-
сти. Приведем некоторые типичные высказыва-
ния, характеризующие мотивацию труда.

Интервью №4:
«Решение материальных проблем. По мне, если

бы мне сказали — не работай, получай оклад, — я
не работала. Хорошо было бы. А так, чтобы не
сидеть на шее. Нет самореализации. Вообще. Ну а
как она тут быть может?».

Интервью №5:
«Материальный фактор на первом месте. А на

последнем уже тогда и самореализация... А какая
тут самореализация? При таком-то начальстве, ка-
кая может быть самореализация, они только и зна-
ют, что ругают и ругают только. От них и ждать
больше нечего. А так на них зацикливаться те-
перь, что ли?

Интервью №9:
«Просто надо ходить на работу: я сама не заин-

тересована. Отношения с вышестоящим началь-
ством какие, посмотрите. Обольют с головы до
ног, отношения с людьми, зарплата и та малень-
кая». «Инициатива... Боимся. И я тоже, бесполез-
но бороться.... А с начальством редко видимся...

Собрания должны быть не впустую, вышли все —
и забыли.... В итоге неисполнительность. Чтобы
работа шла, исполнительность была, нужен меха-
низм, обсуждать вместе, а его нет, а так — бес-
смысленно».

Преобладающий инструментальный подход к
своей работе уже более не обеспечивает эффек-
тивность профессиональной деятельности менед-
жеров, и как результат, не способствует развитию
и конкурентоспособности предприятия на рынке.
Менеджеры, «не ориентированные на дело», не
заинтересованные содержанием своей работы, а
воспринимающие свою трудовую деятельность
лишь как источник материальных благ, «ведут»
свое предприятия к ситуации нестабильности и
банкротству на рынке.

Нр менеджеры не влияют на свое материальное
положение (оклады) и не могут перейти на соци-
альную самообеспеченность (маленькие зарплаты
сохраняют зависимость от государства). Менед-
жеры госпредприятия, сориентировавшись на со-
циальную стабильность, постоянство, материаль-
ную обеспеченность, видят возможность удовлет-
ворения этой потребности в государстве. Все, что
для них значимо и держит их на госпредприятии,
зависит от внешней силы — от государства. Поте-
ря этого вследствие ухода из-под крыла государ-
ства для них очень опасна. Работники госпредп-
риятия дали весьма негативную оценку таким ха-
рактеристикам частного бизнеса как: неподконт-
рольность частных (акционерных) предприятий
государству, нестабильность зарплаты, ориентация
частного бизнеса на быструю выгоду, необеспе-
ченность социальной сферы ведет к большой те-
кучести кадров, постоянной замене «неподходя-
щих» сотрудников.

Ожидая от правительства гарантий прежней ста-
бильности, младшие начальники по старой памя-
ти выбирают единственный с их точки зрения вер-
ный путь. Этот путь (для защиты себя от частно-
го произвола и сохранения хоть какой-то стабиль-
ности) — работа на госпредприятии.

Интервью №3:
«На госпредприятиях лучше, конечно. Пойми-

те, сейчас за каждым стоит очередь из таких же,
как он. Если не устраивает, за тобой придет тот,
кого устраивает. А за этим — другой, и другой. И
так — целая очередь. Этим они и пользуются. Тут
есть хоть от государства стабильность.... Так вот,
уйдешь на частное — зарплата, вроде, большая там,
а там тебя потом уволят, на улице будешь. Риск,
страшно — государства нет, кто там гарантии даст?
Там нет профсоюзов, садики, путевки— тоже ни-
чего не оплачивается».

Интервью №11:
«Здесь социальная стабильность: обязательный

отпуск, больничные листы, стабильность... А на
частном владелец может и не делать этого, а оди-
наково платить. На частных решает все один чело-
век. Я так хочу - основной принцип. Если боле-
ешь, то за свой счет, — а можем и уволить. Нам
больные не нужны. Мы наймем здоровых. Хуже
там. Никто там не обещает, что и завтра будешь
работать. У нас все стабильнее, гарантии главное...».

Консервативные модели поведения и привер-
женность старым традициям объясняются неуве-
ренностью менеджеров в своей конкурентоспособ-
ности на рынке (проблема профессионализма). Они
боятся играть по правилам рынка.
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и поликлиника
Вопрос о причинах сохранения устаревших сте-

реотипов поведения поднимает проблему предпо-
сылок трансформации старой (неэффективной)
профессиональной культуры и формирование но-
вого типа менеджера.

Современные госпредприятия — «квазиконку-
рентные»: без внешней поддержки и в отсутствие
эффективного управления на рынке они не вы-
живут. Госпредприятия сейчас не имеют когорты
профессиональных управленцев. Так как, оказы-
ваясь в боле выгодном положении на рынке (по-
мощь государства), они просто не заинтересованы
в высококвалифицированных специалистах, в со-
вершенстве владеющих современными методами
управления производством, ориентированных на
внедрение передовых производственных и управ-
ленческих технологий. Госпредприятие не требует
таких профессионалов для себя, и не требует та-
кого профессионализма от своих менеджеров.

В ходе интервью выяснилось, что для менед-
жеров существует определенная проблема само-
идентификации себя с новой должностью и про-
фессией. Никто, ни один (!) из государственных
менеджеров не оценивает себя как руководителя.
Они не позиционируют, не осознают себя менед-
жерами. В деятельности руководителей социаль-
но-психологические функции все еще не занима-
ют того места, которого они заслуживают. Для

себя они, в первую очередь, профессиональные
специалисты в сфере производства, а менеджеры
даже не во вторую, а в третью очередь.

Наши менеджеры реализовали, таким образом,
себя лишь наполовину. Они владеют методами
организации трудового процесса, они достаточно
стрессоустойчивы и относительно адаптивны, чтобы
противостоять каждодневным производственным
проблемам. Но требование психологической ком-
петентности практически не соблюдается — ме-
неджеры не придают этой составляющей своей ра-
боты должного значения. Потому что нынешние
руководители мыслят себя, прежде всего, высоко-
квалифицированными работниками по получен-
ной специальности, а не менеджерами.

На уровне сознания и установок не произошла
самоидентификация себя с такой социо-профес-
сиональной группой, как руководители (причина
— отсутствие изменений стереотипов сознания и
поведения у менеджеров госпредприятий). К со-
жалению, до сих пор опрошенные остались ИТР,
и не стали менеджерами. Таким образом, в ре-
зультате 12 лет рыночных реформ в экономике в
России сформировался особый тип руководителя
— «квазименеджер»: фактически — не готовый к
рыночным инновациям, сохраняющий устаревшую
профессиональную культуру; но формально — дей-
ствующий в условиях рыночной экономики.
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Интернет, с известной долей метафоричности,
можно сравнить с еще одним океаном. Сетевое
информационное пространство — часть глобаль-
ного информационного пространства, ее граница-
ми выступают только рамки коммуникационных
сетей.

На современном этапе развития информацион-
ных технологий могут быть зафиксированы сле-
дующие аспекты информационных процессов:

• усложнение структуры коммуникации — уве-
личение количества стадий продвижения инфор-
мации от производителя к потребителю;

• возрастание объема клонируемой (не создава-
емой, а копируемой) информации;

• упрощение содержания коммуникации, дви-
жение к «среднему уровню» потребителя;

• мозаичность коммуникационных актов, свя-
занная со спецификой Интернет-опосредованно-
го общения;
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