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АННОТАЦИЯ

В статье рассматривается система кадровой работы в авиационной организации с точки 
зрения акмеологического подхода. Проанализировано состояние проблематики иссле-
дования психолого-акмеологического обеспечения работы с кадрами и анализ системы 
работы кадров в компании «Союзавиа». Определена специфика психолого-акмеологиче-
ского обеспечения кадровой работы в данной организации. Изложены методы и резуль-
таты эмпирического исследования вопроса. Предложены пути усовершенствования си-
стемы кадровой работы и повышения ее эффективности в соответствии с разработанной 
теоретической моделью.
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ВВЕДЕНИЕ

Приоритеты современной концепции социально-экономического развития требуют 
изменения приоритетов оценки профессионализма специалистов и их максимальной са-
мореализации. Повысить уровень субъектности в профессиональной деятельности воз-
можно путем эффективного усовершенствования системы кадровой работы, и процесс 
усовершенствования должен иметь психолого-акмеологическое обеспечение [7].

Акмеологический подход к кадровой работе – постоянный предмет исследований. 
В этом плане серьезный вклад сделан B.C. Агеевым, E.H. Богдановой, А.Г. Ковалевой, 
В.И. Корниенко, Ю.В. Синягиным, рассмотревшими общие социально-психологические 
проблемы межгруппового воздействия и особенности соответствующих психологических 
процессов.  Е.А. Аксенов, Т.Ю. Базаров, Х.А. Беков, М.В. Грачев, В.Г. Зазыкин, С.Н. Ситник 
посвятили свои работы организации работы с кадрами, методам диагностики психологи-
ческих процессов внутри персонала и влияния на эти процессы. О.С. Анисимов, Ю.С. Ар-
темов, A.A. Деркач,  В.Е. Завьялов, А.К. Маркова, Г.С. Михайлов, Л.Б. Шнейдер трудились 
над методиками психолого-акмеологического обеспечения работы с персоналом.

Учитывая заинтересованность РФ в успешной деятельности авиационных компаний 
производственной сферы, акмеологическая система форм, средств и методов развития 
профессионализма приобретает серьезное значение. Цель исследования – выявить эффек-
тивные пути совершенствования системы кадровой работы в авиационной организации.

На эффективность кадровой работы преобладающее влияние имеет реализация ее 
функций: формирования объектов управления и его структур, отбора, расстановки и оцен-
ки кадров [2], а также их рационального использования и создания высокопродуктивного 
производственного коллектива. Задачи исследования:

– обобщение состояния проблематики исследования психолого-акмеологического 
обеспечения работы с кадрами;

– анализ системы этой работы;
– определение специфики психолого-акмеологического обеспечения кадровой ра-

боты;



199

– эмпирическое исследование психолого-акмеологического обеспечения и анализ 
его результатов;

– разработка путей совершенствования системы кадровой работы.
Исследование проведено в московской авиационной компании «Союзавиа». Реали-

зация поставленных перед исследованием задач возможна при использовании комплекса 
научных методов, которые объединены в рамках развивающего эксперимента. Для эм-
пирического исследования использованы, помимо изучения теоретических источников, 
наблюдение, тестирование и анкетирование сотрудников организации.

СОСТОЯНИЕ ПРОБЛЕМЫ ИССЛЕДОВАНИЯ 

Согласно акмеологическому подходу, коллектив организации – это объект управле-
ния, который равноправен с производственно-технологическим. Но, по мнению многих 
исследователей, коллектив можно рассматривать и как субъект, учитывать ценностно-
ориентированное единство его членов, их активность и желание воздействовать на управ-
ленческие структуры.

А.Г. Ковалев [15], Б.Ф. Ломов [16]  и В.Ф. Рубахин  отмечают, что гармонизация управ-
ленческих взаимодействий руководства и коллектива обусловлена именно субъектностью 
коллектива, и в управлении необходима «субъект-субъектная» парадигма, позволяющая 
согласовать интересы всех сотрудников и повысить творческую активность. Такой под-
ход, разумеется, предъявляет особые требования к руководителям [5], но его практиче-
ская реализация не нашла воплощения в конкретных исследованиях – ни в теоретических, 
ни в прикладных. Существует два направления аналогичных исследований, выделенных 
Р.Х. Шакуровым :

1. Изучение аспектов и принципов ведения работы с кадрами, в том числе психологи-
ческих (труды В.Ф. Богачева, В.А. Бодрова, В.Г. Зазыкина и др.).

