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Введение

В ходе глубокого реформирования фундаментальных экономических, политических и духовных основ общества социальные процессы в Российской Федерации на рубеже XXI века крайне остро поставили вопрос о внесении существенных коррективов в правоохранительную деятельность государства, органов внутренних дел, в организационно-управленческую и воспитательную работу с кадрами МВД, УВД, ГОРОВД, всех подразделений и служб российской милиции.

Анализ кадровой ситуации в органах внутренних дел, прямо влияющей на эффективность оперативно-служебной деятельности всей системы МВД РФ, показывает, что разрыв, проявившийся между уровнем материальной обеспеченности, степенью социально-правовой защищенности персонала и значительно возросшими нагрузками на личный состав, вызванными ростом преступности, возникающими внутренними конфликтами, привел к ощутимому размыванию профессионального кадрового ядра, снижению престижа службы, оттоку наиболее квалифицированных кадров.

Однако наряду с естественным оттоком кадров (по возрасту, выслуге лет) остается высоким процент лиц, уволенных из органов внутренних дел по отрицательным мотивам, который с каждым годом увеличивается.

Руководство  и  коллегия  МВД  РФ  наряду  с  позитивными характеристиками профессионально-нравственных качеств большинства кадров вынуждены отмечать увеличение числа нарушений дисциплины и законности среди личного состава органов внутренних дел, рост количества преступлений, совершенных сотрудниками, и жалоб на их действия, поступающих от граждан. Среди причин указанных негативных явлений в качестве одной из первых отмечается снижение уровня работы с личным составом, потеря многими руководителями и кадровыми аппаратами твердости управления, принципиальности, недооценка системного, научно обоснованного подхода в организаторской деятельности.

Наиболее важными для аргументации актуальности темы настоящего исследования являются решения Коллегии МВД РФ от 23 декабря 1998 года, констатирующие, что руководителями МВД, УВД, ГОРОВД и соответствующими кадровыми аппаратами недооцениваются возможности науки в проведении всестороннего анализа и прогнозирования кадровой ситуации в органах внутренних дел и в поиске путей ее оптимизации
 . Автор полностью разделяет один из существенных выводов указанного документа, отмечающего, что в результате отсутствия единых взглядов практиков и не разработанности ведомственной наукой проблем управления персоналом, неэффективного ее влияния на уровень работы с кадрами органов внутренних дел «остаются неустойчивыми приоритеты системы воспитания личного состава»
 . Авторитетные эксперты-практики из числа руководителей МВД, УВД многих регионов России по проблемам кадровой политики, отметили, что содержание и систему организации воспитательной работы необходимо определить нормативными документами на уровне Закона Российской Федерации «О милиции» и Положения о службе в органах внутренних дел Российской Федерации, а также подготовить и издать Наставление по организации воспитательной работы с личным составом, решить вопросы кадрового, оргштатного и ресурсного обеспечения этой работы.

Работа с кадрами - это единая система деятельности по управлению персоналом, включающая в себя и воспитательную работу. Воспитательная работа в органах и подразделениях внутренних дел - это целенаправленная деятельность руководителей, кадровых аппаратов, общественных организаций по формированию у сотрудников профессионально-нравственных качеств, которые обусловлены оперативно-служебной деятельностью и необходимы для эффективного выполнения ими своих должностных функций. Свидетельством реализации этого подхода является создание практически во всех звеньях системы МВД единых кадровых аппаратов, что вызвало необходимость расширения их функций, изменение их организационно-штатной структуры как на уровне МВД России, так и на уровне МВД, ГУВД, УВД, УВДТ, поскольку именно они осуществляют организационное и методическое руководство воспитательной работой с сотрудниками.

В указанных исследованиях большое внимание уделялось проблеме реализации кадровой функции по совершенствованию воспитательной работы и укреплению служебной дисциплины в органах внутренних дел.

Новые условия вызвали к жизни и новые функции кадровых аппаратов и руководителей органов внутренних дел - правовую и социальную защиту, воспитательную работу, психологическое обеспечение личного состава, что изменило требования к их месту и роли, значение которых в повышении эффективности служебной деятельности личного состава постоянно возрастает, а следовательно, определяет потребность в новых знаниях в этой области.

Исключительная важность этой еще недостаточно разработанной в научных трудах проблемы объясняется тем, что от уровня профессионализма и компетентности, бдительности и культуры, служебной этики, честности и порядочности сотрудников, их готовности и способности стоять на страже закона во многом зависит престиж и авторитет органов внутренних дел. Кадровое  обеспечение подразделений органов  внутренних  дел и воспитательная работа с личным составом занимают в этой связи одно из приоритетных направлений в совершенствовании деятельности по укреплению правопорядка.

Все это подтверждает актуальность темы настоящего исследования, ибо существует «социальный заказ» на научное обоснование новой концепции укрепления профессионально-нравственного потенциала кадров органов внутренних дел, фундаментальная разработка которой невозможна без учета опыта полиций зарубежных стран, позитивных достижений науки и практики.

В данной работе предпринята попытка теоретического осмысления сущности и механизма нормативного регулирования деятельности по воспитанию сотрудников в органах внутренних дел с позиции теории управления, определения места и роли руководителей и кадровых аппаратов в воспитании у сотрудников высоких профессиональных качеств, уточнения их задач, функций, структуры и правового регулирования их деятельности.

Цель исследования заключается в комплексном изучении и анализе организационно-правового  регулирования  воспитательной  работы руководителей и кадровых аппаратов органов внутренних дел, в обеспечении дальнейшего совершенствования структур, форм, методов воспитательной деятельности кадровых аппаратов системы ОВД в современных условиях.

_______________

Глава I
Общие вопросы ведомственной воспитательной стратегии

( 1. Научно-методические основы воспитательной работы в ОВД

Организация профессиональной подготовки и нравственного воспитания гармонично развитой, общественно активной личности специалиста для системы МВД России имеет особое значение. Это объясняется тем, что оперативно-служебная деятельность органов внутренних дел должна не только правомерно осуществляться, но и содержать элементы справедливости, ситуационной и психологической обоснованности, а сами правоприменительные (в том числе нередко и правоограничительные) действия сотрудников органов внутренних дел должны быть понятны и одобряемы населением. Отсюда следует, что к кадрам органов внутренних дел предъявляются высокие морально-нравственные требования, которые можно понимать как профессионально значимые. Органы внутренних дел, реализуя предоставленные им права и обязанности в области укрепления правопорядка, обязаны в первую очередь строго соблюдать требования закона, утверждать его приоритетность по сравнению с целесообразностью.

Решению этой задачи в определенной мере способствует организация воспитательной работы в системе МВД России, призванной целенаправленно формировать и развивать у сотрудников различных служб органов внутренних дел такие профессиональные качества, как активная жизненная позиция, идейная убежденность, осознание повышенной ответственности за безупречное выполнение служебного долга, а в целом - высоконравственные качества человека и гражданина. Именно поэтому профессиональная подготовка в системе органов внутренних дел не исчерпывается узкоспециализированным правовым обучением, а предполагает нравственное и правовое воспитание, ориентированное на формирование общей и профессиональной культуры кадров.

Важнейшими компонентами системы воспитательной работы являются методы, приемы и формы воспитания.

Под методами понимаются способы организации воздействия руководителей подразделений и аппаратов по работе с личным составом органов внутренних дел, направленные на достижение цели и задач воспитания, а также на активизацию деятельности в служебной сфере.

Анализ практики воспитательной работы показывает, что наиболее эффективными являются следующие методы: убеждения, оценка, организация поведения и коррекция поведения (стимулирование и торможение) и др.

Каждый метод воспитания включает различные педагогические приемы. Например, служебная деятельность сотрудников, состояние дисциплины и законности среди них регулярно оцениваются в подразделениях. Подобная оценка - важный метод воспитания. Для того чтобы она была реальной, организатор процесса воспитания должен осуществлять постоянный контроль за дисциплиной и законностью личного состава, стимулировать или критиковать сотрудников. При этом он дает характеристику их поведения. Нарушение дисциплины, неправильное поведение влечет наказание (метод - организация поведения: торможение); и наоборот, достойное поведение, стабильная дисциплина должна поощряться (метод - организация поведения: стимулирование).

В качестве примера можно назвать некоторые приемы воспитания. При методе убеждения используются приемы: объяснение, изложение, предупреждение, наставление, внушение, пример и др. Метод организации поведения предполагает следующие приемы: требование, показ, инструктаж, поручение, упражнение и др. Такой метод, как коррекция поведения, подразделяется на два противоположных вида - стимулирование и торможение. Первое включает в себя следующие приемы: одобрение, похвала, доверие, поощрение, благодарность; второе - внушение, порицание, осуждение, взыскание, предупреждение, наказание.

Приведенные примеры методов и приемов воспитания были выработаны не случайно. По этому пути следует практика. Из примеров становится ясно, что для эффективной работы по воспитанию сотрудников органов внутренних дел характерно применение комплекса методов. Необходимо помнить, что в воспитательном процессе одни методы переходят в другие, меняются, взаимодействуют.

Эффективность применения методов и приемов воспитания во многом зависит от разнообразия и совершенствования форм их использования.

Формы - основные способы объединения и организации сотрудников (воспитуемых) для реализации воспитательного воздействия. Их можно разделить на две группы. Первая - формы, отличающиеся по степени дифференциации: коллективные, групповые, индивидуальные, самовоспитание. Вторая - формы, отличающиеся по способу и средствам реализации: устные (беседы, лекции, диспуты и т.д.); печатные (стенные газеты, информационные бюллетени, газеты, журналы, обзоры, отчеты, книги и т.д.); общественно-политические (митинги, собрания, благотворительные акции, концерты, встречи с ветеранами, принятие Присяги и т.д.); наглядные (стенды, плакаты, лозунги, выставки и т.д.); организационные (служебная и социально-гуманитарная подготовка, государственно-правовое информирование, семинары, школы молодых сотрудников и т.д.).

Итак, цель воспитания, конкретизированная в задачах, другие компоненты системы воспитательной работы (направления, методы, приемы и формы) составляют ее содержание. Ее содержание в органах внутренних дел весьма разнообразно. Конечно, на решение задачи срабатывает вся система воспитания, но осуществляется и целенаправленная, специально спланированная деятельность.

Задача укрепления дисциплины и законности решается, например, с помощью принятия на коллегиях, оперативных совещаниях специальных программ, планов либо разделов к ним по данной проблеме. Так, в УВД Оренбургской области приняли специально подготовленную программу антиалкогольного воспитания сотрудников, реализация которой дала положительные результаты.

В органах внутренних дел практикуются периодические отчеты, заслушивания руководителей всех уровней о ходе выполнения нормативных документов по правовому воспитанию личного состава, укреплению дисциплины и законности, активизации индивидуальной воспитательной работы. В ряде МВД, УВД составляются аналитические справки (отчеты) о причинах и условиях нарушения дисциплины и законности, чрезвычайных происшествиях, обращается особое внимание на социально-психологический анализ случаев суицида среди сотрудников.

Распространенной формой работы по укреплению дисциплины и законности остаются собрания сотрудников - как общие, так и офицерские. Подобный опыт хорошо зарекомендовал себя, в Юго-Восточном УВДТ, УВД Волгоградской, Саратовской и Костромской областей.

Учитывая, что за последнее время в органы внутренних дел пришли молодые сотрудники, а среди нарушителей дисциплины в значительной степени значатся как раз лица, прослужившие не более пяти лет, актуальными становятся государственно-правовое информирование и социально-гуманитарная подготовка личного состава. В УВД Курганской области, к примеру, тематика занятий составлена таким образом, что лекционные занятия направлены на четкую ориентацию по вопросам государственной политики в области социально-правовых отношений, в сфере правоприменительной деятельности, воспитание личного состава на принципах Присяги и Кодекса чести рядового и начальствующего состава органов внутренних дел. После теоретических и практических занятий у сотрудников принимаются зачеты по знанию нормативных документов, регламентирующих их повседневную оперативно-служебную деятельность, осуществляется проверка практических умений и навыков по применению оружия, спецтехники, спецсредств.

К работе по профилактике нарушений дисциплины и законности среди личного состава привлекают общественные формирования сотрудников, например, суды чести. Рассматривая проступки сотрудников, они дают им не только правовую, но и моральную оценку. Как показывает практика, рассмотрение дел на заседаниях судов чести зачастую оказывает больший воспитательный эффект на нарушителя, чем наказание, наложенное начальником. В УВД Ульяновской, Белгородской областей, Сибирском УВДТ к нарушителям дисциплины довольно часто применяют процедуру обсуждения на заседаниях судов чести.

Интересную форму воспитательной работы по укреплению дисциплины и законности используют в УВД Саратовской, Камчатской и др. областей. Это - проведение дня дисциплины. Один раз в месяц комплексная бригада руководящего состава выезжает в те органы и подразделения внутренних дел, где складывается неблагоприятная морально-психологическая обстановка, совершено большое количество нарушений дисциплины и законности среди сотрудников. В эти дни проводится целенаправленная коллективная воспитательная работа как среди территориальных служб и подразделений органов внутренних дел, так и индивидуальная с отдельными сотрудниками.

В УВД Мурманской области заведены карты психолого-педагогического наблюдения для оценки служебной деятельности сотрудников, в первую очередь тех, кто вызывает озабоченность своим поведением. Во многих УВД с «группами риска» тщательно работают практические психологи. Например, положительные результаты дает проведение индивидуальных собеседований с сотрудниками, склонными к нарушению дисциплины, имеющими неудовлетворительные показатели в оперативно-служебной деятельности, имеющими замечания по поведению в быту.

В то же время снижение авторитета института работы с кадрами стало в последние годы серьезной проблемой для МВД России. Несмотря на провозглашение Директивой № 1-1996 г. приоритетности кадровой политики и принятие многих формальных мер, вопросы работы с личным составом воспринимаются в ОВД как второстепенные
. Из одного того факта, что количество сотрудников, привлеченных к ответственности занарушения законности и совершение преступлений, в последние годы остается высоким, ясно, что само словосочетание «строжайшее соблюдение законности и дисциплины» превратилось в дежурное заклинание. Создается впечатление, что пренебрежение законностью растет прямо пропорционально увеличению числа «дней дисциплины», мероприятий у знамен, лекториев правовых знаний, смотров-конкурсов художественного творчества и т.п. Гигантская система мероприятий пробуксовывает, вызывая недовольство общественного мнения. Убежденность трех четвертей российских граждан в том, что «от милиции можно откупиться»
, является отражением системного кадрового кризиса в МВД, в первую очередь сказывающегося на состоянии законности и дисциплины.
При таких обстоятельствах нужно не продолжать наращивать усилия в сложившихся малопродуктивных направлениях, а осмыслить - во всей их сложности и неоднозначности - современные процессы формирования правовой культуры личного состава, в конечном счете обеспечивающие законность его профессиональной деятельности.

Прежде всего, воспитание сотрудников не может далее осуществляться по такой общепринятой схеме: сначала констатируются общеизвестные сложности российской и внутриведомственной жизни (социально-экономическая нестабильность, бездуховность, невыполнение социальных гарантий личного состава и т.д.), затем подчеркивается, что их нужно учитывать при осуществлении воспитательной работы (но как? снижая требовательность или повышая ее наперекор жизненным реалиям?). И наконец, предлагается перечень традиционных мероприятий.

Руководители и специалисты по работе с кадровым корпусом должны понимать, что правовая культура сотрудников формируется не только идеологией и практикой службы, нормативно-методическими разработками Министерства и прочими факторами внутриведомственного масштаба, но и всем обществом. В этом смысле кадры ОВД являются не столько «продуктом» своей профессиональной среды (равно как и кадровые аппараты не могут нести всю ответственность за дефекты персонала), сколько «продуктом» российского общества. Поэтому при осуществлении воспитательной работы нужно ставить во главу угла исходные данные общегосударственного уровня, хотя бы результаты опросов общественного мнения. Например, планируя воздействие на нравственный потенциал молодых сотрудников, полезно иметь в виду, что, по данным Центра военно-социологических, психологических и правовых исследований ВС РФ, каждый второй россиянин призывного возраста считает, будто понятия «долг», «закон», «честь», «патриотизм» ушли в прошлое и лишены смысла
 (хотя руководители активно апеллируют к ним в ходе воспитательной работы). Или, занимаясь вопросом о пресечении в городе Москве нарушений законности в ходе антитеррористических акций, следует помнить, что свыше половины жителей столицы (как показал, в частности, опрос, проведенный Институтом молодежи) «не любят» так называемых лиц кавказской национальности и считают, что они должны уехать на родину
. Руководители должны понимать, что сотрудники ОВД являются носителями тех же самых установок, что и представители других социальных групп. Поэтому в интересах воспитательной работы совсем необязательно ждать данных, полученных исследователями именно из нашего ведомства (тем более, что для предоставления особо злободневных и нелицеприятных данных им порой недостает квалификационных возможностей, а главное - независимости). Итак, ознакомление с общероссийской «социологической картиной» в интересующем МВД аспекте следует считать первым и обязательным шагом воспитательной работы по укреплению законности и дисциплины.

Далее, нельзя допускать разрыва между воспитательными декларациями на тему законности, а также содержанием правового информирования, с одной стороны, и практикой соблюдения законности в подразделении - с другой. Иначе говоря, хотя между правом в теории и на деле всегда существует некий «зазор» (а иначе проблемы укрепления законности вообще бы не существовало), нужно стремиться к его сокращению. По одной этой причине определение «строжайшая» применительно к законности и дисциплине лучше изъять из ведомственного обихода как нереалистичное.

Постановка заведомо недостижимой цели оказывает на людей крайне негативное воздействие, заставляя их думать, будто и вся воспитательная работа, направленная на укрепление законности, - некая обязательная игра, в которой и начальники, и подчиненные должны отбыть свою повинность. Ведь, сколько бы общественные и научные деятели ни сетовали на распространившийся в обществе, и в том числе в МВД, правовой нигилизм, следует признать, что высокой правовой культуры в российском обществе никогда не существовало. Известно, что процессы ее формирования и усвоения могут быть успешными лишь при соблюдении таких важнейших условий, как: мирное состояние общества, его поступательное развитие, преемственность культурных ценностей и др
. История развития России свидетельствует о том, что все эти условия на протяжении многих веков отсутствовали - во всяком случае, в полном их объеме. В российском обществе в целом, и в том числе в его силовых структурах, доминирует психология изначальной заданности человеческого неравенства, приводящая к массовым нарушениям законности (с бизнесменов можно брать деньги, кавказцев можно ущемлять в правах, уголовников можно бить и т.п.)
. С печатных страниц об этом нечасто говорится, зато на уровне обыденного сознания оторванность права от жизни и декларативность воспитательных мер фиксируется прекрасно. В условиях несформированности российского правового поля, когда государство (а, значит, невольно и ОВД) не хочет и не может защищать граждан (даже от «МММ», не говоря уже о вооруженных конфликтах) и в то же время выступает как полицейская держава (когда милиционеры привлекаются к политическим демаршам местных властей), личный состав оказывается в эпицентре критики и не может ничего противопоставить ей. Декларации на тему создания оазиса законности в отдельно взятой профессиональной группе вызывают у сотрудников раздражение и насмешки.

Проиллюстрируем это такой проблемой, как влияние эстетического воспитания личного состава на укрепление законности и дисциплины. В обзорах, направляемых на места, практика использования концертных организаций и творческих союзов в деле воспитания выглядит весьма презентабельно. Однако сотрудник, посетивший бесплатный концерт (точнее молодой сотрудник, потому что опытному человеку ситуация и без того ясна), обязательно задастся вопросом: «Почему в наше меркантильное время перед милиционерами безвозмездно выступает известный певец, который не замечен в подобной благотворительности к другой аудитории?»