2. Изучение управленческой деятельности в отношении ее субъективных факторов, 
непосредственно связанное с управлением персоналом или «человеческой составляю-
щей» (труды А.Я. Кибанова, Т.Ю. Базарова, Б.Ф. Ломова, Ю.В. Синягина и др.) [4]. 

Вопросы управления кадрами рассматривались в этих исследованиях ограниченно, но 
согласно имеющимся выводам и управленческой практике, личностно-профессиональный 
рост сотрудников возможен только в условиях эффективного управления. 

ПСИХОЛОГО-АКМЕОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ РАБОТЫ С ПЕРСОНАЛОМ 
В АВИАЦИОННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

Наиболее значимое средство управления кадровой работой – планирование. Разраба-
тывая систему этой работы и систему ее психолого-акмеологического обеспечения, следу-
ет определять систему как совокупность объектов, приобретающих при взаимодействии 
новые, интегративные качества: целостность, структурность, иерархичность, связь среды 
и системы, целенаправленность [1].

Системообразуюший элемент в данном случае – теоретическая модель становления 
профессионализма кадров, в которой профессионализм – особый вид познавательно-
развивающей деятельности [12]. Разрабатывая данную модель, мы считаем ее интегралом 
имеющегося уровня становления, способов его повышения и конечного состояния:

– субъектами становления профессионализма выступают все сотрудники организа-
ции, для которых творческий потенциал – определяющий и наиболее значимый объект, а 
его реализация имеет акмеологический характер [18];

– эффективность процесса становления профессионализма обеспечена согласовани-
ем позиций его субъектов;

– целью процесса выступает повышение уровня теоретической и практической под-
готовки специалистов, усиление их профессиональных позиций, способствующее реали-
зации личностного и субъектно-деятельностного потенциала [14];
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– результатом становления профессионализма персонала выступает повышение 
уровня сформированности функциональных компонентов и уровня эффективности само-
развития и профессиональной деятельности [22].

Кадровую политику авиационной организации разрабатывает правление компании, 
ее совет директоров и генеральный директор (или владелец компании). При этом основ-
ными функциями системы кадровой работы являются анализ и прогнозирование кадро-
вой потребности, планирование и кадровый прогноз.

Основная задача подбора кадров – определить совокупность людей, которые способ-
ны в кратчайший срок занять рабочее место (должность) и поменять род деятельности, 
основываясь на собственной мотивации и моральных или материальных стимулах[9]. 
Чтобы определить соответствие возможного сотрудника вакантной должности, в компа-
нии необходима системная оценка персонала.

ПСИХОЛОГО-АКМЕОЛОГИЧЕСКОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ РАБОТЫ С КАДРАМИ 
И ЕГО СПЕЦИФИКА В АВИАЦИОННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

Традиционная акмеология (пользуясь термином А.К. Марковой – наука, обращенная 
к вершине профессионализма) работает не только с субъектом-индивидом, но и с субъек-
том коллективным, по сути, представляющим собой вершинное качественное новообра-
зование. Примером такого субъекта служит «рабочая команда» – малая группа профессио-
налов, обладающая ярко выраженной целевой направленностью, активным взаимодей-
ствием своих членов и высокой продуктивностью. Характеристики задач, поставленных 
перед рабочей командой, – это сложность или проблематичность их решений, точность 
обозначенной цели, знание путей достижения.

Кроме профессиональной зрелости и мастерства членов такой группы и способности 
к саморазвитию, важнейшим элементом их успешной работы следует считать интерак-
тивную обратную связь, четкую и своевременную, делающую процесс взаимодействия 
практически непрерывным.