Ответ, увы, очевиден: потому, что взамен его сегодняшнего выступления работники ОВД завтра окажут ему некие «специфические» услуги, явно сопряженные с нарушением закона. Так молодой сотрудник, уже успевший усвоить истину о том, что не бывает бесплатных пирожных, не просто пополняет ее словами «...и бесплатных концертов», а получает хотя и недоказуемый, но от этого не менее наглядный урок превращения закона в платежный документ. Задачи эстетического воспитания здесь, скорее всего, достигаются, задачи воспитания правовой культуры - отнюдь нет. Для того, чтобы избежать пустых деклараций, а по сути - дискредитации воспитательной работы, лучше практиковать мероприятия более скромного содержания (в частности, с использованием самодеятельного творчества).

Любые мероприятия, проведенные силами самих сотрудников, будучи на вид менее впечатляющими, оказывают несравнимо больший воспитательный эффект. В конце концов, воспитание - процесс, но не цель. Если в итоге мы получаем сотрудника, лишенного правовой культуры, т.е. не уважающего закон и не следующего ему на деле, - какая польза от фигурирующих в официальных отчетах мероприятий по его подготовке?

Сказанное относится, кстати, и к подготовке правовой (точнее, в тому, что в МВД называется системой государственно-правового информирования). Специалисты по работе с кадрами склонны делать акцент на той истине, что право выполняет не только регулятивные и охранительные задачи, но и обладает воспитательной функцией. У них возникает иллюзия того, что правовая информированность сама по себе служит делу укрепления законности. Отсюда проистекает повышенное внимание к проценту сотрудников, имеющих юридическое образование; к количеству университетов и лекториев правовых знаний и т.п.

Однако известно и то, что наличие юридической базы и знание ее отнюдь не является гарантией того, что в своей практической деятельности

люди будут следовать законным, а не произвольным методам. Можно, например, отметить, что в последнее время рост числа преступлений и нарушений законности шел одновременно с ростом образовательного уровня сотрудников и доли юристов в большинстве служб. Так, в следственных аппаратах удельный вес юристов достиг примерно 2/3, однако в последние годы именно следователи - входят в первую тройку нарушителей законности
. Сама по себе правовая подготовка еще не является гарантией соблюдения законности. Точно так же нельзя утверждать, будто закон часто нарушается сотрудниками по незнанию. В частности, руководитель может спросить себя: есть ли среди его подчиненных лица, которые бы не знали, что мздоимство запрещено законом (а именно этот вид противоправных действий работников милиции вызывает наибольшее социальное недовольство)? Ответ, естественно, будет отрицательным. Поэтому проблема сводится не только к правовому информированию личного состава, но, главное, к тому, чтобы он на практических, ежедневных примерах усваивал от старших по должности уроки соблюдения законности.

Но именно с такими уроками дело на практике обстоит крайне неблагополучно. ГУК справедливо подчеркивает, что в последнее время личное поведение руководителей и допускаемые ими проступки далеко не являются примером для подражания подчиненным
. Конечно, это - тревожное положение, и следствием его может быть только аналогичное пренебрежение законом и порядком со стороны подчиненных. Но выявленные нарушения - ничто перед тем, какой негативный урок получают сотрудники от своих начальников в совершенно иных ситуациях.

В настоящее время, когда определенный процент граждан, поступающих на службу в МВД, изначально ориентирован на получение противоправных доходов
, к повышению профессионального мастерства (а впоследствии - и должностного статуса) могут стремиться не ради малосущественной денежной прибавки
, а ради расширения перспективы «коммерциализации». Самый надежный путь избежать этого - каждодневный пример бескорыстной службы руководителя подразделения (воспитательный эффект которой должен дополняться и мерами оперативного характера, в первую очередь, со стороны службы собственной безопасности). Особенно важно подавать такой пример молодым сотрудникам: они более проницаемы для педагогических воздействий и к тому же только начинают вырабатывать у себя профессионализм, поэтому есть шанс, что их служебное становление можно направить по вектору законопослушности. Пока же в аспекте профессионального воспитания дело обстоит как раз наоборот. Например, ГУК подчеркивает, что «все более значительную роль в повышении профессионализма сотрудников вносят образовательные учреждения МВД России»; и в то же время «пристального внимания требуют факты взяточничества среди руководящего состава и преподавателей... Все больше фактов, когда они... занимаются поборами со слушателей и курсантов, получают подарки, всевозможные подношения от их родителей»
. Отсюда ясно, что параллельно с воспитанием конкретно-профессиональных качеств идет своеобразная «подготовка» молодых сотрудников в духе пренебрежения законностью.

Налицо такой результат: если темпы прироста количества привлеченных к дисциплинарной ответственности слушателей и курсантов в последние годы увеличиваются, то число отчисленных, напротив, падает
. Естественно, начальники и преподаватели-мздоимцы не слишком взыскательно относятся к нарушителям уставных порядков. Их воспитанники, которые завтра придут в ОВД, вряд ли захотят поставить свои профессиональные знания и умения на службу закону. Руководители должны понимать такую диалектику кадровых процессов, что на деле, прежде всего, означает: при планировании всего процесса профессионального воспитания молодых сотрудников нужно исходить из того, что многие из них, скорее всего, уже успели получить неблагоприятные нравственные уроки в стенах ведомственных образовательных учреждений.

И с собственно уровнем их профессиональной, правовой, эстетической и какой угодно подготовки это не связано. Если, например, профессионализм и правовая подготовленность сотрудника - взаимопересекающиеся факторы, то неуважение к закону, неготовность ему следовать может выступать как абсолютно самостоятельный вектор поведения. Именно поэтому воспитание законопослушности представляет собой особое направление подготовки, и результат здесь возможен при наличии не деклараций, а убедительной каждодневной практики, которая в силах противостоять накопленному негативному опыту.

Особо перспективное направление такой деятельности - воспитание у личного состава сознательного отношения к своему должностному статусу.

Уважать чужие права может только тот сотрудник, который' уважает собственные права. В этом смысле самое негативное влияние, на укрепление законности оказывает тот факт, что «существенная часть правовых норм и положений действующего законодательства в сфере социальной защиты сотрудников ОВД в должной мере не исполняется»
. В ведомственной литературе обычно подчеркиваются тяжелые психологические последствия материальных лишений, возникающих на этой почве. Однако подобный подход попросту игнорирует жизненную практику, в которой находится место для тех доходов личного состава, за которые он не расписывается в бухгалтерских документах.

Поэтому, думается, проблема не столько в моральной подавленности сотрудников, сколько в том, что жизнь заставляет их искать способы удовлетворения своих интересов на противоправных путях (коррупция, коммерциализация). Иными словами, происходит опасный процесс потери кадровым корпусом идентификации себя с государственными служащими, ориентация на стандарты поведения, далекие от профессиональной направленности МВД. Такая амбивалентность, двойственность в восприятии личным составом ведомственной системы и себя в ней приводит к пренебрежению и своими, и чужими гражданским достоинством и правами. Подобные негативные установки в ходе воспитательного процесса могут быть отчасти нейтрализованы следующим образом. Необходимо изначально делать акценты на правах самих сотрудников - тем более, что некоторые из них приходят в органы, руководствуясь не установками на правоохранительную деятельность, а поисками хотя бы относительной социально-материальной стабильности
.

В таких условиях призывам к соблюдению законности должно предшествовать подробное информирование по интересующим новобранца вопросам. Если он, в конце концов, оценит отношение властей и руководства к себе как произвол, задача воспитания в нем правовой культуры становится практически неразрешимой.

Таким образом, работа по воспитанию личного состава в духе соблюдения дисциплины и законности должна учитывать актуальные социально-психологические реалии и опираться на практические примеры. При отсутствии последних не удастся придать волевые энергии многочисленным ведомственным призывам, которые при отсутствии положительного результата становятся крайне обременительны и в моральном, и в материальном плане.

Содержание воспитательной работы по укреплению законности в деятельности органов внутренних дел определяется:
· политикой государства в сфере охраны правопорядка;

· действующими законами, другими правовыми актами, в которых нашли отражение требования к укреплению законности в деятельности органов внутренних дел;

· конкретными служебно-оперативными задачами, поставленными перед личным составом органа, подразделения внутренних дел;

· особенностями оперативной обстановки в области, городе, районе;

· морально-психологическим состоянием личного состава. 

В организации работы по правовому воспитанию, укреплению законности в деятельности органов внутренних дел большая роль принадлежит руководителям, аппаратам по работе с личным составам, службам собственной безопасности, инспекциям по личному составу.

Каждый руководитель органа, подразделения, службы несет персональную ответственность за моральное состояние подчиненных, за их профессиональную подготовленность, за обеспечение законности в работе личного состава.

Долг и обязанность начальника - активно участвовать в разъяснении личному составу требований российских законов, приказов, инструкций и указаний МВД, а также оперативной обстановки на обслуживаемой территории и тех задач, которые стоят перед коллективом по укреплению законности и правопорядка.

Важная задача руководителей, аппаратов по работе с личным составом, всего актива органов внутренних дел заключается в том, чтобы помочь, прежде всего, молодым сотрудникам усвоить основы профессионально-правовых знаний и требований, с первых же шагов ощутить присущую коллективу подразделения атмосферу организованности, твердого порядка, взаимной принципиальности и доброжелательности.

Случается, что некоторые работники неплохо характеризуются по службе и в обычных условиях трудятся хорошо, стараются не допускать каких-либо отклонений от норм права, однако в сложной ситуации им не хватает уравновешенности, выдержки, предусмотрительности. Не умея быстро ориентироваться и принять правильное решение, они теряются, допускают просчеты и ошибки, нарушают законность.

Одна из важнейших задач руководителя - помочь им выработать необходимые интеллектуальные и морально-волевые качества, умение владеть собой в любой обстановке, особенно - экстремальной, нетипичных ситуациях.

В этой важной, многогранной работе руководители органов внутренних дел должны постоянно опираться на аппараты по работе с личным составом, общественные организации, коллектив.

Эту работу они осуществляют по следующим направлениям:

· воспитание личного состава в духе строжайшего соблюдения законности, сознательного отношения к выполнению своего служебного долга;

· повышение правовой культуры, формирование у личного состава навыков правомерного поведения в деятельности по охране общественного порядка, защите прав и законных интересов граждан;

· создание в каждом коллективе атмосферы нетерпимости ко всем нарушениям законности, поддержания твердого уставного порядка;

· обеспечение личного примера руководителя и начальствующего состава в укреплении законности, умелое использование дисциплинарных прав в работе по воспитанию и обучению подчиненных;

· проведение индивидуальной воспитательной работы;

· использование сил общественности, коллектива органа, подразделения;

· анализ состояния служебной дисциплины и законности;

· осуществление контроля за соблюдением законности должностными лицами - работниками органов внутренних дел.

Деятельность заместителя начальника горрайоргана по работе с личным составом по укреплению законности включает в себя следующие направления:

· формирование у подчиненных высокого уровня правосознания;

· осуществление социальной и правовой защиты личного состава;

· проведение индивидуально-воспитательной работы с личным составом;

· использование сил общественности, коллектива органа, подразделения в правовом воспитании личного состава, укреплении законности; 

· анализ состояния служебной дисциплины и законности. 

На начальника горрайоргана, его заместителя по работе с личным составом возложена непосредственно организация социальной защиты работников. Сюда входят вопросы, связанные со следующим:

· с защитой прав и законных интересов работников и членов их семей;

· с оказанием правовой помощи работникам при восстановлении их нарушенных прав и законных интересов;

· с организацией юридического всеобуча личного состава;

· с совершенствованием деятельности судов чести рядового и начальствующего состава органов внутренних дел;

· с разбором заявлений, предложений, жалоб, публикаций в прессе об ущемлении прав и законных интересов работников;

· с подготовкой предложений в суд и прокуратуру о пересмотре необоснованных решений по фактам посягательства на жизнь и здоровье работников органов внутренних и членов их семей, унижения чести и достоинства, ошибочных решений, привлечения сотрудников к судебной ответственности за действия, совершенные в условиях необходимой обороны.

В органах внутренних дел используются многообразные формы и средства правовоспитательной работы: школы профессионального мастерства и правовых знаний, постоянно действующие правовые лектории, занятия в системе межведомственной учебы работников органов внутренних дел, прокуратуры, суда, юстиции и т.д., научно- практические конференции.

В правовом воспитании сотрудников важное место принадлежит судам чести рядового и начальствующего состава. В их задачу входит не только рассмотрение конкретных правонарушений, т.е. установление фактов нарушений правовых норм и меры наказания виновных, но и предупреждение этих правонарушений путем проведения целенаправленных мероприятий по разъяснению личному составу законодательства, ведомственных нормативных документов, а также выносимых судами решений по конкретным делам.

В настоящее время вопросы укрепления законности и служебной дисциплины систематически обсуждаются на коллегиях, оперативных совещаниях и в неформальной обстановке.

В этих целях широко используются государственно-правовое ориентирование и информирование личного состава, беседы, вечера вопросов и ответов, консультации на правовые вопросы.

Таким образом, в органах внутренних дел сложилась система правового воспитания личного состава, включающая в себя разнообразные формы повышения правовой культуры, способствующая формированию у работников высокого уровня правосознания, выработке у них правомерного поведения при выполнении служебных обязанностей и вне службы.

( 2. Психологическое обеспечение воспитательной работы с личным составом ОВД в процессе повседневной деятельности

Психологическое обеспечение воспитательной работы - это использование потенциала психологических знаний для повышения ее эффективности. Однако ими в полной мере могут обладать только специалисты, имеющие подготовку в области психологии. Поскольку в органах внутренних дел таковые специалисты, как правило, отсутствуют, от руководителей органа внутренних дел всегда ожидают, что он сам должен быть психологом - во всяком случае, в житейском смысле этого слова.

 Однако самое главное, что нужно помнить руководителю, привлекающему психологические знания для работы с подчиненными, - это то, что психологическая наука, как никакая иная, дискредитирована действиями непрофессионалов. Если он попытается приумножить их число, от этого не выиграет ни теория, ни, самое главное, практика. Рекомендовать же можно следующее.

 1. Необходимо помнить, что никакая психология не может и не должна претендовать на манипулирование личностью сотрудника в ходе воспитательной работы с ним. Она должна способствовать оптимизации отношений между людьми (в рамках службы или вне ее), создавать условия для развертывания «сущностных сил» человека.

 2. Руководитель должен исходить из того, что использование психологии в воспитательной работе в подавляющем большинстве случаев не дает скорой и ощутимой отдачи. Например, постепенное улучшение психологического климата в подразделении может способствовать улучшению дисциплины, уменьшению текучести кадров, повышению ряда оперативно-служебных показателей. Благоприятный психологический климат сначала способствует улучшению настроения каждого сотрудника ОВД, а затем лишь стимулирует его к повышению собственной культуры, развивает активность, общительность, чуткость в отношениях с коллегами и гражданами и т.д. Единиц, в которых измеряется такой выигрыш, не существует.

 3. Воспитывая подчиненных в процессе повседневной деятельности, руководитель должен начать с себя, пытаясь как бы со стороны взглянуть на собственную личность. Ему необходимо помнить, что он работает со сформировавшимися людьми, которые могут смотреть на жизнь совершенно иначе, нежели он. Нередко именно это оказывается для него самым сложным в процессе воспитания подчиненных.

 4. Руководитель не должен судить о сотруднике на основании каких-либо одноплановых данных (например, результатов психологического тестирования), какими бы серьезными они не казались. Если он желает осуществлять какое-то целенаправленное воспитательное воздействие (которое всегда предполагает какие-то изъяны в поведении подчиненного), он должен располагать целым комплексом данных: объективными характеристиками профессионального поведения, личными наблюдениями, мнением коллег, отзывами граждан, биографическими данными, результатами применения психологических методик. При этом нужно также помнить о праве всех граждан (в т.ч. сотрудников ОВД) на неприкосновенность личной жизни.

 5. В ходе воспитательной работы с личным составом не следует требовать от психологов, работающих с личным составом, некие стандартные «методички». Для руководителя должно быть ясно, что никакая единая методическая разработка не может иметь применения в различных подразделениях, при решении различных задач, в ходе работ с различными людьми, так как существует и не может существовать какой-то единой методики исследования человеческой личности или группы.

 Только психолог-профессионал в состоянии определить и представить руководителю набор методических средств, отвечающих конкретному случаю.

 6. Руководитель не должен надеяться, будто он сам может интерпретировать результаты, например, психологического тестирования, а также использовать специальные методы (типа аутогенной тренировки). Что касается тестов (а многие руководители до сих пор верят в их абсолютное могущество), то лучше не использовать их вообще, если отсутствует психолог-интерпретатор. Видимая простота тестов, обилие популярных руководств по их применению - всего лишь иллюзия. Тем более следует отказаться от использования тестов из популярных журналов, что приходится видеть в практике воспитательной работы с личным составом.

 7. Собирает ли руководитель сведения о сотруднике со стороны, привлекает ли он специальные методики, - возникает вопрос: говорить ли сотруднику о том, что наводятся некие справки в целях изучения его психологических особенностей, а также сообщать ли ему о результатах тестирования?

 На эти вопросы необходимо дать однозначный ответ: « Это нужно обязательно делать». Никакие секреты неуместны, иначе, если сотрудника с самого начала не заверить, что с ним все обсудят для его же пользы, он может (и имеет право) вообще отказаться от психологического изучения, либо давать уклончивые ответы. В любом случае в коллективе будет инспирирован дополнительный конфликт. Особо негативный результат даст «негласный» сбор мнений коллег о каком-либо сотруднике.

 8. Данные психологических тестов многих руководителей нередко наводит на мысль о быстром наступлении позитивных результатов психологического воздействия на подчиненного. Однако руководителю необходимо сначала определить, что он может изменить в подчиненном, а также что не сможет изменить. Очевидно, что ему вряд ли удастся повлиять, в частности, на этнически обусловленную систему ценностей сотрудника, его отношение к авторитетам, потребность в общении и т.д. Есть шанс при необходимости в какой-то мере повлиять на тревожность подчиненного, его уверенность в себе, умение согласовывать групповые профессиональные действия и т.д. Во многих случаях весьма быстро можно воздействовать на ситуативную тревогу, отношение к определенному человеку, неудовлетворенность деловыми показателями и т.д.

 Это не означает, что какая-то группа факторов важнее другой. Просто руководитель с помощью психолога должен определить, на что ему нужно реагировать и в какой последовательности, а что нужно принять как данность.

 9. Привлекая психолога к сотрудничеству, руководитель должен помнить, что заключение этого специалиста во многом зависит от его субъективных характеристик и не является истиной «последней инстанции». Руководитель, для того чтобы воспитать сотрудника, должен сам четко видеть у этого сотрудника профессиональные недоработки и изъяны, а также суметь определить практические пути их устранения. Иначе говоря, в процессе повседневной деятельности руководитель должен зарекомендовать себя как профессионал, поскольку любые профессиональные психологические заключения для него могут иметь лишь рекомендательный характер.