Чтобы увеличить эффективность рабочей команды, в качестве видов повышения ква-
лификации используют обучение и консультирование, помогающие профессиональному 
самосовершенствованию и, следовательно, росту коллективного «акме» [6]. На эффектив-
ность влияет и система поощрений – стимуляция повышает и мотивацию, и удовлетворен-
ность сотрудников.

Другие важные элементы эффективного функционирования и роста «акме» – рас-
положение рабочей команды, личностно-психологические характеристики ее членов и 
сплоченность команды.

К акмеологическим особенностям управления рабочей командой относятся и стили 
управления:

– соучаствующее управление, характеризующееся максимальной открытостью от-
ношений «подчиненные – руководитель», принятием коллективных решений, предостав-
лением самостоятельности членам команды, делегированием подчиненным некоторых 
управленческих полномочий;

– преобразующее и инновационное управление, характеризующееся индивидуали-
зированным вниманием руководителя, воодушевляющей мотивацией подчиненных, ин-
теллектуальным стимулированием, харизматическим влиянием руководителя.

В авиационной организации «Союзавиа» стратегическим и оперативным управле-
нием персоналом занимаются линейные руководители и менеджер по кадрам. Основная 
цель разрабатываемой модели управления кадрами – создание высокопродуктивного, от-
ветственного и сплоченного коллектива сотрудников, полное использование заложенного 
в специалистах потенциала [19], выбор методов наиболее эффективного и систематиче-
ского содействия развитию кадров, планирование этого развития и расходов на кадровые 
мероприятия. Практическая основа для планирования кадровой работы – планы развития 
коллектива авиационной организации как в социальном, так и в экономическом ключе.
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НЕКОТОРЫЕ РЕЗУЛЬТАТЫ ЭМПИРИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ

В целях изучения успешности реализации разработанной теоретической модели 
кадровой работы в авиационной организации «Союзавиа» и эффективности психолого-
акмеологического обеспечения работы с персоналом проведен опрос сотрудников различ-
ных специальностей (27 человек из 30). Исследование включало три этапа:

– выявление социально-демографических характеристик работников;
– одноэтапное анкетирование, давшее возможность диагностировать существую-

щую в компании систему оценки кадров;
– исследование индивидуально-психологических особенностей сотрудников.
Чтобы осуществить поставленные задачи эмпирической проверки, использовались 

следующие методики:
1. Тест В.А. Розановой «Формирование положительной групповой мотивации», по 

результатам которого можно получить объективную оценку уровня позитивной группо-
вой мотивации [21] в компании и оценку взаимодействия сотрудников.

2. В компания «Союзавиа» достаточно руководителей. Чтобы выявить, правильно 
ли проведено распределение управленческого звена, важно диагностировать уровень эм-
патичности каждого руководителя [23]. Для этой диагностики применяется опросник А. 
Мехрабиена и Н. Эпштейна.

3. Работа авиационной компании в немалой степени зависит от уровня взаимодей-
ствия персонала. Объективная оценка этого взаимодействия проведена по методике 
«Определение психологического климата в организации» [21]. Суждения, приведенные 
в этом тесте, характеризуют те отношения, которые свойственны идеальному коллективу, 
отличающемуся сверхнормативной активностью.

4. Диагностика индекса жизненной удовлетворенности проведена по адаптирован-
ному Н.В.  Паниной тесту «Индекс удовлетворенности жизнью» [21]. С помощью опро-
сника мы получаем дифференцированную оценку потребностей конкретной личности, ее 
мотивов, ценностей и особенностей образа жизни. 

Еще одной методикой стала авторская разработка – анкета, позволяющая провести 
анализ эффективности наличествующего в компании психолого-акмеологического обе-
спечения кадровой работы. Также результаты анкетирования дают ясное представление о 
том, насколько верно понимание сотрудниками своих обязанностей и полномочий, каковы 
отношения сотрудников с руководством, в чем заключаются их пожелания по поводу сво-
ей профессиональной деятельности и деятельности организации в целом. Значение разра-
ботанной анкеты – в выявлении позитивных и негативных тенденций кадровой работы. 

В результате опроса выявилось наличие в компании всего двух методов оценки пер-
сонала: метод заполнения оценочных листов и метод собеседования. Возник и ряд труд-
ностей в исследовании: невозможность применить групповой метод и нежелание части 
сотрудников выполнять задания. Однако итоги тестирования выявили положительные 
тенденции: персонал в достаточной мере мотивирован на успешную деятельность. Пре-
обладающие показатели жизненной удовлетворенности на среднем уровне. В коллекти-
ве высокий уровень информированности и организованности, средний – контактности и 
ответственности. Наиболее низким оказался показатель сплоченности коллектива. Боль-
шинство сотрудников компании удовлетворены оплатой труда и деятельностью руково-
дителей.

Также данные анкетирования выявили наличие в компании «Союзавиа» рабочей ко-
манды (11–13 человек), эффективно работающей благодаря взаимопониманию и высоко-
му уровню профессионализма.

В авиационной компании «Союзавиа» рабочая команда имеет крупный недостаток – 
шаблонное мышление, называемое обычно «групповым единомыслием». Есть и другие 
проблемы: сложность введения новых членов, недостаточная коллективная гибкость в от-
ношении переориентирования. Для устранения этих недостатков рекомендовано:
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– создание возможности свободного высказывания разных точек зрения;
– поощрение командных дискуссий и дебатов;
– разделение во времени генерирования идей и их оценки;
– привлечение к работе команды независимых сотрудников;
– внедрение дополнительных систем вознаграждений и поощрений;
– интенсивное ведение обратной связи «подчиненные-руководители»;
– проведение мероприятий для сплочения коллектива.
Грамотно построенная система кадровой работы способна преобразить предприятие 

и поднять его на новую ступень как по успешности самого предприятия, так и по ком-
фортности работы для персонала. 

ВЫВОДЫ

Эффективность кадровой политики возможна лишь в том случае, когда работа с ка-
драми интегрируется в общее планирование деятельности компании, и ее реализуют с 
помощью комплекса взаимосвязанных мероприятий по работе с персоналом. Разработан-
ная модель системы кадровой работы комплексно использует методы акмеологического 
подхода, и ее применение способно значительно улучшить внутренний климат компании 
и личностно-профессиональный рост сотрудников [11], что, безусловно, приведет к повы-
шению уровня экономического развития авиационной компании и повышению эффектив-
ности ее деятельности.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

В статье изучены специфические моменты кадровой работы в авиационной органи-
зации «Союзавиа» с точки зрения акмеологического подхода. Показано, что основными 
принципами управления кадрами выступают принципы отбора, обучения и расстановки 
кадров в строгом соответствии с деловыми и личными качествами работников. Опреде-
лено, что успешное развитие компании возможно лишь при профессиональном росте ка-
дров, а также при верном распределении задач среди персонала во время решения ключе-
вых организационных вопросов.

Исследованы групповые мотивации в компании, от которых напрямую зависит устой-
чивое положение компании и дальнейшее развитие взаимодействия персонала, дана их 
объективная оценка. Общая картина сформирована на основе тестов и анкеты, разрабо-
танной автором. В компании достаточно высоки мотивация на общий успех и степень 
информированности коллектива о задачах компании, однако открытость работников, их 
контактность и ответственность коллектива в целом не превысили средних показателей. 
Именно на ликвидацию этих недостатков должна быть направлена кадровая политика.

Система кадровой работы в авиационной организации может быть улучшена в со-
ответствии с предложенной теоретической моделью. Повышение сплоченности и ответ-
ственности персонала, несомненно, приведет к личностно-профессиональному росту со-
трудников и повышению продуктивности компании в целом.
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ABSTRACT

In this article, we consider a system of personnel in the aviation organization in terms of 
acmeological approach. The state of psychological research perspective of acmeological 
provision of personnel work and the analysis of the system of personnel training in the 
company of the «Soyuzavia» is presented in the article. The specifi city of psychological and 
acmeological support of personnel work in the organization is determined. The methods and 
results of empirical research of the problem are stated. The ways of improving the system of 
personnel management and improving its effi ciency in accordance with our theoretical model 
are suggested.
Key words: human resource management, psychological and acmeological maintenance, 
formation of personnel professionalism, effi ciency of personnel management , personnel 
management model .
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