 10. Приступая к сотрудничеству с психологом, руководитель должен стремиться получить информацию и об отдельной личности (включая свою собственную), и о группе. Как правило, в интересах укрепления дисциплины и законности руководство дает психологу задание охарактеризовать психологический климат группы. Нужно иметь в виду, что такой климат является устойчивым эмоциональным настроем, отражающий реальную ситуацию оперативно-служебной деятельности и характер межличностных отношений. Однако такое эмоциональное состояние нередко напрямую не связано с состоянием дисциплины и законности, т.к. оно проявляется, в первую очередь, в удовлетворенности сотрудников службой именно в данном коллективе. Руководитель поступит правильно, если при наличии каких-то групповых проблем даст психологу задание охарактеризовать этот климат. Верно будет поставить перед психологом задачу обозначить, как минимум, три ряда отношений:

 а) отношения между членами группы по вертикали: стиль руководства; соотношение деловых и личных качеств руководителя; отношение его к подчиненным; характер и частота конфликтов, возникающих в системе «руководство - подчинение»; восприятие руководителя подчиненными и обратный процесс;

 б) отношения между членами группы по горизонтали: характер деловых отношений (требовательность, взаимопомощь, формы и способы организации совместной деятельности), а также межличностных отношений (система положительных и отрицательных эмоциональных связей, положение членов группы с точки зрения их психологического статуса, система оценок и самооценок; проблема совместимости;

 в) отношение к службе: общая удовлетворенность ею (характером и условиями службы; заработной платой, материальными и моральными стимулами), намерение продолжать службу в данном органе (подразделении).

 11. Руководитель должен обеспечить психологу возможность использовать различные методы: наблюдение, интервью, социометрию, полярные профили, различные способы диагностики группы. Интерес в контексте решения воспитательных задач представляют и полученные данные сами по себе, и интегрирование полученных трех рядов данных, позволяющее охарактеризовать психологический климат в целом. Как правило, даже руководитель, долгое время возглавляющий орган и подразделение внутренних дел, таким образом сможет узнать или много нового и наилучшим образом проводить воспитательное воздействие как на группу в целом (если это, конечно, требуется), так и на отдельных сотрудников (например, вновь принятых; имеющих служебные проблемы; с трудом строящих отношения с коллегами или в семье и т.д.).

 12. На индивидуально-психологическом уровне изучения ключом к пониманию личности подчиненного должна быть установка на необходимость улучшения личности сотрудников в ходе их деятельности. Именно этим и обусловлена возможность воспитательного влияния на них в ходе их повседневной деятельности. Руководителю можно ориентироваться на то, что становление личности осуществляется прежде всего в трех сферах: деятельности, общения, самосознания. Поэтому если он хочет осуществлять воспитательное воздействие на конкретного подчиненного, он должен ориентировать психолога на предоставление информации о всех указанных сферах. Для того, чтобы психолог мог выбрать исследовательские материалы, целесообразно изложить ему суть основных проблем, которые планируется решить в ходе воспитательной работы. Например, если руководитель замечает за подчиненным неуверенность в себе, ведущую к деловым просчетам, психолог может начать изучение со шкалы самооценки Спилбергера.

 Если в результате неблагоприятных служебных или семейных обстоятельств сотрудник пребывает в пониженном настроении и у него возникли служебные недоработки, можно начать с теста «Шкала депрессии».

 В случае, если подчиненный участвовал в действиях в экстремальных условиях и у него заметны признаки дезадаптации, помощь может оказать Миннесотский многофакторный личностный тест (полный либо в варианте «минимульт» ).

 Тогда, когда сотрудник постоянно тяжел в общении, понять подоплеку его поведения поможет, в частности, характерологический опросник Леонгарда.

 Если у подчиненного отмечается безответственность, легкая подчиняемость давлению либо, наоборот, упрямство, неуступчивость, можно использовать метод исследования уровня субъективного контроля (УСК).

 В случае, если ущерб делу наносит непонимание сотрудником других людей (сослуживцев, граждан) или неадекватная самооценка, будет полезна методика «личностный дифференциал» .

 Если руководитель хочет лучше представить психологические особенности вновь принятого сотрудника, психолог для экспресс-диагностики его личности может применить 16-факторный опросник Кэтелла.

 Если подчиненный демонстрирует такую жизненную концепцию, которая может привести к каким-либо проступкам, может оказаться полезной методика «Ценностные ориентации» Рокича.

 Если у сотрудника слабая заинтересованность в работе и деловом сотрудничестве либо он излишне агрессивен и склонен к соперничеству, помощь в изучении его личности способна оказать «ориентационная оценка» («определение направленности личности»).

 Если в коллективе наметилось неприятие какого-либо сотрудника, психолог может обратиться к диагностике межличностных отношений по Лири.

 Если сотрудник чересчур критично относится к другим, склонен обвинять коллег и руководителей, не видя собственных недостатков, целесообразно обратиться к «фрустрационному тесту» Розенцвейга.

 Если подчиненный необщителен, безынициативен, избегает любых проблем, будет полезно предложить ему методику «сортировки» по Стефансону.

 Оценить поведение сотрудника в напряженных условиях, в ситуации принятия решения поможет рисуночный тест «деловые ситуации» или тест описания поведения Томаса. Если нужно оценить особенности деловых качеств руководителя, есть смысл обратиться к «методике определения стиля руководства».

 Нужно отметить, что руководитель не должен ожидать от психолога одинаково успешного владения многими методиками. Как правило, на некоторых из них он специализируется и именно они в его интерпретации дают максимум важной информации, иные он знает плохо, а некоторые вообще не применял.

( 3. Научно-методическое обеспечение деятельности психологической службы

В эпоху гуманизации общественных отношений психология становится конструктивной наукой, движущей силой развития многих со​циальных институтов, в том числе и органов внутренних дел. Развитие психологических служб олицетворяет прогрессивные тенденции человековедческих наук - и это особенно важно в контексте того, что психология к началу третьего тысячилетия во многом стала активным и даже агрессивным оружием манипуляции как лич​ностью, так и многомиллионными группами. Психологическая служба дает специалистам возможность идентифицировать се​бя как профессиональную общность, действующую на выве​ренных научно-методических основаниях и с соблюдением этических норм.

Уместно вспомнить, что толчок развитию психологических служб в нашей стране дали лаборатории Ленинградской психо​логической школы под руководством Б. Ф. Ломова и Е. С. Кузь​мина. С того времени отечественная традиция практической психологии культивирует духовность как безусловный приори​тет жизни человека, в том числе в профессиональной сфере. И сегодня задачи научно-методического обеспечения психологи​ческой службы МВД подчинены идее формирования у личного состава высших нравственных чувств и ценностей, без которых немыслима служба в органах внутренних дел.

Более чем сорокалетний опыт практической психологии в нашей стране задал и вектор теоретического обеспечения деятельно​сти психологической службы МВД, которая насчитывает уже более десятилетия (со времени выхода в свет в 1990 году при​каза «О развертывании службы психологического и социально-психологического обеспечения работы с кадрами органов внутренних дел»). В то же время за прошедшие годы как в оте​чественной психологической науке, так и в практике МВД про​изошли значительные изменения, поставившие научно-методическую проблематику психологической службы в новый жизненный контекст. Поскольку эта проблематика является сквозной применительно ко всем задачам психологического обеспечения, попробуем структурировать ее не​формально, по степени значимости отдельных составляющих.

Вопросом вопросов стал сегодня профессионализм со​трудников службы. Безусловно, парадоксальной является си​туация, когда лишь 20% лиц, занимающих в нашем ведомстве должности психологов, имеют высшее образование соответст​вующего профиля. Очевидно, в этой ситуации службу следует называть не психологической, а какой-то иной - со всеми выте​кающими отсюда научно-методическими последствиями. Ибо даже специально созданный у нас в 1997 году министерский Координационно-методический совет не в состоянии задать не​специалистам высокую теоретическую планку в области пси​хологической науки. Переподготовка, которая осуществляется сегодня на 6-месячный курсах (а в недалеком будущем, види​мо, станет проводится на базе ведущих ведомственных образо​вательных учреждений), напоминает акцию 10-летней давно​сти, предпринятую Министерством образования, - когда массовая краткосрочная подготовка практических психологов хотя и ускорила рост психологических служб в социальной сфере, но и придала особую остроту проблеме качества образования. Психологи МВД знакомы с интересными цивильными программами, ориентиро​ванными на сбалансированную связь фундаментальной теоре​тической подготовки будущих практических психологов с под​готовкой психотехнической. Эти программы реализуются при поддержке психологического института РАО. 

Ряд проблем связан и с подготовкой пришедших на службу в МВД дипломированных психологов (хотя они, как уже было сказано, пребывают в абсолютном меньшинстве и у системы МВД в настоящее время слишком мало стимулов для привле​чения специалистов с дипломом, столь конкурентоспособным на рынке труда). Как ни мало профессионалов, они - надежда психологической службы и залог ее поступательного научного движения. Однако переживаемый сейчас российской психоло​гией праграматический бум сделал особенно востребованными именно новые идеи, подходы, методы в разработке психологии личности и массовых субъектов. Сугубая практическая ориен​тированность приходящих в МВД специалистов зачастую идет в ущерб их подготовленности в области теории и концепции со​временного психологического исследования. Психологическая служба нашего ведомства, во многом нацеленная на решение (без преувеличения!) жиз​ненно важных задач, всегда будет ставить во главу угла кон​кретные технологии помощи людям. Однако нельзя позволить себе вести практическую работу фактически без теорети​ческих оснований - как нельзя и не искать объяснений пси​хическим реальностям, открытым практикой. В последние годы почти сошла на нет культура научно-психологического иссле​дования в нашей системе. Конечно, жизненные проблемы не ждут, но даже в столь насущных правоохрани​тельных интересах недопустимо было бы сводить деятельность психологической службы к некоему «психологическому фельдшеризму». Здесь недалеко и до нарушения прав человека. Можно привести такой пример. Вот типичные констатации из наиболее фундаментальной коллективной ведомственной мо​нографии по проблемам профотбора - важнейшего направле​ния деятельности психологической службы: «Оценить в на​стоящее время эффективность психологического отбора в ОВД затруднительно... Он в лучшем случае находится на стадии становления, не имея критериев и правового обеспечения... Деятельность центров психологической диагностики по инер​ции направлена на выявление латентной психопатологии, т.е. на помощь психиатрам... Достаточно обоснованных критериев определения категорий пригодности к службе нет, и принятие решения носит весьма субъективный характер... Обоснован​ность принятого решения не проверяется и не оценивается, хо​тя естественны ошибки... Прогностическая валидность суще​ствующей системы отбора неизвестна даже ориентировочно... Используется практически весь спектр психодиагностических методик, имеющих хождение на территории России, хотя некоторые из них до конца не стандартизированы, не исследована их валидность и надежность».

Картина более чем выразительная! И на таких шатких основаниях по сути нарушается гарантированный статьей 32-й Конституции равный доступ граждан к государственной службе. С точки зрения научно-методической направленности психология при профотборе до сих пор остается в нашей системе служанкой психиатрии (кстати, не стоит думать, что это как-то влияет на такой ключевой пока​затель, как число суицидов: он подчиняется общероссийским закономерностям, а не статистике комплектования психологи​ческой службы. Все очень просто: Закон о психиатрической помощи гарантирует обследуемым, в том числе сотрудникам МВД, многие права, и в первую очередь - добровольность обраще​ния. По поводу же психологического обследования аналогич​ного закона до сих пор нет. Ему подвергают кого придется и как придется. Интересно, что до сих пор не отменено перекоче​вавшее из прежних нормативных документов в Инструкцию от 1994 года положение: «В случае принятия решения об отказе в приеме на службу кандидата по причине наличия у него... не​гативных психологических качеств... результат психологиче​ского обследования не сообщается». До первого судебного процесса, возможно. Ведь еще за год до выхода этой инструкции Конституция своей 24-ой статьей гарантировала доступ граж​дан к информации, затрагивающей их права (право служить в МВД, в том числе). Да, Координационно-методический совет МВД России по психологическому обеспечению проводит ра​боту по упорядочению системы профессионального психоло​гического обследования, но нескольких лет его работы недостаточно для того, чтобы ведомственная психодиагностика вошла в со​временный научно-методический (и, к сожалению, правовой) формат. Поэтому психологическая служба МВД в аспекте дальнейшей разработки проблем проведения профессионально​го психологического обследования (как, быть может, ни в ка​ком ином) открыта для сотрудничества. Психологи МВД знакомы с новыми информативными методиками (в частности, ориентированными на концепцию 5-факторной модели личности, стимулирующую сегодня во всем мире значительную часть работ в сфере прак​тической психологии). Участие российских специалистов в конструировании русскоязычного инструментария на основе этой и иных продуктивных теорий встречает в МВД самое заинтересованное внимание и фокусирует практику экспресс-диагностики личности сотрудников МВД на перспективных направлениях.

Уделяется внимание и возможностям использования в кадровой работе нетрадиционных технологий (например, де​тектора лжи, применяемого нашими специалистами в интере​сах оперативно-розыскной деятельности). Однако говорить об уровне внедрения было бы преждевременно. В отличие от пси​хологов, работающих по заказам частных структур и зачастую несущих минимальную ответственность за выводы в отноше​нии персонала, мы ориентированы на правовые и этнические нормы как неотчуждаемые ценности всего процесса кадрового обеспечения. Конституция своей статьей 21-ой гарантирует добровольность участия граждан в научных опытах, в том чис​ле психологических. Вплоть до самой строгой научно практической апробации психотехник, потенциально пригод​ных для нужд личностного отбора и сопровождения, они (и в частности, детектор лжи) не могут быть переведены из ранга экспериментальных в ранг обязательных для прохождения. Во​обще: большинство используемых ведомственной психологи​ческой службой методик являются (подобно детектору) весьма старыми «мехами». И все попытки наполнить их «новым ви​ном» должны быть безупречны с точки зрения психологиче​ской культуры (не говоря уже о законе). Поистине нельзя по​зволить, чтобы и дальше (уже и на ниве государственной служ​бы) наука вырождалась в инструмент практических действ со спутанными теоретико-смысловыми и тем более правовыми основаниями.

Вопрос учета жизненных реалий также задает направ​ленность методическому обеспечению деятельности психоло​гической службы МВД. Многие прикладные задачи, которые условно можно поименовать противостоянием кризисным си​туациям (коррекция напряженности, повышение устойчивости в экстремальных условиях и т.д.), настоятельно требуют введения в конкретно-социальный контекст. Технологическая сторо​на проводимых мероприятий в основном отработана (и под​тверждение этому - разнообразные методические рекоменда​ции, касающиеся, в частности, сопровождения деятельности личного состава в «горячих точках»). Однако подобное тоталь​ное и обостренное внимание к сотрудникам, побывавшим в экстремальных условиях службы, до известной степени прово​цирует «синдром льготника», настроения исключительности. И то, что потом сотрудники, имеющие боевой опыт, пополняют криминальные структуры, - это гораздо более угрожающая реальность, нежели «скатывание» их в психопатологию (к чему порой пытаются свести дело). Уже упоминаемой нами тенденции подмены психологии психиатрией нередко сопутствует и про​фессиональная близорукость сотрудников службы. Им порой легче рассуждать в привычных лабораторно-клинических ка​тегориях, нежели сопрягать полученную информацию с конкретикой сегодняшнего дня. Вообще тенденция к «психологизации» (а точнее даже, к «психопатологизации») кадровых процессов чревата отрывом от жизни. Условно выражаясь, от «горячей точки» ближе к преступной группе, чем к психиатри​ческому стационару. Мы уже не говорим о том, что психологиче​ская служба преимущественно нацелена на применение стандартных процедур, мало соотносящихся с системными чертами современного российского общества - в первую очередь, тене​выми процессами, в том числе в кадровой области. Все теоре​тические конструкты и созданные в лабораторных условиях методики окажутся бессильны, если психологи не будут ста​раться осмыслить (и изменить) каждодневную реальность жиз​ни личного состава МВД, вносящего немалую лепту в форми​рование репутации России как одной из самых коррумпирован​ных стран мира. Недопустимо положение, при котором ведом​ственная психология - сама по себе, а жизнь с ее теневыми сторонами - сама по себе. Конечно, психологам легче изучать то, что с чем они лучше знакомы, что лежит на поверхности, что не стремятся скрывать и фальсифицировать. Однако психо​логия лишь тогда станет действенной составляющей нашей службы, когда сможет воздействовать на реальные «болевые точки» действительности, перестав прятать подобно страусу свою голову в привычный и безопасный песок психопатологии, учения о стрессах, деформации и т.д. и т.п. Идти наперерез правде жизни путем дежурных заклинаний и деклараций - не​продуктивный путь. Чего стоит одна кочующая из статьи в ста​тью, из монографии в монографию модель профессиональной деформации сотрудника ОВД, в результате которой он якобы становится мздоимцем, нечувствительным к нуждам граждан! Однако наши исследования давно показали, что молодые со​трудники милиции нередко приходят служить с уже сформиро​вавшейся установкой на извлечение из своей должности проти​возаконных доходов. Часть из них получила юридическое (или иное высшее) образование с использованием родительских де​нег, полученных незаконным путем, в том числе - путем дачи взяток работникам государственных служб, в том числе мили​ции. Уважение таких сотрудников к закону и чести мундира -чистая иллюзия. О какой деформации стыдливо ведут речь на​ши психологи? Эти сотрудники, и их множество, находят для себя в МВД то, что искали. Иными словами, то, что еще вчера, возможно, и было деформированностью, ныне стало нормой. А мы этого вроде бы не заметили. Можно утверждать, что все теоретические позиции ведомственной психологии должны подвергаться перекрестной валидизации с позиций жизненных реалий, если только нам «свой​ственно желание выдержать испытание временем», как сказал поэт. Сотрудники МВД стоят на перекрестках самых острых социальных событий, и ведомственным психологам не приста​ло сглаживать углы насущного, лишь бы остаться в рутинной методической колее. Без переориентации исследовательской парадигмы на реальную, а не вымышленную проблематику не​возможно усиление гуманизирующего влияния психологиче​ской службы на систему МВД.

И здесь сразу же уместно упомянуть о внутреннем противодейст​вии, с которым сталкиваются психологи в погонах (ибо это требует специальных методических усилий). Их ипостась кон​фликтна по определению. На первоначальном этапе они участ​вуют в принятии решения - годен или не годен кандидат в ми​лиционеры. Далее от них начинают зависеть служебные перемещения, зачастую имеющие для сотрудников немалый лично​стный смысл. В связи с беспрецедентным развитием теневых сторон кадровой практики у работников МВД актуализируется стремление избежать откровенной информации о себе. Сюда нужно присовокупить и смутные воспоминания личного соста​ва о гарантированной Конституцией неприкосновенности ча​стной жизни. Начальники в свою очередь тоже не восторге от ситуации, когда после всех процедур отбора, как будто при​званных гарантировать психическую устойчивость подчинен​ных, десять из них будут бегать за преступниками, а одинна​дцатый станет проводить время в кабинете психологической разгрузки. И в «горячих точках» (где на двести сотрудников положен один психолог) последний нередко воспринимается по принципу: «Двести стреляют, а один не стреляет». Конечно, функция «нестреляющего» стара. Кто-то должен выслушивать людей: вспомним полкового священника, вспомним замполита. Но они были (после начальника) персонами № 2. А на каком месте в ведомственной иерархии стоит сегодня психолог? На​чальник не станет с ним делится занимающей его мысли стратегией распределения финансовых потоков между местным чиновничеством и криминалитетом. И опер не исповедается ему о многотрудном жизненном пути, по которому передвига​ется в оформленной на мать-старушку иномарке (хотя на зар​плату он не способен купить даже велосипед). Так психолог становится сродни беспринципному журналисту: выступает лишь против того, против чего ему разрешают выступать... Можно заподозрить, что если бы милиционеры в массе своей догады​вались, насколько несовершенна в нашей системе даже таинст​венная процедура профотбора, престиж психологической службы упал бы до критического значения. А ведь по идее (да и по букве приказа) от психологов можно ждать не только ра​боты с персоналом, но и помощи на самых различных направ​лениях оперативно-служебной деятельности, включая раскры​тие преступлений или, скажем, работу с населением. Мы не имеем в виду экстраординарные случаи (как раз составление психоло​гических портретов серийных убийц или участие в психологи​ческой «скорой помощи» в дни взрывов и катастроф - это та область, где фигурируют наши специалисты). Однако в подобных акциях задействуется слишком много сил - синергистов для того, чтобы можно было оценить чей-то конкретный вклад. Речь же идет о психологическом сопровождении милицейской повседневности, ибо в конце концов только его успехи могут изменить отношение к психологу в недрах нашего ведомства. Пусть кто-то когда-то на этапе профотбора был отсеян и бес​следно исчез с милицейского горизонта. Пусть кто-то, повторяя «Я спокоен, я спокоен», избавился от излишней нервозности. Созиждит ли это престиж психологической службы? Трудно надеяться. Методически важно сместить приоритеты в области обес​печения оперативно-служебной деятельности и дать тем самым зримое подтверждение того, что психология способна стать стержнем проектирования и кадровых процессов, и многих других направлений работы Министерства. В противном слу​чае взаимодействие психологов с представителями традицион​ных служб будет и дальше идти с огромными трудностями и аномалиями. Кстати, в обозримой перспективе оборотной сто​роной этой медали рискует стать неоправданная с научной точ​ки зрения психологизация ведомственной практики. Неверно возлагать на психологов всю ответственность за служебные недочеты. Сотрудники МВД не могут стать либо психологами, либо пользователями их услуг. Специальных усилий от наших методистов требует реалистическое разъяснение личному со​ставу, и особенно руководителям, границ возможностей при​кладной науки.

Все вкратце обрисованные актуальные научно-методические проблемные области предполагают расширение ориентации на создание инфраструктур, обслуживающих более полнокровное функционирование психологической службы. В первую очередь имеется в виду реализация целенаправленной политики в области министерского психологического книгоиз​дания. Следует подчеркнуть: министерского, поскольку не секрет, что массовый интерес россиян к психологии удовлетворяется сегодня весьма неравноценной продукцией. Наряду с обеспечением психологов МВД доступом к лучшей литературе (например, научной серии «Мастера психоло​гии»), необходимо расширить объем выпускаемых МВД пуб​ликаций, учитывающих и преобладание в психологической службе лиц без специального образования, и конкретные за​просы ведомственной жизни.

Проведению региональных семинаров ведомственных психологов должно быть предпослано изучение материалов, полученных гражданскими специалистами, и приглашение последних на семинары имеет смысл практиковать шире. Поскольку МВД привлекает в психологическую службу специалистов с граж​данским образованием, можно связывать определенные надежды и с созданием в России широкой сети центров переподготовки и непрерывного образования психологов. На сегодня очевидна продуктивность взаимного интереса пред​ставителей различных областей психологического знания. Только скоординированными усилиями мы способны удовле​творить потребность современного общества в психологиче​ской культуре и повысить эффективность правоохранительной деятельности.

( 4. Организация, формы и методы воспитательной работы с сотрудниками

Целенаправленная система воспитательной работы с людьми, с личным составом, создавая условия для самореализации возможностей сотрудников в процессе служебной деятельности, развивает их потенциал через новые знания, умения, рост профессионального мастерства и тем самым оказывает влияние на конечные результаты оперативно-служебной деятельности органов внутренних дел, повышает ее эффективность.

Цель всякой деятельности (в том числе воспитательной работы) - это будущее, ожидаемое состояние объекта воздействия, т.е. объекта, на изменение и совершенствование которого направлена деятельность. Научная и практическая категория «задача» характеризует направленность деятельности субъекта на каком-то отрезке времени. Задача воспитательной работы означает цель, рассматриваемую в отношении к требующимся для ее достижения силам и средствам, т.е. конкретным кадрам, исполнителям, имеющим в своем арсенале необходимые средства, а также особые приемы, формы и методы их использования.

Цели, задачи и содержание воспитательной работы с кадрами ОВД обусловлены конкретно-исторической обстановкой, реальными событиями, политикой государства, интересами и потребностями общества и соответствующими теориями, концепциями, программами, содержащими основные требования к кадрам определяемые законами, постановлениями, нормативными актами. Задачи и содержание воспитательной работы в подразделениях ОВД, ГОРОВД определяются, уточняются руководителями, аппаратами по работе с кадрами в зависимости от конкретной обстановки.

Система организации этой деятельности руководителей и кадровых аппаратов складывается из следующих элементов, каждый из которых соответствует одной из функций управления: сбор, анализ и обобщение информации; прогнозирование (проектирование); планирование в целях управления (определение целей, показателей, пропорций, средств реализации), организация (формирование управляемой и управляющей систем объекта и субъекта управления); координация (коррекция, обеспечение взаимодействия и комплексности мер); регулирование (сохранение, поддержание и совершенствование системы управления, обеспечение ее устойчивости); учет, анализ, оценка и контроль (проверка соответствия роли субъекта и объекта управления управленческим решениям, т.е. целям и задачам воспитательной деятельности).

Для эффективности реализации кадровой функции воспитательной работы используются также такие управленческие формы, как организационная работа и нормотворческая деятельность. Раскрывая систему управления в сфере организации воспитательной работы с сотрудниками органов внутренних дел, представляющую собой вертикальную координацию и регулирование деятельности кадровых аппаратов МВД, УВД, ГОРОВД, а также кадровых аппаратов других служб органов внутренних дел России, диссертант определяет сущность и ряд оценок эффективности воспитательной работы в органах внутренних дел. Основными задачами, решаемыми кадровыми аппаратами и руководителями всех уровней, как показывает исследование, являются:

улучшение качественного состава кадров, совершенствование воспитательной работы, закрепление на службе, профессиональное становление, стабильность кадров; совершенствование нормативного регулирования воспитательной работы с кадрами, системы мер по морально-психологической подготовке, социальной и правовой защите личного состава, обеспечение дисциплины и законности в его действиях.

Деятельность руководителей МВД, УВД, ГОРОВД и соответствующих кадровых служб по организации воспитательной работы с сотрудниками есть разновидность управленческой деятельности. Она включает в себя реализацию двух задач: познание состояния объекта деятельности (сознания и суммы духовных качеств кадров ОВД) и осуществление комплекса мер по преобразованию (совершенствованию) этих качественных характеристик кадров, от которых, в свою очередь, зависит эффективность функционирования подразделений, служб ОВД.

Изменение социально-экономических условий, рост штатной численности, приток нового пополнения, уход немалого числа профессионалов потребовали от кадровых аппаратов решительной перестройки. В этих целях были разработаны основополагающие принципы совершенствования работы с личным составом, вошедшие составной частью в Концепцию развития системы МВД России на период до 2005 года.

Она предусматривает реализацию целого комплекса мер - от совершенствования правовой базы прохождения службы до решения проблемных вопросов социально-правовой защиты.

В качестве одной из приоритетных задач воспитания следует рассматривать работу по профессионально-нравственному становлению молодых сотрудников, пополнению кадрового корпуса системы МВД России. Первостепенное внимание необходимо уделить институту наставничества. В этих целях следует активнее использовать возможности (морального влияния) ветеранов органов внутренних дел и внутренних войск (как продолжающих службу, так и ушедших на заслуженный отдых). Эта работа определена Положением о наставничестве в органах внутренних дел Российской Федерации
. Но недостаточное стимулирование труда ветеранов всеми формами морального и материального поощрения, недооценка реальных результатов затрудняют воспитательную работу, воплощенную в служебных успехах их учеников, подопечных.

Личный состав органов внутренних дел Российской Федерации в своей служебно-оперативной деятельности ежедневно и ежечасно сталкивается с решением сложных нравственных проблем. В этой сфере социальных отношений большие затруднения возникают из-за отсутствия достаточно четких духовных ориентиров. Факты нарушений законности, неоправданного ущемления прав граждан, отступления ряда сотрудников от Присяги, профессионального долга и случаи прямого предательства интересов службы говорят, в частности, о серьезных недостатках в профессионально-нравственном воспитании рядового и начальствующего состава органов внутренних дел.

Поэтому поиск адекватных современной обстановке путей формирования нравственной устойчивости кадров милиции, особенно у молодых сотрудников, является сегодня одной из наиболее неотложных задач ученых и руководителей-практиков системы МВД России.

Коллегия МВД РФ (в решении от 29.10.93 г.) потребовала максимально использовать возможности воспитательной работы «для формирования у сотрудников профессионально-нравственных качеств, необходимых для закрепления в органах внутренних дел и успешного решения задач по борьбе с преступностью, обеспечению общественного порядка и безопасности»
. Профессорско-преподавательскому составу учебных заведений системы МВД РФ в целях реализации данной задачи предложено «активизировать научные исследования по разработке соответствующих рекомендаций и методик для деятельности воспитательных аппаратов с учетом практического опыта на местах, а также правоохранительных органов зарубежных стран».

Таким образом, в преобразовательных процессах во всех сферах жизни общества именно кадрам, «кадровому потенциалу» различных социальных организаций принадлежит ведущая роль. Поэтому в настоящее время в России «среди неотложных задач на передний план выдвигается кадровое обеспечение идущих преобразований, наращивание и использование кадрового потенциала страны»
.

Бытует мнение (в том числе и среди работников образовательных учреждений МВД РФ), что понятие «воспитание» вряд ли можно применить к сотрудникам, которые являются сложившимися, взрослыми людьми. В определенной степени такая точка зрения основана на традиционном представлении о сущности воспитания. Примером тому может служить положение, данное в одном из пособий по педагогике: «Воспитание как общественное явление - сложный и противоречивый социально-исторический процесс вхождения, включения подрастающих поколений в жизнь общества, в быт, общественно-производительную деятельность, творчество, духовность, в становление их людьми, развитыми личностями и индивидуальностями, важнейшим элементом производительных сил общества, создателями общественного счастья. Оно обеспечивает общественный прогресс и преемственность поколений»
.

Для образовательных учреждений МВД РФ более убедительным выглядит определение воспитания «как целенаправленного процесса, осуществляемого под руководством специально выделяемых обществом людей - учителей, педагогов, воспитателей, включающего в себя все виды учебных занятий и внеучебной, специально проводимой воспитательной работы»
.
Более близко к реальной учебной практике воспитание можно определить как «организованную деятельность, направленную на формирование личности и коллектива в соответствии с требованиями общества и профессиональной деятельности»
.
Эта проблема в образовательных учреждениях МВД РФ имеет тенденцию к своему разрешению как в научных исследованиях, так и в преподавании (разработке методических материалов), по крайней мере, в рамках двух учебных курсов: «Профессиональная этика и эстетическая культура сотрудников органов внутренних дел» и «История органов внутренних дел». Исследователи разных исторических аспектов (Р. С. Мулукаев, А. Е. Скрипилев, А. В. Борисов, М. И. Сизиков, В. Н. Курицын), анализируя, наряду с другими, проблемы организации и функционирования российской полиции, в последнее время стали уделять больше внимания профессиональной подготовке кадров МВД дореволюционной России, моральным требованиям, предъявлявшимся к сотрудникам различных полицейских служб. Наиболее удачным и единственным пока материалом по этой тематике является глава «Подготовка и воспитание кадров полиции дореволюционной России» в учебном пособии «Психология и педагогика в профессиональной подготовке сотрудников органов внутренних дел», изданном под редакцией профессора А.С. Батышева в 1992 году.

Под системой работы с кадрами в органах внутренних дел понимается целостная совокупность видов и направлений управленческой деятельности руководителей, кадровых служб и должностных лиц по практической реализации целей, задач и принципов государственной кадровой политики в органах внутренних дел и внутренних войск
.

Систему воспитательной работы в органах внутренних дел мы рассматриваем с точки зрения задач ее организации и содержания, с позиций реальной и конкретной деятельности руководителя, подчиненного ему отдела (отделения) по кадрам. Как и всякая управляемая система, она складывается из составляющих ее элементов, точное представление о функциях, роли и месте которых должен иметь руководитель-организатор.

Для правильной научной оценки взаимосвязей, места и роли каждого элемента системы нужно рассмотреть такие категории, как система, управление, объект, субъект, цели, задачи, направления воспитательной работы, а также применяемые в этой управленческой деятельности методы, формы и средства.
Система - это совокупность элементов и связи между ними. 

Весьма специфично в работе с сотрудниками реализуется и такой принцип воспитания, как системность, т.е. целенаправленность, последовательность, преемственность, взаимосвязь и целостность всей суммы педагогических акций, направленных на решение воспитательных задач и обучение руководителей. Следовательно, педагогические системы в современной науке на основании общепринятых системных свойств подразделяются системы реальные (по происхождению), социальные (по субстанциальному признаку), сложные (по уровню сложности), открытые (по характеру взаимодействия с внешней средой), динамические (по признаку изменчивости), вероятностные (по способу детерминации), целеустремленные (по наличию целей), самоуправляемые (по признаку управляемости)
.

Содержание системы воспитания - это совокупность направлений воспитательной работы, которые определяют основные пути развития системы воспитания сотрудников органов внутренних дел.

1. Государственно-патриотическое воспитание сотрудников органов внутренних дел направляется на формирование и развитие личности, обладающей важнейшими качествами гражданина-патриота России и способной успешно выполнять профессиональные обязанности в мирное и военное время, а также в особых условиях.

2. Служебное воспитание заключается в систематическом и целенаправленном влиянии на духовное и физическое развитие в интересах подготовки будущих защитников правопорядка.

3. Нравственное воспитание рассматривается как влияние на сознание, чувства и волю в целях формирования необходимых нравственных черт и качеств.

4. Правовое воспитание представляет собой целеустремленное систематическое воздействие на сознание и психику сотрудников органов внутренних дел в интересах закрепления у них устойчивых правовых взглядов и представлений, убеждений и чувств, привития им навыков практического использования правовых знаний в повседневной жизни и деятельности.

5. Экономическое воспитание заключается в формировании у сотрудников внутренних дел экономических знаний, навыков, необходимых для успешного выполнения служебных обязанностей.

6. Эстетическое воспитание направлено на разностороннее развитие эмоционально-чувственной сферы (чувства прекрасного) духовного мира сотрудников органов внутренних дел.

7. Физическое воспитание способствует укреплению здоровья и закаливанию, формированию волевых, боевых и психологических качеств.

8. Экологическое воспитание направлено на формирование у сотрудников ОВД экологического мышления, необходимых экономических, юридических, нравственных, эстетических взглядов на природу и место в ней человека в целях охраны и безопасности окружающей среды.

Основные направления и пути воспитания сотрудников органов внутренних дел взаимообусловлены и имеют свою специфику в системе МВД России.

Реализация вышеназванных направлений содержания воспитания предполагает комплексный подход, предусматривающий единство и согласованность всех его составных частей. Это достигается за счет эффективного управления воспитательной работой.

На всех уровнях организации и методики воспитания сотрудников органов внутренних дел его субъекты выполняют две взаимосвязанные функции: воспитательную и управленческую.

Деятельности должностных лиц МВД, УВД, УВДТ, ГОРОВД и специальных подразделений в большей степени присущи и управленческая, и воспитательная функции. С учетом данной особенности и концептуально нового понимания воспитания сотрудников органов внутренних дел возникает необходимость пересмотра и совершенствования существующей системы управления этим процессом, реформирования воспитательных структур системы МВД России.

В этих целях необходимо:

а) во-первых, образовать государственные (федеральные, региональные и ведомственные) органы, которые бы определяли общие цели и задачи воспитания, разрабатывали его нормативно-правовую базу, создавали организационные, материальные, кадровые, научные и иные предпосылки функционирования системы воспитания и ее управления. Такими органами могут быть координационные советы и комитеты при Президенте Российской Федерации, Федеральном собрании, главах региональных администраций и руководителях силовых структур, а также Главное управление воспитательной работы в системе МВД России;

б) во-вторых, в ходе реализации Указа Президента Российской Федерации «О подготовке управленческих кадров» необходимо организовать подготовку и переподготовку соответствующих должностных лиц профессионалов в области воспитания на всех уровнях;

в) в-третьих, обеспечить оптимальное управление воспитательной деятельностью в системе МВД России, которое включает в себя:

- определение текущих и перспективных целей;

- научно обоснованное планирование воспитательной работы;

- продуманную и реальную постановку задач;

- учет уровня профессиональной подготовки, морально-психологи​ческого состояния, служебной дисциплины и социально-правовой защищенности личного состава;

подбор, обучение, расстановку кадров, обеспечение режима ответственности должностных лиц за состояние воспитательной работы на порученном участке;

- научную организацию труда воспитателей;

вооружение воспитателей всех уровней передовой методикой использования форм, методов и видов воспитательной работы с учетом всех категорий сотрудников;

- систематический контроль и анализ состояния и действенности системы воспитательной работы;

- своевременную корректировку системы воспитательных воздействий. Эффективность управления системой воспитания достигается также:

морально-психологическим обеспечением, которое способствует поддержанию высокого морального духа и морально-психологического состояния личного состава, служебной дисциплины, правопорядка и сплоченности коллективов;

- информационной поддержкой, осуществляемой в целях всестороннего и своевременного информирования сотрудников МВД России по важнейшим проблемам жизни страны и деятельности всех силовых структур;

- правовым обеспечением, отвечающим целям формирования у личного состава глубоких и устойчивых правовых взглядов и представлений, убеждений и чувств, привития им высокой правовой культуры, навыков и привычек активного правового поведения, обеспечивающего правильное понимание и исполнение законодательной политики;

- культурно-досуговым обеспечением, способствующим поддержанию и восстановлению моральных и физических сил личного состава, его духовной мобилизации на выполнение поставленных задач;

- материально-техническим обеспечением, осуществляемым в целях создания сотрудникам органов внутренних дел благоприятных материальных и социально-бытовых условий;

кадровым обеспечением, которое проводится в целях совершенствования сложившейся системы комплектования МВД России кадрами, выработки единых взглядов и подходов в вопросах подбора, комплектования, обучения и расстановки кадров, способных качественно решать воспитательные задачи.

Оценку результативности воспитания следует понимать как систему накопления, фиксации и обобщения сведений о сотрудниках органов внутренних дел и их подразделений, учета уровня их воспитанности на основе объективных критериев (показателей) в целях повышения эффективности воспитательной деятельности должностных лиц.

Основными критериями оценки результативности воспитательной работы, на наш взгляд, следует считать:

1. Целенаправленность воспитания:

- научно обоснованное представление должностных лиц о системе воспитания; умение должностных лиц ставить конкретные воспитательные задачи, исходя из целей; преемственность в постановке задач воспитания;

характер воспитательных мероприятий и направленность планирования;

умение анализировать и оценивать достижение целей и задач.

2. Степень придания обучению воспитывающего характера на основе использования:

- предметов служебной и общественно-государственной подготовки;

различных методов обучения; возникающих на занятиях педагогических ситуаций; групповых форм работы на учебных занятиях; плановых воспитательных мероприятий.

3. Уровень проявления индивидуального и дифференцированного подхода к воспитанию сотрудников органов внутренних дел, который заключается:

- в знании психофизиологических особенностей личности; знании национальных черт и традиций сотрудников; учете условий и результатов воспитания до службы и во время ее; степени дифференциации и индивидуализации воспитательной деятельности; оказании конкретной педагогической помощи, организации взаимопомощи.

4. Руководство развитием социально-ценностных групповых начал кадров УВД, ГОРОВД, а именно:

- подготовленность должностных лиц; контроль за осуществлением заданий и поручений; направленность актива; развитость самодеятельных начал у сотрудников; наличие инициативы снизу.

5. Деятельность по сплочению личного состава:

- степень взаимопомощи, взаимовыручки и дружбы в подразделении;

степень формирования общественного мнения, традиций, обычаев и т.д.;

коллективная оценка поступков и проступков.

6. Обеспечение взаимосвязи и взаимодействия всех категорий воспитателей в процессе воспитания, это:

осуществление планирования, исключающего формализм в воспитательной деятельности; координация воспитательной деятельности;

взаимодействие с федеральными, региональными и ведомственными средствами массовой информации; тесное контактирование среди сотрудников.

7. Руководство различными видами профессиональной деятельности:

- уровень организации и содержания деятельности, обеспечивающей активность и творчество; формирование ориентировочной основы профессиональной деятельности; степень вовлечения в совместную групповую деятельность всех сотрудников; осуществление периодической сменяемости видов деятельности; стимулирование инициативы и творчества.

8. Рациональное использование времени, отводимого на плановые воспитательные мероприятия:

- способность сосредоточить усилия на главном в воспитательной работе;

умение оптимально использовать все имеющиеся средства воспитания;

недопущение шаблонов в воспитательной деятельности; привлечение должностных лиц к воспитательной работе; достижение поставленных воспитательных целей в установленные сроки.

9. Взаимоотношения объектов и субъектов воспитания:

- соответствие в воспитательной деятельности мер поощрения и принуждения; уважение к личному и групповому мнению; степень педагогического сотрудничества и сотворчества; доминирующая тональность во взаимоотношениях; гуманизация взаимоотношений.

10. Личностное образование воспитателей различных категорий:

- наличие педагогической культуры; проявление педагогического мастерства; уровень педагогической этики; степень дисциплинированности;

стремление к самовоспитанию и самообразованию.

Центральными элементами системы воспитания сотрудников органов внутренних дел являются объекты и субъекты.

Объекты воспитательной работы в ОВД - это личности сотрудников и коллективы подразделений ОВД, образовательные учреждения МВД России, члены семей сотрудников милиции, гражданский персонал. Причем, если в качестве объекта выступает личность, то воздействие идет на сознание, мировоззрение, взгляды, установки. По отношению к коллективу воспитательная работа решает такие проблемы, как обеспечение здоровой моральной атмосферы, сплоченности, бесконфликтности, нацеленности всех его членов на успешное решение оперативно-служебных задач.

Воздействие и взаимодействие субъектов в системе воспитания выступает как сложное, многоуровневое и многоплановое социально-педагогическое явление. По своей сущности оно состоит, с одной стороны, в обеспечении наиболее эффективного решения воспитательных задач путем педагогизации социальной среды, изучения объектов воздействий, уяснения целей и планирования воспитательной работы, контроля и корректировки системы воспитательных воздействий, а с другой стороны - в воспитательном воздействии различных категорий сотрудников милиции, членов их семей, гражданского персонала, всех видов отделов, служб и специальных подразделений.

Эффективность воздействий и взаимодействий субъектов и объектов воспитания зависит от умелого использования педагогических технологий в воспитательной работе.

Субъектами системы воспитания сотрудников органов внутренних дел и воспитательной работы в УВД, ГОРОВД выступают: общество, государственные институты и учреждения, органы местного самоуправления;

средства массовой информации; различные общественные организации; семьи и близкие родственники сотрудников милиции; руководители всех степеней (как прямые, так и непосредственные начальники подчиненного им личного состава); заместители начальников по кадрам; кадровые аппараты (и непосредственно органы воспитательной работы); штабы, службы, другие органы управления; воинские и трудовые коллективы; практические психологи, наставники, органы общественной самодеятельности. Важная роль в воспитании принадлежит служебному коллективу.

Выступая в качестве ведущего субъекта воспитания, государство устанавливает федеральные образовательные стандарты, поддерживает различные формы воспитания, образования и развития.

Из вышеизложенного следует, что воспитание - это целенаправленная деятельность общества, государства, их институтов и учреждений, а также отдельных воспитателей по формированию личности гражданина (сотрудника), отвечающая потребностям времени и побуждающая человека к самосовершенствованию.
Воспитание представляет собой сложный, многогранный, диалектически развивающийся процесс.

Воспитательная работа в органах внутренних дел - это целенаправленная деятельность руководителей всех рангов, кадровых и воспитательных аппаратов, общественных институтов по формированию у сотрудников высоких гражданских, морально-психологических и профессиональных качеств, мобилизации их на успешное выполнение оперативно-служебных задач, укрепление законности и служебной дисциплины
 .
Понимание роли и места всех участников воспитательного процесса, взаимосвязанных элементов системы воспитательной работы помогает руководящим кадрам точнее определять функции и задачи субъектов, оценивать их возможности. Образно говоря, руководитель ОВД и его заместитель по кадрам должны постоянно помнить, что именно они управляют этой системой, «включают в действие все ее элементы» и могут оказывать на сознание и поведение личного состава очень ощутимое влияние при условии правильного использования средств воспитательной работы, ее разнообразных форм и методов.

К средствам воспитательной работы относятся: устная и печатная пропаганда (ведомственная печать и средства наглядной агитации); культурно-просветительные учреждения; средства массовой информации (кино, радио, телевидение, газеты и журналы).

Что касается деятельности руководящих кадров ОВД в этом аспекте, то кроме перечисленных средств сюда относят дисциплинарную практику, моральное и материальное стимулирование подчиненных, индивидуально-воспитательную работу.

Одним из главных критериев в воспитательном процессе является педагогическая технология воспитательной работы, под которой понимается комплекс форм, методов, приемов и средств целенаправленных воспитательных воздействий и взаимодействий должностных лиц, учитывающих закономерности и принципы воспитания сотрудников милиции и гарантирующих эффективное функционирование системы воспитания в целом.

Структура педагогической технологии включает в себя:

- целевые установки и задачи воспитательной работы с сотрудниками органов внутренних дел, спланированные по конкретным этапам прохождения службы и обеспечивающие достижение поставленных целей воспитания; совокупность методов и приемов, объединенных формами воспитательной работы в систему;

- последовательность воспитательных средств, реализуемых в системе воспитания МВД России.

Педагогическая технология воспитательной работы основывается на следующих закономерностях:

1. Соответствие целей и задач, содержания и методики воспитания характеру государства, общества, системе МВД, системе безопасности и кадровой политике России.

2. Соответствие воспитательных воздействий и взаимодействий личному примеру должностных лиц.

3. Соответствие средств, форм и методов воспитания его целям и задачам.

4. Соответствие воспитательной работы индивидуальным и коллективным особенностям сотрудников органов внутренних дел, уровню их развития.

5. Соответствие результатов системы воспитания поставленным целям и задачам.

Основными принципами воспитания являются:

- государственно-патриотическая и профессиональная направленность;

воспитание в процессе профессиональной деятельности; комплексный подход к воспитанию сотрудников органов внутренних дел; требовательное и уважительное отношение в соответствии с законом при опоре на положительное в личности; индивидуальный и дифференцированный подход;

единство, согласованность и преемственность в воспитании.

В воспитании сотрудников органов внутренних дел используется определенная группа методов. В самом общем значении понятие «метод» в переводе с греческого означает способ достижения определенной цели, совокупность приемов или операций какого-либо действия.

1. Методами изучения субъектов и объектов воспитания являются:

- целенаправленное наблюдение за сотрудниками органов внутренних дел; изучение личности сотрудника по его личному делу; биографический метод; анализ практической деятельности сотрудника органов внутренних дел;

изучение и анализ независимых характеристик на сотрудников; тестирование;

письменные и устные опросы; индивидуальные (групповые) беседы.

2. Методы воспитательных воздействий и взаимодействий:

- убеждение; пример; упражнение; включение сотрудников и курсантов (слушателей) всех видов и уровней образования в различные виды деятельности согласно закону; поощрение; критика и самокритика;

принуждение.

3. Методы профилактики и перевоспитания сотрудников органов внутренних дел:

- переучивание; переубеждение; «разрыв нежелательных контактов»;

критика и самокритика; самоисправление.

Важную роль в системе воспитания играют воспитательные средства, к которым относятся:

- различные виды профессиональной деятельности; моральное и материальное стимулирование; технические средства; информационные средства; педагогическая среда и ее предметы.

Рассмотренные выше методы и средства реализуются в следующих формах воспитательной работы:

1. Служебных:

- учение, занятия, тренировки; заседания, собрания и посещения с различными категориями сотрудников органов внутренних дел;

индивидуальные и коллективные беседы; пропаганда передового опыта;

различные виды информирования личного состава; научно-практические конференции; лекции, вечера вопросов и ответов; подведение итогов;

тематические вечера, диспуты, викторины, «круглые столы»; занятия в музеях и комнатах психологической разгрузки; проведение Дней милиции, уголовного розыска и т.д.

2. Внеслужебных:

- спортивные соревнования, вечера отдыха; встречи с ветеранами органов внутренних дел; работа клубов по интересам, кружков художественной самодеятельности; осуществление рекламы службы в системе МВД России.

Учет и применение в комплексе перечисленных принципов, методов, средств и форм позволит обеспечить качественное функционирование системы воспитания сотрудников органов внутренних дел, достичь определенного уровня ее эффективности и результативности.

В настоящее время ставится задача поднять авторитет и престиж органов внутренних дел Российской Федерации
.
Авторитет - это значение или влияние, которое могут иметь люди, не нуждаясь в постоянном его подтверждении, в доказательстве его каждый раз.

Престиж - это оценка свойств и характеристик, признание их особой социальной значимости и ценности, привлекательности.

Как авторитет, так и престиж органов внутренних дел в современной обстановке не соответствуют их социальной роли.

Анализ становления и развития кадровых и воспитательных аппаратов показывает, что на всех этапах советской истории органов внутренних дел им придавалась важная роль в организационно-методическом руководстве, профессиональной подготовке кадров, их воспитании. В этот период кадровые и воспитательные аппараты практически всегда были организационно самостоятельны. В деятельности этих структур постоянно наблюдались попытки смешивания функций, их дублирования, подмены. Такая практика существовала до начала 90-х годов. Основными недостатками в деятельности кадровых аппаратов того периода были, по мнению одного из авторов:

«...ориентированность на формальные показатели; отсутствие притока свежих сил; неподвижность и застой в работе с руководящими кадрами. В деятельности кадровых аппаратов процветали бюрократизм и формализм. Вместо глубокого и всестороннего изучения деловых и моральных качеств руководящих работников допускался анкетный подход к оценке кадров. В работе с кадрами органов внутренних дел пустили глубокие корни протекционизм, землячество, семейственность, коррупция»
.

Сложившееся положение явилось следствием ряда причин: увеличения моральных, психологических и физических нагрузок на сотрудников (что вызвало падение престижа службы в органах внутренних дел);

профессионального риска, негативного влияния коррупции, проникающей в систему государственного управления; распространения правового нигилизма, ослабления роли общественных институтов в органах внутренних дел;

недостатков научно-методической работы с личным составом, усугубляемых недооценкой отраслевыми службами и многими руководителями значения воспитательной работы, отсутствием ее четкой регламентации
.
На основных направлениях борьбы с преступностью необходимого перелома пока не достигнуто, тенденция снижения авторитета милиции, фиксируемая при опросах населения, сохраняется. В значительной мере это обусловлено серьезными просчетами в отборе кадров и в воспитании личного состава
.
Нельзя не отметить, что руководством МВД принимались меры по усилению роли и значения воспитательной работы с кадрами. Понимание их необходимости возникало, как правило, после обострения ситуации в стране, когда становилось очевидным, что многие сотрудники не готовы морально и психологически не только адаптироваться к новым условиям, но и правильно действовать в кардинально изменившейся ситуации.

Так, приказ № 501 от 19 ноября 1993 года, объявлявший решение Коллегии МВД РФ «О состоянии и мерах совершенствования воспитательной работы с личным составом органов внутренних дел», появился только после осознания поучительных уроков октябрьских событий 1993 года в Москве, показавших не только самоотверженность и стойкость многих солдат и офицеров внутренних войск МВД, сотрудников милиции, но и растерянность, беспомощность значительной части личного состава.

О системе воспитательной работы с кадрами в органах внутренних дел и среди военнослужащих внутренних войск чаще всего вспоминают после очередных бед и провалов.

Не случайно в Концепции особо отмечено, что «для укрепления духовно-нравственных основ службы, воспитания личного состава органов и войск в духе гражданственности, патриотизма, неукоснительного соблюдения законов и этических норм необходимо создать качественно новую систему образовательно-воспитательной работы. Основное внимание должно быть уделено индивидуально-воспитательной работе, организации психолого-педагогической подготовки руководителей подразделений и сотрудников, обеспечивающих целенаправленный воспитательный процесс, укреплению дисциплины, формированию морально-психологической устойчивости и поддержанию здорового психофизиологического состояния личного состава»
.

Предпринятые в последние годы в органах внутренних дел усилия по реализации решений Коллегии МВД России от 29 октября 1993 г. «О состоянии и мерах совершенствования воспитательной работы с личным составом органов внутренних дел» в определенной степени способствовали повышению эффективности этой деятельности. Вместе с тем, меры воспитательного воздействия, нормы их реализации не полностью соответствовали предъявляемым требованиям, не были адекватны потребностям оперативно-служебной деятельности, реалиям жизни.

Сложившаяся практика организации воспитательного процесса в органах и подразделениях внутренних дел сегодня не отвечает условиям, в которых работает личный состав. Уровень как отношения к служебному долгу, соблюдению законности, так и профессиональной и общей культуре подавляющего большинства сотрудников не может быть признан удовлетворительным. Доказательства этого тезиса - в тревожной статистике уголовных преступлений, злоупотреблений, фактов коррупции и предательства интересов службы, прямого содействия преступным элементам.

Чтобы обеспечить определенное единство подходов в организации работы с личным составом, необходимо провести в переориентировку кадров - субъектов воспитательной работы в вопросах, что есть цель и что - средства. К последним относятся система индивидуально-воспитательной деятельности, дисциплинарная практика, система государственного и правового информирования, психологического обеспечения, материальное стимулирование, ведомственная печать, музеи, клубы. Дворцы культуры, библиотеки, наглядная агитация, комнаты психологической разгрузки, кино, радио, телевидение, культпросветимущество.

Главной целью воспитательной работы необходимо считать мобилизацию личного состава на качественное решение оперативно-служебных задач, формирование и развитие профессионально-нравственного потенциала, чувства верности конституционному и служебному долгу, моральной устойчивости и надежности, патриотизма и дисциплинированности, правовой и общей культуры, морально-психологической готовности всегда следовать духу и букве законов, Присяге, Кодексу чести рядового и начальствующего состава органов внутренних дел Российской Федерации.

Воспитательную работу с кадрами можно эффективно вести только на основе ряда принципов: уважения прав человека, глубокого усвоения каждым сотрудником принципов правового, демократического государства, многовековых нравственных устоев, лучших профессиональных традиций работников органов внутренних дел России, достижений мировой и национальной науки и культуры, творческого использования отечественного и зарубежного опыта, профессионально-этической подготовки кадров правоохранительных органов, профилактики их негативного поведения, фактов предательства интересов службы, самоуправства, злоупотребления служебным положением, грубости, ненужного и необоснованного применения насилия, унижения человеческого достоинства, а также должностных преступлений. Эффективность воспитательной работы в ОВД во многом зависит от опыта и квалификации сотрудников, ее осуществляющих.

Результативности воспитательных мер можно достичь за счет единства управленческой деятельности руководителей ОВД, штабов, служебной подготовки и воспитательной работы с личным составом, дифференцированного подхода к воспитанию различных категорий кадров, особенно молодежи, женщин, индивидуального подхода в работе с каждым конкретным человеком, преодоления рецидивов формализма в планировании и организации мероприятий в органах и подразделениях, учета рекомендаций социологии, педагогики и психологии, грамотного анализа и изучения морально-психологических явлений и процессов в жизни и деятельности кадровых аппаратов и подразделений органов внутренних дел, причин и условий живучести нарушений дисциплины и законности, преступлений среди сотрудников.

В качестве главного условия, способствующего повышению эффективности воспитательной работы с кадрами, необходимо рассматривать воздействие на мнение, настроение и отношение сотрудников к службе, уровень их материально-бытового обеспечения, социально-правовой защиты, заботы со стороны руководителей об их повседневных нуждах, запросах, условиях труда, внимания к пенсионерам, ветеранам органов внутренних дел, социально-экономической поддержки семей сотрудников, погибших или получивших увечья при исполнении служебных обязанностей.

Руководитель любого ранга только тогда сможет добиваться конкретных, ощутимых результатов в воспитательной работе, если он хорошо знает сильные и слабые стороны каждого подразделения, каждого руководителя и может ставить организационно-воспитательные задачи по устранению конкретных недостатков в поведении и деятельности кадров, отрицательно воспринимаемых населением. Такая конкретизация задач во многом зависит от умения руководителя анализировать, оценивать и укреплять моральное состояние, организовывать психологическую подготовку сотрудников, использовать возможности психологов-практиков. Это дает возможность наиболее полно контролировать их выполнение, оценивать воспитательные возможности руководителей подразделений, их заместителей по кадрам.

Есть основания сказать: «Пора не дискутировать, а уже спрашивать с руководителей всех уровней за проведение работы с кадрами». Этот контроль должен осуществляться по следующим конкретным направлениям:

специфически профессионального, правового, морально-нравственного, культурно-эстетического, служебно-боевого, физического воспитания.

Именно по этим показателям оценивается сумма профессионально-необходимых качеств сотрудника при аттестации, назначении, выдвижении, подготовке и оценке кадров.

Необходимо формировать у каждого сотрудника твердую мировоззренческую позицию профессионала конкретной службы и систему взглядов на задачи, функции, особенности деятельности, на свое место, роль, статус, функцию в системе МВД РФ.

А главная цель - сформировать духовную позицию профессионала системы МВД и одной из ее служб и в то же время - духовную позицию гражданина, патриота России и органов внутренних дел, преданного своей служебной специальности.

Воспитательная работа - процесс непрерывный, продолжающийся как в повседневной обстановке, так и в экстремальных условиях.

В директивах же определяются лишь общие направления и принципы действия. Так, в Директиве министра внутренних дел Российской Федерации от 20 ноября 1996 г. № 4 «Об итогах оперативно-служебной деятельности органов внутренних дел и служебно-боевой деятельности внутренних войск МВД России в 1996 году и задачах на 1997 год» отмечается: «...в целях рациональной расстановки кадров, повышения персональной ответственности сотрудников за порученное дело провести аттестацию руководящего звена номенклатуры МВД, ГУВД, УВД, УВДТ; ... акцент в воспитательном процессе перенести с формирования общих направлений преимущественно на конкретную индивидуально-воспитательную работу в подразделениях;

завершить формирование и становление службы психологического обеспечения личного состава».

Отсутствуют реальные гарантии социально-правовой защиты сотрудников и членов их семей. Факты задержки выплаты денежного содержания отмечаются повсеместно.

Так, если обучение, воспитательное и морально-психологическое обеспечение, укрепление служебной дисциплины и работа с ветеранами являются элементами системы воспитательной работы с кадрами, то нормативные акты, регулирующие этот процесс (правовой институт), и субъекты, его исполняющие, - руководители органов и подразделений всех уровней, сотрудники кадрового аппарата - в совокупности составляют элементы кадровой системы.

На уровне Министерств внутренних дел, главных управлений (управлений) внутренних дел субъектов Российской Федерации в соответствии с приказом МВД России от 8 апреля 1996 г. № 180 (ДСП) «О мерах по совершенствованию организации работы министерств внутренних дел, главных управлений (управлений) внутренних дел субъектов Российской Федерации, УВД на транспорте и режимных объектах» службы по работе с личным составом реорганизованы в управления (отделы кадров МВД, ГУВД, УВД), а также в них созданы отделы (подотделы), отделения по воспитательной работе, являющиеся самостоятельными структурными подразделениями и предназначенные для содействия руководству МВД, ГУВД, УВД в реализации государственной кадровой политики и воспитательного процесса в органах внутренних дел.

Несмотря на требования министра внутренних дел, работа с личным составом не стала еще приоритетным направлением для руководителей всех рангов и уровней. Успех дела решают, прежде всего, качество работы каждого сотрудника, его профессиональное мастерство, высокая нравственность, дисциплина, организованность.

Многие руководители слишком упрощенно подходят к организации воспитательной работы. Массовость мероприятий зачастую заслоняет от них главный стержень - индивидуальный подход к человеку. А ведь это - основа всей системы воспитания.

Несмотря на насыщенность органов и войск молодежью, работа с каждым человеком не выделяется как одно из центральных направлений деятельности руководителей, командиров и кадровых аппаратов.

Подчас она строится по шаблону, с одной меркой подходят ко всем, у кого только начинается служебная биография и у кого за плечами большая жизненная школа. Такая примитивная позиция не позволяет учитывать индивидуальные особенности людей и вырабатывать соответствующие педагогические подходы.

Вся система воспитательной работы с сотрудниками органов внутренних дел на всех уровнях, как показывают результаты исследования, нуждается в более современной организации (в смысле организующих воздействий со стороны руководителей всех степеней) и в повседневном научно обоснованном управлении, которое должно быть концептуально выверенным, комплексным, всесторонне обеспеченным, непрерывным, твердым и эффективным.

Приоритетными направлениями обеспечения такой эффективности и формирования у сотрудников ОВД необходимых качеств автор считает: 1) специфически профессиональное воспитание, 2) правовое воспитание и формирование правовой культуры, 3) морально-этическое воспитание, деонтологическую подготовку; 4) эстетическое воспитание, формирование служебной и общей разносторонней культуры.

Наиболее общими для всех категорий кадров, приоритетными направлениями воспитательной работы с личным составом по формированию духовных качеств сотрудников системы МВД России целесообразно считать:

государственно-патриотическое, профессиональное воспитание, формирование чести и достоинства работника милиции, интереса к оперативно-служебной деятельности, устойчивых взглядов профессионала одной из служб, четкой духовной позиции сотрудника системы МВД, истинного патриота - гражданина Российской Федерации, понимающего общегосударственное значение служебных задач,

- правовое воспитание, формирование правосознания, общей и служебной правовой культуры, способности стоять на страже Закона, грамотно осуществлять правоприменительную и правоохранительную деятельность,

- морально-этическое, нравственное воспитание, деонтологическую подготовку сотрудника правоохранительных органов;

- эстетическое воспитание, формирование общей и служебной культуры профессиональной деятельности, понимания роли этикета и такта во взаимоотношениях с гражданами и сослуживцами, начальниками и старшими;

физическое воспитание, формирование индивидуальной и общепрофессиональной физической культуры;

- специализированное служебно-боевое воспитание, формирование способности умело и решительно действовать в самой сложной боевой обстановке.

Приоритетность того или иного направления воспитательной работы с кадрами определяется не только конкретно-исторической, политической, социально-экономической ситуацией, но и спецификой служебных задач, остротой и динамикой оперативно-служебной и боевой обстановки, влиянием криминогенных факторов.

Указанные направления не исключают, а предполагают периодическое возрастание внимания к формированию у сотрудников культуры межнациональных отношений, нравственного иммунитета против криминального давления, способности противостоять информационно-психологическому воздействию международного терроризма, националистического и религиозного сепаратизма, деструктивным влияниям местных и транснациональных преступных сообществ, отдельных лиц и групп граждан, негативно и враждебно настроенных против сотрудников правоохранительных органов.

________________

Глава II. 

Воспитательная работа с отдельными категориями личного состава

( 1. Воспитание молодых сотрудников ОВД

Практика показывает, что вновь принятые сотрудники - это та проблема, которая сегодня как никогда бросает вызов традиционной структуре, которой является МВД.

 Если сотрудники со стажем в последние годы вместе со всем обществом пережили этап коренной ломки общественного уклада, со всеми вытекающими отсюда психологическими последствиями, то ведомственных новобранцев это практически не коснулось. Жизненные ценности этих молодых людей были сформированы именно в новое время, поэтому, с одной стороны, наиболее полно отражают уклад этого периода социальной распутицы, а с другой, оказываются под перекрестным огнем как традиций советского периода, так и прогрессивных настроений, связанных с неудовлетворенностью настоящим. Поэтому для того, чтобы дать жизненно взвешенные и научно корректные рекомендации по работе с вновь принятыми сотрудниками, важно не столько собрать эмпирические данные, поскольку время от времени они приводятся в ведомственных публикациях, сколько осмыслить их.

 Результаты поискового исследования, проведенного в мае 2001 г.
, позволили сделать предварительные выводы, которые могут быть положены в основу углубленной разработки этой интересной проблемы.

 Прежде всего, мотивы, значимые для молодых сотрудников органов внутренних дел при выборе профессии, отражают всю степень меркантилизации современной жизни. Поиск островка хотя бы относительной социально-материальной стабильности нередко сопровождается у них осознанием собственной неготовности занять на социальной лестнице иное, быть может, более престижное место: мотивы достижения стабильности, а также самоутверждения, самореализации являются ведущими (соответственно 34% и 33%); еще 23% новобранцев признают, что у них «не было иного выбора». Характерно, что «духовно наполненные» позиции: «возможность принести пользу обществу в борьбе с преступностью» и «призвание» фигурируют в ответах абсолютного меньшинства молодежи (соответственно 17% и 14%). По-видимому, неверно было бы истолковывать такое распределение как некое «падение нравов», равнодушие по отношению к социальным функциям ОВД и своей роли в них. Не забудем, что опрос проводился в то время, когда задержки зарплаты и социальных выплат в России (в т.ч. в ОВД) являются острейшим фактором социальной напряженности в различных слоях общества. Неудивительно, что мотив достижения социально-материальной стабильности оказался ведущим постольку, поскольку респондентами явились трудоспособные граждане, нередко - главы молодых семейств, мотив же самоутверждения фигурирует в лидерах постольку, поскольку респонденты проходят решающий период своего социального становления. Можно утверждать, что «духовно наполненные» мотивы просто вуалируются; кроме того, нельзя сбросить со счетов и негативное отношение молодежи (и не только ее) к «возвышенным» формулировкам, напоминающим идеологические штампы советского времени. Поэтому очевидно, что ведущие мотивы, выдвинутые респондентами, нельзя назвать социально нежелательными. Определенную настороженность вызывают, пожалуй, лишь ответы на позицию «возможность иметь дополнительные доходы» (19%), поскольку здесь явно предполагается незаконная практика (причем беседа с опрашиваемыми показала, что, как правило, речь идет об охранной деятельности в интересах коммерческих структур). Однако, хотя ни для кого не секрет широкая распространенность этого явления, можно отметить, что при всех поисках социально-материальной стабильности молодые люди в подавляющем своем большинстве все же не склонны делать ставку на извлечение «вневедомственных» доходов.

 Это, кстати, не означает, что молодые сотрудники ОВД являются приверженцами своей профессиональной структуры с ее традиционным укладом. Напротив, данные опроса свидетельствуют о несформированности у них профессиональной самоидентификации. Так, на вопрос «Как вы думаете, вся Ваша трудовая жизнь будет связана с органами внутренних дел?» 57% респондентов ответили: «это зависит от обстоятельств и возможностей, которые передо мной откроются», и лишь 30% отдали предпочтение ответу: «Да, я на это надеюсь». Интересно, что хотя чуть ли не каждый четвертый опрошенный, как было сказано, пришел в ОВД потому, что у него «не было иного выбора», респонденты в целом не склонны рассматривать себя как временных сотрудников, выжидающих лучшей поры, чтобы уйти на другую работу: лишь 13% молодежи считают, что «вряд ли вся их трудовая жизнь будет связана с ОВД». Таким образом, отвечая на этот вопрос, они подтвердили взвешенность своего выбора, с одной стороны, взыскательность к своему деловому будущему с другой, и оптимизм в оценке своих профессиональных перспектив, с третьей. В то же время молодые люди готовы при возможности осваивать новые стили жизни и работы. Иначе говоря, наблюдается релятивизация ценностей этих стилей, и индивидуальные планы молодых сотрудников ориентированы сейчас на личностную реализацию не в одной, а скорее в различных сферах социального бытия.

 Надо, однако, заметить, что эти планы чаще всего не имеют стратегического значения, т.е. не сопровождаются построением долгосрочных жизненных программ. Только 10% опрошенных руководствовались возможностью сделать карьеру в ОВД, и еще 8% оказались заинтересованными в развитии собственных способностей в процессе службы. Действительно, нынешняя российская реальность скорее ставит перед рядовым госслужащим проблему хотя бы относительной обеспеченности и стабильности применительно к сегодняшнему дню, нежели стимулирует его программировать более или менее отдаленные перспективы. Можно с немалым основанием предполагать, что такая установка на краткосрочные планы останется у респондентов и в том случае, если когда-нибудь социально-материальное положение личного состава существенно улучшится, ибо период их профессиональной социализации пришелся на времена нестабильности.

 Все сказанное вряд ли сопрягается с традиционным для МВД стремлением «создать стойкое профессиональное ядро». Однако, если иметь в виду интересы не ведомства, а конкретных людей, то нельзя не признать, что подвижность (или даже условность) профессиональной структуры в ее «молодежном» срезе одновременно и стимулирует внимание самого ведомства к этой части кадрового корпуса, и оставляет для молодых людей иные, лучшие, возможности в случае, если их притязания не смогут быть удовлетворены в рамках МВД.

 Интересно, что предполагая эту последнюю ситуацию новобранцы, уже сейчас склонны взыскательно относиться к самим себе. На вопрос: «Если когда-нибудь Вам придется оставить службу, как Вы думаете, какова может быть причина этого?» 48% ответили: «Я не сумею использовать те возможности, которые мне даст служба», и еще 36% заранее уверены, что служба не даст «никаких возможностей, которыми стоило бы особо дорожить». Если также иметь в виду 16% респондентов, которые «не представляют себе такой возможности», то становится ясно, что молодые люди, сделав свой выбор, проявили реалистичность во взглядах на ОВД и те плюсы, которые может предоставить служба. Они не склонны винить в возможных личных неудачах ту систему, по отношению к которой они, собственно говоря, и не испытывают радужных надежд.

 Каковы же, на их взгляд, наиболее вероятные причины упомянутых неудач? На этот вопрос помогает ответить анкетная позиция: «Что в настоящее время больше всего затрудняет Ваше профессиональное становление?»

 Показательно, что по данным мониторингового опроса личного состава за 2000 г. среди причин субъективного порядка, затрудняющих работу подразделений, на первом месте находятся «недостаточная профессиональная подготовка и специализация (на нее указали 28% всех российских сотрудников ОВД). Молодые люди не только солидаризируются с ними, указывая свой «низкий профессионализм, некомпетентность в ряде важных вопросов» в качестве причины своих затруднений, но проявляют еще большую самокритичность: на нее указал 41% наших респондентов. Еще 34% столь же реалистично подмечают за собой недостаточную активность и лень, что вполне согласуется с уже обнаруженным у них интернальным локусом контроля, т.е. склонностью искать причины возникающих проблем в своем собственном поведении. Для сравнения подчеркнем, что лишь 11% в своих неудачах готовы упрекать руководителей подразделений. Это не означает, впрочем, что молодежь не признает никаких профессиональных авторитетов: напротив, третьим по частоте является ответ «отсутствие действенного положительного примера». Следовательно, новобранцы в деловом смысле не имеют иждивенческих настроений, но отнюдь не склонны пренебрегать образцами, а, быть может, и профессиональными кумирами. Причем фон подобных установок - высокая заинтересованность в своем профессиональном росте: лишь 3% респондентов отрицают ее, и 1% испытывает ощущение, будто занимается не своим делом. В целом молодые люди на начальном этапе своего профессионального становления склонны к критическим оценкам себя и ситуации: лишь абсолютное меньшинство (17%) полагает, что не сталкивается ни с какими особыми затруднениями.

 Каким же образом они представляют себе разрешение возникающих проблем? На вопрос «Что Вы намерены делать в интересах своего профессионального роста? ответы распределились следующим образом:

 - Почти никто из молодых сотрудников (7%) не считает себя состоявшимся специалистом, и почти все они заинтересованы в упрочении своих деловых позиций (лишь 3% скептически спросили: «Кому он нужен мой профессиональных рост?») Большинство (58%) намерены повышать уровень совей подготовки, продолжая образование (и это явно связано с тем фактом, что почти половина опрошенных замечают за собой «некомпетентность в ряде важных вопросов»).

 На второе место по числу предпочтений (39%) вышла позиция «Обращусь к детективной литературе, кино- и видеофильмам: из них можно почерпнуть то, что я редко вижу в жизни». В устах респондентов этот ответ звучит весьма органично, поскольку молодежи во все времена свойственны романтико-авантюристические устремления, выходящие за рамки обыденности. Это вряд ли следует расценить как своего рода упрек старшим коллегам, не могущим в реальной жизни подать положительный пример - тем более, что третье место (29%) занял ответ тех, кто «активно намерен перенимать» их опыт. Идея повышения собственной активности вообще довольно актуальна для новобранцев: если ранее каждый третий признался, что ему мешает лень, то теперь 28% высказали намерение преодолеть этот свой недостаток. И, наконец, замыкает первую пятерку предпочтений позиция, шире раскрывающая личные перспективы молодых сотрудников, а именно: «Намерен совершенствовать свою боевую и физическую подготовку» (20%). Это единственный ответ, не имеющий аналога в ранжире факторов, затрудняющих их служебное становление: лишь 6% новобранцев высказали озабоченность уровнем своей подготовленности. Иначе говоря, респонденты полагают, что по своим физическим кондициям они вполне пригодны для службы, хотят в этом смысле чувствовать себя на большей высоте. Здесь, несомненно, сказывается и агрессивный характер нынешней преступности (в т.ч. по отношению к работникам милиции), и культивирование физической силы и боевой подготовленности во многих фильмах, популярных среди молодежи, и естественный для молодых мужчин интерес к спорту, особенно, единоборствам и стрельбе.

 Таким образом, коснувшись перспектив своего профессионального роста, респонденты продемонстрировали развернутый веер мнений, в котором нашлось место и реальному, и идеальному, и интеллектуальному, и физическому. Причем преобладающей является ориентация на самостоятельное решение проблем профессионального становления, причем наряду с тем, кто хочет сам учиться, тренироваться, а также повышать свой культурный уровень (15%), по 19% опрошенных надеются, что либо «дойдут до всего своим умом» либо «жизнь все расставит по свои местам». В абсолютном меньшинстве (7%) оказались те, кто намерен обратиться за поддержкой к руководителям и коллегам. Признавая положительное значение самостоятельных усилий на пути профессионального становления, мы тем не менее попробовали выяснить причины столь сдержанного отношения молодых сотрудников к внешней поддержке. Вопрос был сформулирован так: «Хотите ли Вы, чтобы руководители или старшие коллеги оказывали Вам поддержку в вопросах профессионального, культурного, интеллектуального и физического развития?»

 Ответы показали, что ведущей (38%) причиной протеста против помощи коллег является у молодых сотрудников желание сохранить собственный жизненный стиль, возможность самоопределения, разнообразие индивидуальных приверженностей.

 В самом деле ведь идеи и практика демократии, предполагающей существование различных жизненных философий и свободу выбора для каждого гражданина, оказали решающее влияние на людей именно этого возраста. Новобранцы ОВД болезненно относятся к возможности утраты своей индивидуальности. Лишь 3% готовы были бы воспользоваться всесторонней поддержкой, и еще 7% согласны на помощь в профессиональных проблемах, надеясь при этом со всеми иными разобраться самостоятельно. Таким образом, сетование весомой доли респондентов на отсутствие положительного примера нельзя толковать расширительно, а именно в том смысле, что в интересах своего профессионального становления они готовы воспринимать чужой опыт (22%), но вряд ли положительно воспримут менторские интонации, пусть даже и в специальных вопросах. Такая категоричность, с одной стороны, и естественная для неопытных людей потребность в поддержке, с другой, подсказывают им вполне оправданный выход: принимать помощь от посторонних лиц, но преимущественно лишь от признанных ими авторитетов в различных областях. Это несколько идеалистическое (с учетом реальных возможностей ОВД приглашать на специальные встречи деятелей науки, культуры, спорта и др.) желание позволяет и сохранить независимость позиций (ведь критерий отбора приглашенного лица предположительно остается за самими респондентами), и без особого риска для самоуважения принять его наставления и поддержку (поскольку авторитет очень высок). Проблема, следовательно, не в том, что молодые сотрудники настроены сколько-нибудь нигилистически (только 2% считает себя «более продвинутыми и гибкими», чем большинство старших коллег, и еще 10% не верят, что последние «выше по уровню развития, за исключением разве что «специальных аспектов, приходящих с опытом», а потому могут их чему-то учить. Просто молодые люди дорожат направлением собственного развития (которая, кстати, и привела их на службу в ОВД) и не готовы к вмешательству тех, кого они считают равными себе.

 Предложения, могущие быть сформулированными с учетом поискового характера исследования, таковы:

 1. Реализация идеи профессиональной целостности ОВД предполагает изучение такой специфической категории личного состава, как вновь принятые сотрудники. В целях их успешной адаптации к условиям службы целесообразно проводить регулярные социологические опросы по всему спектру профессиональных, образовательных, материально-бытовых и иных проблем, с которыми они сталкиваются.

 2. Результаты опросов, а также основанные на них методические разработки следует доводить до сведения не только руководителей, но и самих молодых сотрудников.

 В условиях поиска объединительной идеологии, применимой в ОВД, и в интересах развития социально-культурных процессов в них важно выявлять группы сотрудников (в т.ч. упомянутую), связанных общими проблемами, и обсуждать их с ними в целях максимально эффективной интеграции названных групп в ведомственную систему. Вновь принятые сотрудники должны знать, что в ОВД они сами и их молодые товарищи встретят понимание; что даже жесткая система МВД с ее традиционным укладом чувствительна к новым ценностям, носителям которых они являются. Она готова не только учить их, но и сама учиться у них.

 3. При работе с вновь принятыми кадрами следует учитывать низкую эффективность распространенных апелляций к «возвышенным» мотивам поступления на службу (от «принесения пользы обществу в борьбе с преступностью» до «призвания»), поскольку наибольшая часть новобранцев пришла в ОВД, руководствуясь соображениями социально-материальной стабильности либо самоутверждения, а также в силу отсутствия иных реальных возможностей выбора и, кроме того, ощутимая доля молодых сотрудников рассчитывает на возможность получения приработка как дополнительный фактор улучшения своего социально-материального положения).

 4. Руководителям и специалистам по работе с личным составом следует иметь в виду низкие карьерные устремления вновь принятых сотрудников. Это связано не с дефицитом честолюбия (указанные лица в общем взыскательно и оптимистично относятся к своему деловому будущему), а с отсутствием у большинства из них долгосрочных жизненных программ, связанных со службой, а также устойчивой профессиональной самоидентификации. Молодые сотрудники в принципе готовы к переменам места работы, и, соответственно, стиля поведения. Поэтому создание профессионального ядра наиболее реально в случае опоры на такую их преобладающую психологическую особенность, как интернальный локус контроля, т.е., в частности, стремление возложить ответственность за свою профессиональную судьбу на самих себя. Хотя начинающие сотрудники отнюдь не склонны обольщаться личными перспективами в ведомственной системе, многие из них полагают, что главной причиной их ухода может стать нереализованность тех возможностей, которые служба все же в состоянии им предоставить. В каждом индивидуальном случае целесообразно уточнять эти возможности, как их понимают новобранцы, и делать акцент на путях их достижения.

 5. Следует стимулировать выраженную потребность молодых сотрудников в профессиональном росте. Большинство их, по собственному признанию, видят немало сопряженных с ними трудностей, главной из которых является некомпетентность в важных служебных вопросах, а также недостаточная активность. У многих новобранцев велика тяга к образованию, и ее имеет смысл поощрять - особенно с учетом того, что по данным мониторинговых исследований всероссийского масштаба, именно низкий профессионализм наиболее негативно сказывается на эффективности работы органов внутренних дел и на их авторитете в глазах общественности.

 6. Наставничество как институт, на который ОВД традиционно возлагают немалые надежды в воспитании начинающих кадров, весьма сдержанно воспринимается значительной частью ведомственной молодежи, поскольку связан в ее понимании с вмешательством в процесс индивидуального развития и привнесением в него чужого жизненного стиля. Поколение, воспитанное в духе плюрализма мнений, в целом готово воспринимать чужой опыт, причем профессиональный – со стороны старших коллег, а интеллектуальный, культурный и проч. - со стороны признанных им авторитетов в областях науки, культуры, спорта и т.д. По возможности последних желательно привлекать к подготовке и иным встречам с этой категорией личного состава. Кроме того, целесообразно на служебных занятиях комментировать те детективные кино- и видеофильмы, которые вызывают резонанс у молодежной аудитории. И, наконец, органам внутренних дел целесообразно предоставить вновь принятым сотрудникам самые обширные возможности для повышения уровня своей боевой и физической подготовленности, которую значительная часть новобранцев считает неотъемлемой составляющей своего профессионального успеха.

( 2. Учет в воспитательной работе гендерных особенностей прохождения службы

За последние годы количество женщин в органах внутренних дел тяготеет к увеличению примерно вдвое. На их долю приходится в среднем 14% от общего количества сотрудников.

Собранные материалы свидетельствуют, что руководители орга​нов внутренних дел все чаще сталкиваются со специфическими проб​лема, сопряженными с особенностями прохождения службы женщинами, среди которых оказались наиболее актуальными такие как необходи​мость сочетания служебных и семейных обязанностей, в первую оче​редь, материнских; невозможность постоянного и широкого привлече​ния их к работе в экстремальных условиях; сложности в овладении боевыми и физическими навыками и умениями; частые колебания наст​роения, вызванные высокой повышенной эмоциональностью, впечатлительностью, раздражительностью и т.п.; наличие у значительного числа сотрудниц влиятельных покровителей, рекомендовавших их на службу в милицию; повышенная тревожность, острота восприятия дис​комфорта, вызванного несением службы и т.п.).

По специально разработанной анкете опрашивались женщины-милиционеры из числа рядового и начальствующего состава различных служб и подразделений милиции, из которых 60% относятся к старшему и среднему начальствующему составу; 21% - к младшему и 19% - к рядовому.

По основным службам милиции количество опрошенных распределилось следующим образом: следствие - 24%, паспортно-визовая служба - 14%, дознание - 9%, ИДН - 8%, ЭКО - 5%, штабные подразделения - 4%, научные подразделения - 8%, прочие службы - 16%, слушатели высших учебных заведений системы МВД - 12%, что соответствует структуре занятости женщин в службах органов внутренних дел.

Служебный стаж опрошенных нашел пропорциональное отражение в выборке. Среди опрошенных проработали до одного года - 8%; от го​да до двух лет - 19%; от двух до пяти - 33%; от пяти до десяти - 10%; от десяти до пятнадцати - 12%; свыше пятнадцати - 18% опро​шенных женщин. Аналогичные критерии по стажу службы были выдержа​ны при выборке для опроса мужчин-милиционеров. Кроме того, в ка​честве экспертов было проинтервьюировано 20 сотрудниц, имеющих двадцатилетний и более стаж практической работы в милиции.

Кроме того, проанализирована практика привлечения женщин к службе в полиции за рубежом. Установлено, что в последние десяти​летия во многих странах заметна тенденция к более широкому ис​пользованию женщин в качестве сотрудников правоохранительных ор​ганов. Это связано как повсеместным ростом активности женской части населения, так и стремлением руководителей правоохранитель​ных органов отреагировать на рост преступности среди женщин и несовершеннолетних, для борьбы с которой, в первую очередь, наибо​лее эффективно может использоваться труд женщин-полицейских.

В настоящее время не существует единообразной международной практики привлечения женщин к службе в полиции. В одних странах труд женщин используется достаточно активно в полицейских учреж​дения, в других услугами женщин-полицейских вообще не пользуются и не собираются делать это в ближайшем будущем. Даже в тех госу​дарствах, которые сравнительно давно привлекают женщин к службе в полиции, существуют большие различия в практике ее прохождения. Эти различия варьируются в диапазоне от минимального привлечения женщин для выполнения некоторых полицейских обязанностей (в таких странах, как Франция, Италия) до максимального их использования во всей сфере охраны общественного порядка, безопасности и борьбы с преступностью (Великобритания, Германия, США, Канада).

Зарубежные исследователи констатируют проблематичность использования женщин на ряде полицейских должностей в силу различных врожденных (или, по другому мнению, приобретенных под влиянием социально-культурных воздействий) стереотипов поведения людей разных полов.

Эти специалисты у мужчин-полицейских, в первую очередь, отмечают такие черты характера как слабое проявление эмоциональных реакций в ответ на угрозу; быстрая и адекватная пространственная ориентация; меньшая подверженность страху, в том числе перед неизвестным объектом; устойчивость в стрессовых ситуациях; находчивость; логичность суждений и т.п. В то же время эти специалисты подчеркивают, что женщины-полицейские легче воспитуемы, обучаемы, успешнее решают однообразные и стереотипные задачи, легче вступа​ют в новые социальные контакты и т.п. За рубежом считают, что эти качества женщин при определенных условиях успешно применяются в интересах полицейской службы. Эти и подобные половые различия по мере возможности учитываются в ситуациях отбора, обучения и профессиональной деятельности полицейских.

В целом же проблема службы женщин в полиции применительно к большинству развитых стран является хорошо изученной. Считается, что служба женщин-полицейских в определенных подразделениях (нап​ример, по борьбе с преступностью несовершеннолетних, проституцией и т.п.) нередко оказывается даже более успешной, чем у их коллег - мужчин.

Аналогичные отечественные работы по этой проблеме немногочисленны и, как правило, рассматривают ее в редко согласующихся между собой аспектах и без учета кризисной экономической и соци​ально-психологической ситуации, сложившейся в настоящее время в России.

Анализ собранной в ходе настоящего исследования информации позволил получить определенное представление о мотивации поступления женщин на службу в милицию. Так, помимо мотива принесения пользы обществу в борьбе с преступностью (кстати, этот показатель для женщин составил всего 24% по сравнению с 42% для мужчин), при выборе профессии опрошенные женщины руководствовались следующими соображениями:

· рекомендации друзей и близких - 22% (у мужчин -24%);

· достаточно высокая заработная плата, наличие льгот - 18% и 12% соответственно;

· традиции семьи - 17% и 8%;

· романтика профессии - 11% и 7%.

· иные мотивы - 9% и 5%. 

Помимо этого, 17% женщин- милиционеров (против 12% кол​лег-мужчин) охарактеризовали свой выбор как случайный.

Таким образом, налицо тот факт, что в настоящее время основ​ным побудительным мотивом поступления россиянок на службу в мили​цию является пример, совет (а возможно, и содействие) родных и друзей (39%).

В этой связи вполне закономерными выглядят данные о том, что 29% респонденток были проинформированы о важных для них сторонах будущей работы в достаточно полном, на их взгляд, объеме, и толь​ко лишь каждая десятая к моменту поступления на службу не успела получить практически никакой значимой для себя информации о ней.

Видимо, этот факт следует рассматривать в непосредственной связи с тем, что заинтересованность в высокой (по женским меркам) заработной плате и определенных социальных льготах является весь​ма весомым фактором при выборе профессии в женской подгруппе.

Будучи относительно неплохо проинформированными об интересующих их сторонах своей будущей работы, женщины, естественно, в значительной своей части (1/3 опрошенных) не столкнулись с особы​ми проблемами и разочарованиями в период начальной профессиональ​ной адаптации.

Имея при поступлении примерно одинаковый уровень образования (среди опрошенных женщин высшее образование имело 68%, у мужчин - 70%), женщины в начале службы испытывают в меньшей степени (каж​дая четвертая из опрошенных) трудности, связанные нехваткой спе​циальных знаний (у мужчин - 44%). Анализ показывает, что если муж​чины-милиционеры на протяжении всей своей карьеры ощущают дефицит специальных знаний и таким образом находятся в состоянии постоян​ной интеллектуальной неудовлетворенности, то их коллеги-женщины чувствуют ограниченность собственной профессиональной компетен​ции, в основном, лишь на начальном этапе службы (от 60% - на пер​вом году службы до 20% - с максимальным стажем).

Таким образом, по мере возрастания стажа острота восприятия недостатка знаний у женщин притупляется, однако недовольство дру​гими аспектами службы остается весьма стабильным.

Одной из причин неудовлетворенности службой у женщин являет​ся скептическое отношение к ним со стороны коллег мужского пола. Придя на службу в милицию, это сразу же почувствовали на себе 14% женщин. Каждая пятая опрошенная считает, что предубеждение к ней является причиной, постоянно тормозящей ее служебный рост (с ними солидарен лишь каждый десятый мужчина-милиционер). Преобладающим среди мужчин (55%) является мнение о том, что женщина-милиционер в первую очередь ограничена в профессиональном плане вследствие наличия у нее многочисленных семейных обязанностей.

Трудности в совмещении семейных обязанностей со служебными признаются также и женщинами, из которых почти половина (48%) считают, что это - основное препятствие для профессионального роста женщин-милиционеров. Их разочарование в возможности сов​местить обязанности матери и жены со статусом работника милиции нередко приводит к решению оставить службу. К этому нужно доба​вить, что у 15% респонденток вызывает крайнее недовольство несоб​людение предоставленных женщинам-матерям прав и льгот, в том числе, при направлении их в командировки, привлечении к работе в ночное время, в выходные и праздничные дни, а также сверх установленной законом продолжительности рабочего времени.

Среди иных причин неудовлетворенности женщин работой в милиции существенной оказалась такая как режим работы. Каждая пятая из опрошенных считает его важнейшей трудностью, с которой она столкнулась в начале своей карьеры, хотя о ненормированности ра​бочего дня в милиции им было хорошо известно. В этой связи пока​зательно, что среди тех женщин, кто решил уйти из милиции, боль​шинство связывает такой шаг в первую очередь с режимом рабочего дня (у опрошенных мужчин такой мотив вообще не встретился).

Интересно, что будучи, по их мнению, притесняемыми своими коллегами-мужчинами, женщины вполне мирятся с этим. Так, доля женщин, неудовлетворенных своими отношениями с руководством, составляет только 10%, что в два раза ниже аналогичного показателя у мужчин. Сходным образом реагируют женщины и на «дискриминацию» со стороны коллег по службе: сложившимися отношения не устраивают лишь 5% опрошенных женщин против 17% мужчин.

Наряду с заниженной оценкой собственного статуса в милиции якобы из-за предубеждений со стороны мужчин, тем не менее, доля женщин, видящих перспективу для своего служебного роста остается достаточно высокой (50%), хотя и несколько уступающей аналогично​му показателю для мужчин (63%). Лишь 26% женщин не удовлетворены своим продвижением по служебной лестнице (среди мужчин, чьи «притязания» на темпы служебного роста считаются более высокими, аналогичный показатель оказался почти таким же - 29%). Вместе с тем, изучение показало, что женщин редко зачисляют в резерв на выдви​жение на вышестоящие должности и в этой связи плохо их готовят к работе с большим объемом деятельности.

Логически закономерно, что в целом своим выбором профессии оказались довольны 83% из числа опрошенных женщин,, причем 29% из них даже пожелали бы своим родным и близким избрать тот же путь в жизни. Неудивительно, что доля женщин, желающих уволиться из милиции, не превышает 6%, а еще 23% никогда даже не задумывались над этим. При этом полностью удовлетворены размером денежного содержания 12% женщин (у мужчин - 4%); жилищными условиями - соответственно 25% и 15%; медицинским обслуживанием - 23% и 15%; воз​можностью установить полезные социальные связи - соответственно 24% и 18%.

Обобщая полученные данные, попытаемся воспроизвести социально-психологический портрет типичной женщины-милиционера.

Она оказывается на работе в органах внутренних дел зачастую по совету и при поддержке родственников и близких, будучи ориен​тирована, в первую очередь, на достижение социального благополу​чия и мало озабочена своим профессиональным ростом.

Ее начальная адаптация к условиям службы протекает вполне удовлетворительно, несмотря на ощущаемую нехватку специальных знаний. Это связано, прежде всего, с тем, что, с одной стороны, ее личные социально-профессиональные притязания невысоки, а с дру​гой, весьма интересующие ее и гарантированные самим фактом службы в милиции социальные блага приобретены ею одновременно с присвое​нием специального звания.

С годами чувство обеспокоенности ограниченностью специальных знаний у женщины-милиционера практически утрачивается. Однако озабоченность специфическим режимом службы в милиции остается и, возможно, усугубляется при вступлении в брак и рождении детей.

Руководители и коллеги-мужчины очень часто проявляют скептицизм по отношению к профессиональным возможностям женщины-милици​онера, что последней расценивается как субъективизм, предвзятая оценка своих возможностей. Однако подобная оценка, как правило, не сказывается на ее общей удовлетворенности своей социально-профессиональной ролью (в силу преобладания у женщины ориентацией на личную житейскую стабильность).

Таковы некоторые социально-психологические особенности, характерные для службы женщин в милиции, выявленные на данном этапе исследования.

Выводы, сделанные по результатам настоящего этапа исследова​ния, могут служить основанием для рекомендаций и предложений, способных содействовать максимальному учету особенностей прохож​дения службы женщинами в милиции в целях повышения эффективности их служебной деятельности:

1. Учитывая, что по мере прохождения службы значительная часть женщин утрачивает интерес к повышению своей профессиональ​ной компетентности, было бы целесообразно отражать в тексте ат​тестации состояние и качество повышения сотрудницами своих про​фессиональных знаний, а также умение применять эти знания на практике.

2. Установить контроль со стороны руководителей горрайорга​нов внутренних дел и подразделений ГРОВД за:

2.1. Зачислением женщин в резерв на выдвижение по должности в соответствии с уровнем их профессиональной квалификации и жела​нием продолжать службу в системе органов внутренних дел;

2.2. Исполнением действующего законодательства в части соблюдения прав женщин-сотрудниц, в первую очередь, имеющих малолет​них детей, при направлении их в командировки, привлечении к рабо​те в ночное время, в выходные и праздничные дни, а также сверх установленной законом продолжительности рабочего времени.

3. Руководителям МВД, ГУВД, УВД и их подразделений:

3.1. С учетом местных условий определить перечень должностей в системе органов внутренних дел, при замещении которых целесооб​разно отдавать приоритет женщинам, что позволит максимально использовать их возможности и получать наибольшую отдачу для пра​воохранительной деятельности.

При проведении такой работы учесть степень личной опасности для женщины, для чего целесообразно разделить все милицейские должности, замещаемые женщинами, на 3 вида в зависимости от сте​пени контакта с правонарушителями:

· работа с техническими устройствами, приборами, компьютера​ми и документами без контакта с правонарушителями;

· работа с различными правонарушителями в помещениях ГРОВД;

· общение женщины с правонарушителями непосредственно в криминогенной среде, либо вне стен органа внутренних дел.

3.2. Установить контроль за соблюдением в ГРОВД законных прав и интересов женщин-сотрудниц милиции, первоочередным матери​ально-бытовым обеспечением тех из них, кто имеет малолетних де​тей.

3.3. В целях повышения общего социально-психологического настроя женщин-сотрудниц милиции, в частности, преодоления устойчивой неудовлетворенности нарушениями их прав и льгот, предусмотренных законодательством целесообразно в системе служебной подго​товки руководящего состава органов внутренних дел предусмотреть занятия по теме: «Учет психологических и социальных факторов в работе с женским составом милиции».

3.4. С целью предупреждения возможной негативной социаль​но-психологической деформации женщин-сотрудниц считать необходи​мым разработать и осуществить ряд дополнительных мер по созданию в служебных коллективах атмосферы, стимулирующей уважительное отношение между сотрудниками, устраняющей элементы дискриминации и скептицизма в отношении женщин на основе роли личного примера корректного поведения руководителей во взаимоотношениях с женщинами-сотрудницами, регулярного проведения воспитательных меропри​ятий по сплочению коллектива и т.п.

4. Для повышения уровня профессиональной подготовки сотрудников милиции целесообразно:

4.1. Ввести в курс психологии, изучаемой в высших образовательных учреждениях высшего профессионального образования системы МВД России, тему «Социально-психологические аспекты службы женщин в милиции».

4.2. По окончании настоящего исследования подготовить и из​дать для руководителей ГРОВД учебное пособие «Социально-психоло​гические аспекты прохождения службы женщинами в милиции».

5. Учитывая комплексный характер данной проблемы, привлечь к изучению особенностей прохождения службы женщинами в милиции научные коллективы образовательных учреждений высшего профессионального образования системы МВД России.

( 3. Воспитательная работа с женской частью кадрового корпуса ОВД: социально-психологические аспекты

Проблема «женщины в милиции» существовала всегда, причем балансировала она на грани, с одной стороны, формальной унифицированности и, с другой стороны, реальной дифференцированности личного состава по половому признаку. В самом деле, если, начиная с Конституции и заканчивая Законом «О милиции», никакие дискриминационные меры по отношению к женскому контингенту сотрудников никогда не предусматривались, для него всегда был закрыт доступ к большинству руководящих должностей. Негласная аргументация традиционно сводилась к следующему.

Во-первых, психофизиологическая «несостоятельность» женщин в контексте специфики милицейской службы (меньшая скорость реакции, боязнь риска, эмоциональная ранимость, логическая непосле​довательность и пр.).

Во-вторых «неадаптированность» женщин к силовой структуре с ее мужским стилем управления и деятельности, и в первую очередь, с низкой лимитированностью рабочего времени, осложняющей семей​ную жизнь женщин.

В-третьих, ссылки на «мужской» облик преступности и на реа​лии сегодняшней России, в которой криминал имеет агрессивный вооруженный характер и протекает на фоне острейших социальных конфликтов, вплоть до военных действий.

Развеивать мифы всегда приятно. В данном случае это вдоба​вок не сложно.

Действительно, за исключением разве что «штурмовых» подразделений, врожденные стратегии поведения представителей различных полов не имеют абсолютных преимуществ, и женщины способны ком​пенсировать свои «нежелательные» особенности такими редко встре​чающимися среди мужчин чертами, как усидчивость, пунктуальность, сострадательность и т.д. К тому же многие специалисты полагают, что стратегии поведения обусловлены не биологическими особенностями, а социально-культурными воздействиями, а, следовательно, при надлежащих условиях могут быть сформированы у представителей обоих полов. Поэтому психофизиологические теории вряд ли способ​ны поставить на карьерах женщин-милиционеров клеймо фатализма.

Что касается трудностей совмещения роли сотрудницы силовой структуры с ролью жены и матери, то проведенное ВНИИ МВД России социологическое исследование
 зафиксировало среди женщин-милиционеров огромный процент одиноких - 53, причем 40% вообще никогда не состояли в браке. Можно только предполагать: то ли их личностные качества способствовали выбору не вполне традиционной для женщины профессии, но оказались непривлекательными в глазах представителей противоположного пола; то ли статус милиционера, приобретенный в молодости, не способствовал росту их женской по​пулярности, - так или иначе, но доля тех, кто, не будучи связан пресловутыми женскими обязанностями вполне может вписаться в жесткую организацию, очень велика.

Далее, хотя криминогенная обстановка в нынешней России вроде бы предполагает труд мужчин - милиционеров (хотя, с другой стороны, расширение ее компьютерной оснащенности нередко требует добросовестных сотрудников женского пола), оплата труда в милиции, как известно, неконкурентоспособна. Поэтому то, что женщины сейчас составляют около 14% личного состава, связано, по-видимому, не с тем, что россиянки по собственной воле осваивают новые зоны ответственности, а с тем, что МВД пока может предложить молодым россиянам те условия, которые оказываются приемлемыми для значительной части женщин и одновременно тормозят приток перспективной молодежи мужского пола.

Таким образом, миф о том, что женщины «не годятся» для службы в милиции, не так сложно развеять на уровне теоретического обсуждения. На практике же женщин, как известно, не охотно берут на большинство милицейских должностей; они в массе своей обращены на гораздо более скромную карьеру, нежели их коллеги-мужчины; и даже наиболее способные и подготовленные из них никогда не достигнут стратегических постов в своем ведомстве.

В чем же причины такого положения, и насколько объективно оправдана столь пессимистическая картина?

В поисках ответа на этот вопрос был проведен сравнительный анализ результатов опроса 400 сотрудников милиции обоих полов. Принципиально важным явился отказ от прямолинейной интерпретации ответов, ибо, коль скоро речь идет о феномене сознания, правиль​но будет учитывать смещение представлений человека о «себе ре​альном» в направлении «идеального имиджа». Кроме того, мы исхо​дили из того, что высказывания респондентов отражали не только их нынешнее состояние, но и тенденции развития их жизненных устремлений (т.е., давая самооценку и прогнозы, респонденты как бы «достраивали» себя).

С этих позиций интересно обсудить ответы мужчин и женщин на вопрос: «Что побудило Вас выбрать профессию работника милиции?». Ни один из вариантов ответов женщин не смог преодолеть даже 25%-ный барьер предпочтения. Это говорит о том, насколько расплывчата содержательная определенность, привлекательность и объективные возможности профессии работника милиции в глазах женщин, занятых ею. Хотя список приоритетов и в мужской, и в женской группе открывается ответом «желание быть полезным обществу в борьбе с преступностью» (24% женщин по сравнению с 42% мужчин), мы ни в коем случае не склонны абсолютизировать даже этот скромный женский показатель, поскольку лишь признание этой мотивировки «дежурной» позволяет выстроить в логический ряд ответы на следующие, более «заземленные» вопросы.

Заметим, впрочем, что респондентки весьма недвусмысленно заявили о решающей роли «рекомендации друзей и близких» (22%; у мужчин - 24%), а также о «традициях семьи», вдвое чаще, чем мужчин, подвигающих их на профессиональный выбор (соответственно 17% и 8%). Зная традиционные предпочтения милицейских руководителей в пользу новобранцев мужского пола, трудно удержаться от предположения, что как минимум эти 39% женщин, вспоминающие в связи с приходом в милицию, прежде всего своих родственников и знакомых, вступили в должность не без их покровительства. Риск​нем заподозрить, что реальные цифры значительно выше - и в частности, за счет тех 17% респонденток, которые преподнесли свой выбор как «чисто случайный».

Действительно: нельзя же всерьез признать, будто каждая шестая сотрудница милиции исключительно волею судьбы оказалась в структуре, настроенной антифеминистски во всем (начиная от объ​явлений о наборе в милицию лиц, «отслуживших в армии» и кончая отсутствием женской генеральской формы на плакатах «Образцы форменной одежды»). В целом мы полагаем, что соображения протекционизма, в неявной форме упомянутые наиболее значительной частью респонденток, действительно являются исключительно важными.

Кроме того, для них был характерен сугубый прагматизм в отношении к будущей работе: 23% из них (среди мужчин - 15%) руководствовались перспективой получения высокой заработной платы, льгот и установления полезных социальных связей.

Столь прямолинейная жизненная философия женщин-новобранцев, которую можно определить, как меркентелизацию ценностных ориентаций, не замедлила дать свои плоды. Женщины-милиционеры достовер​но чаще своих коллег-мужчин полностью удовлетворены собственными жилищными условиями (25%; среди мужчин - 15%); образовавшимися связями (24% и 18%); медицинским обслуживанием (23% и 15%) и размером денежного содержания (12% и 4%). Конечно, приведенные цифры было бы неверно истолковывать в том смысле, что у женщин мало претензий к ведомственному здравоохранению, больше полезных социальных контактов или выше оклад. Дело, как мы полагаем, в том, что женщины-милиционеры, скорее всего, сравнивают себя не с мужчинами-милиционерами (как можно было бы ожидать), а с женщинами - представительницами других профессий. Именно этим, по-ви​димому, можно объяснить тот факт, что у них по сравнению с их коллегами противоположного пола, занижены материальные притяза​ния, требовательность к широте и выгоде социальных контактов. Нам представляется, что терпимость женщин к медобслуживанию (к которому они, по идее, должны прибегать чаще и взыскательнее мужчин) также объясняется чисто психологической причиной, а именно их общей концепцией своего житейского преуспевания (ско​рее по «женским гражданским», а не «мужским милицейским» крите​риям).

Это, на наш взгляд, ничуть не противоречит тому факту, что на традиционный вопрос: «Чувствуете ли Вы себя в настоящий момент защищенными в правовом и социальном плане?» женщины (не от​личаясь, кстати, от мужчин), дали столь же традиционный сдержан​но-положительный ответ («да, отчасти», - сказали 44% женщин и 48% мужчин). Заслуживает внимания лишь то, что 15% сотрудниц не смогли ответить на этот вопрос, а, скорее всего, просто заколеба​лись между чувством принадлежности к мятущемуся российскому об​ществу и всепоглощающим ощущением удовлетворенности собственными житейскими достижениями.

Женщины вообще более позитивно, чем мужчины, оценивают собственные успехи - причем не только позволяющие им обустроить свой быт, но и служебные. Нет ни одного показателя полной удовлетворенности факторами своей службы, по которым женщины не превосходили бы мужчин, начиная от взаимоотношений с коллегами (соответственно 70% и 68%) и кончая, как ни парадоксально, «перс​пективами служебного роста» (37% и 27%).

Даже вспоминая период адаптации к службе, женщины не склон​ны были акцентировать внимание на каких-либо затруднениях: наи​более многочисленна та их группа, которая даже в обширном переч​не возможных проблем не смогла найти ничего реального и заявила, что «особых трудностей» у нее не было (среди мужчин же наиболее распространен выбор «нехватка специальных знаний» - 44%). Оста​ется загадкой, почему для 15% женщин в период новобранства камнем преткновения стало «несоблюдение предоставленных женщинам прав и льгот». Применительно к службе в милиции речь может идти только о льготах, предоставляемых женщинам-матерям. Если буквально по​нимать ответы респондентов, то получается, что как минимум каж​дая шестая-седьмая из них в начале своего профессионального пути была не просто матерью маленького ребенка, а матерью, чьи права и льготы незаконно ущемлялись. Общее же число матерей должно быть несравненно больше. Непонятно, однако, откуда взялось такое количество начальников, взявших на службу женщин с маленькими детьми. Вызывает сомнение и количество этих предполагаемых мате​рей - с учетом того, что не только в период вхождения в долж​ность, но и в дальнейшем почти половина сотрудниц не успела по​бывать замужем. Предположение же об активном наборе молодых ма​терей-одиночек просто абсурдно. Мы полагаем, что женщины просто не знают на какие льготы они в действительности имеют право. Меж​ду прочим, если мы согласимся, что такое количество матерей-ста​жерок не реально, то вызывает вопросы еще одни распространенный выбор: «режим работы». В традиционном представлении вызванные им проблемы обычно связаны с материнскими заботами. И непонятно, чем он не приемлем для молодых, в значительной части одиноких женщин.

Что касается формулировки «предубеждение ко мне как к жен​щине при назначении на должность, распределении поручений, их выполнении, а также оценки результатов моего труда», то оно по​пало лишь на 5-ое место, набрав 14% голосов, и не сильно ослож​нило жизнь женщин: в частности, содержанием поручаемой работы сейчас не удовлетворено лишь 11% из них (среди мужчин - 14%), а взаимоотношениями с руководством недовольно лишь 10% (среди муж​чин - 20%).

В итоге на обобщающий вопрос: «Удовлетворены ли Вы своим продвижением по службе?» положительно ответили 60% женщин, и еще 15% не смогли оценить свою служебную карьеру, поскольку она их «никогда не интересовала». Примечателен тот факт, что хотя жен​щины, как было сказано, чаще мужчин полностью довольны (и реже - 26% против 29% у мужчин - не довольны) перспективами своего слу​жебного роста, отношение к своему профессиональному будущему от​личается у них меньшей конкретностью. Чаще всего они видят воз​можности для роста, «но не в ближайшее время» (48%; и 36% в сравниваемой группе, где этот ответ также оказался лидирующим). Если учесть, что реальное продвижение предстоит, по их мнению, равному количеству женщин и мужчин (14% и 15%), то наиболее реа​листическое объяснение этому факту таково: женщины, в отличие от коллег, для поддержания высокой профессиональной самооценки не слишком нуждаются в конкретных достижениях и готовы удовлетво​риться надеждами на отдаленные и неопределенные перспективы.

Разумеется, даже столь расплывчатые ожидания (а, скорее все​го, просто декларации) не будут оправданы, и женщины в огромном большинстве не смогут войти в милицейскую элиту. Какие же основ​ные препятствия, помимо той деловой самоуспокоенности, которая как бы задает тон их мировосприятию, можно здесь упомянуть?

Логично было бы предположить, что фактором «вертикального» движения сотрудников будет их образование, в значительной мере отражающее профессиональную подготовленность, а значит и деловые возможности. Однако выяснилось, что опрошенные женщины имели тот же образовательный статус, что и их коллеги (68% - высшее обра​зование, 10% - незаконченное высшее, у мужчин 70% и 3%). Таким образом, дифференцирующая функция образования исчезла на фоне половых различий.

Что же осталось?

Интересную информацию об этом дают ответы на прямопоставленный вопрос: «В чем, по Вашему мнению, заключаются для жен​щин-милиционеров трудности в реализации профессионального интереса и обеспечении профессионального роста?». Хотя такая формулировка была явно установочной (т.е. в какой то мере провокационной), повод для сетований у женщин нашелся даже реже, чем у их потенциальный притеснителей «никаких особых трудностей нет», - прямо заявили 14% респонденток (у мужчин - 12%). Нам кажется, что к этому числу можно смело присовокупить 10% затруднившихся ответить (еще 11% у мужчин), поскольку ответ не предполагает на​личия специальных знаний и опыта, а ориентирован на вполне жи​тейскую проблему, которую респонденты могли бы хоть как-то сфор​мулировать (если бы, конечно, она реально существовала в их гла​зах).

Любопытно, что мужчины здесь как бы пришли на выручку женщинам, посетовав на «трудность в совмещении семейных обязанностей со служебными» (55%) - и это, не забудем применительно к ка​тегории женщин, доля незамужних среди которых явно превышает средние российские показатели.

Сами женщины реже (48% ответов) объясняют затруднения этой причиной; а поскольку даже среди тех, кто все же к ней склонил​ся, процент одиноких, конечно, имелся, и немалый, можно предпо​ложить, что обе группы имели в виду не только и даже не столько конкретных сотрудниц в конкретных ситуациях, сколько пресловутую проблему женской загруженности вообще. Мы не отрицаем, что такое восприятие может в ряде случаев накладывать отпечаток на индиви​дуальную кадровую стратегию того или иного руководителя. Однако считать его ключом к расшифровке низкого статуса женщин в мили​ции попросту означало бы обвинить милицейское руководство в эле​ментарном неумении оценивать реальное положение вещей. Однако данные нашего исследования дают мало поводов обвинить мужчин-милиционеров в кадровом идеализме и прожектерстве. Поэтому когда в качестве второй важной причины социально-профессионального отс​тавания женщин сами они указывают «скептическое отношение руко​водства и коллег к возможностям женщины-милиционера», важно по​нять насколько обоснован этот вердикт (в реальных последствиях которого не приходится сомневаться). Укажем для сравнения, что солидаризуется с этой точкой зрения лишь 10% их коллег, но дело здесь, как нам представляется, не в цифрах как таковых, а в том, что вкладывается в них представителями обеих групп.

Когда респондентки говорят о «скептицизме», последний (с учетом отрицания ими каких-либо серьезных профессиональных проб​лем, начиная от периода стажерства и до нынешнего дня) в их по​нимании является синонимом «предвзятости», «несправедливости». Они, по-видимому, склонны игнорировать ту свою особенность, кото​рую мы предпочитаем назвать замкнутостью на индивидуальном жиз​ненном интересе, стремлением найти спокойную, сулящую благополу​чие социальную нишу в ущерб профессиональному развитию. Логично предположить, что такая ограниченность не остается незамеченной их коллегами, а главное - руководителями-мужчинами, которые, как показало исследование весьма чувствительны к внутрислужебным проблемам и, вероятно, во многом руководствуются соответствующи​ми соображениями при кадровых перестановках, которые, как следс​твие, в целом оказываются не в пользу женщин. Отсюда понятно, почему мужчины не готовы признать за собой «скептическое отноше​ние» к коллегам женского пола: в мужской интерпретации речь ско​рее будет идти о «реалистическом отношении» к возможностям жен​щин-милиционеров. Нацеленность же на спокойную частную нишу они, естественно, на житейском уровне могут воспринимать упрощенно, а именно как обеспокоенность женщин «семейными обязанностями» (пусть даже и полумифическими).

Но даже при таком раскладе психологические противоречия между мужчинами и женщинами в милицейских коллективах не приво​дят к антагонизму и, в частности, к недовольству женщин своим местом в деловой жизни. Только 6% из них высказали желание уво​литься из милиции (аналогичный показатель и у мужчин); при этом следует учесть, что 6% уже имеют стаж, необходимый для получения пенсии, и еще 11% приближаются к нему. Самооценка социально-про​фессиональной мобильности (включая переход в другую службу у мужчин и женщин одинакова) - также как и общая высокая удовлетворенность, выбором профессии (формулировке «полностью либо от​части удовлетворены» отдали предпочтение 83% женщин и 82% муж​чин). Так что, какие бы проблемы ни существовали между полами в милиции, они решаются внутри ведомства путем достижения взаимных компромиссов.

Итак, первые итоги изучения проблемы женщин в милиции тако​вы.

Объективность взглядов женщин на вопросы, касающиеся их статуса и проблем, весьма низка. Полученные данные говорят в пользу смещения их представлений о себе в сторону «общих для всех женщин» либо «перспективных», обрисовывающих не состояние, а скорее тенденции развития их жизненных устремлений.

Основным критерием самооценки уровня своих социальных достижений выступает для женщин аналогичный уровень не мужчин, принадлежащих к одной с ними профессиональной группе, а женщин - представительниц гражданских профессий, т.е. половая идентифика​ция, в отличие от профессиональной, оказывается для них доминирующей.

Умонастроения женщин как при поступлении на службу, так и в ее процессе определяются приоритетом материального преуспевания (в женском понимании) и бытовой устроенности. Женщины предпочи​тают устойчивый социальный статус полноценной реализации профессиональных интересов, к которой они не вполне готовы из-за низкой внутренней потребности в профессиональном росте и высоких требований к нему со стороны мужчин-руководителей.

Образовательный уровень не служит ни критерием продвижения женщин в милиции, ни фактором, стимулирующим их профессиональные поиски (которые для них вообще мало характерны). Вне зависимости от уровня подготовки (формально не уступающего мужскому) интеллектуально содержательные проблемы служебной деятельности остаются для них на втором плане.

Женщины без чувства подавленности воспринимают свои ограниченные возможности получить высокий статус в милиции и довольст​вуются неопределенными служебными перспективами. Их «стратегия успеха» не лежит в плоскости карьерных амбиций. Престиж профес​сии и роста в ней в определенной степени подменен для них престижем работы в меркантильном понимании.

Миф о занятости женщин семейными проблемами распространен чаще среди мужчин, а не среди них самих, и не вполне соответс​твуют действительности, т.к. среди этой категории личного соста​ва беспрецедентно велик процент одиноких (в т.ч. почти каждая вторая сотрудница милиции вообще никогда не состояла в браке).

Замкнутость женщин-милиционеров на проблемах индивидуально​го житейского благополучия в условиях напряженности, характерной для милицейского сообщества так же, как для российского социума в целом, несомненно, в какой-то мере служит стабилизирующим фак​тором, компенсирующим «раскачивание милицейской лодки» в непрос​тых внутриведомственных кадровых и материальных условиях.

Однако нелишне помнить о том, что с увеличением женской части кадрового корпуса в милиции могут резко возрасти настрое​ния меркантилизма в сочетании с профессиональной пассивностью и самоуспокоенностью. Такая перспектива, на наш взгляд, требует серьезных мер от научных изысканий до организационно-кадровых решений.

Как сказал Р. Брэдбери, хотелось бы не только предугадывать будущее, но и предотвращать его.

( 4. Информация о религиозных ориентациях личного состава и её учет в воспитательной работе

Изучение общественного мнения в ведомственных интересах предполагает учет особенностей профессиональной ментальности и нравственно-культурных традиций. На уровне гипотезы, положенной в основу настоящего поискового исследования, можно было ожидать, что в этом смысле существенную важность представляет анализ отношения личного состава органов внутренних дел к религии.

Академические изыскания в области социологии религии (при практическом отсутствии ведомственных) не дают оснований для формулирования частных научных предложений, поскольку, как это ни парадоксально, названная проблематика остается белым пятном в отечественной социологической науке. Экстраполяция же зарубежных теоретических достижений на российскую почву возможна лишь отчасти, поскольку в данном случае предметом анализа, адекватным общепринятому представлению о динамических свойствах религиозных верований, является их функционирование не только в конкретное время, но и в конкретных общностях.

Методологически значимое положение об эволюции религии делает закономерным интерес социологов к эмпирическим исследованиям, отражающим соответствующую динамику. Так, известно, что если в России конца 80-х г.г. к верующим себя относили около 10% взрослых граждан, то наиболее существенная она была в так называемый перестроечный период – середине 90-х гг. - 39% (при том, что неверующими назвали себя 11% и убежденными атеистами - только 3% опрошенных)
. Для социологов, представляющих «силовые» ведомства, интересно, что этот же опрос зарегистрировал наибольшее число атеистов среди военнослужащих. Параллельные изыскания, проведенные Центром военно-социологических, психологических и правовых исследований, засвидетельствовали, что наиболее часто (в 35% случаев) солдаты и офицеры колеблются между верой и неверием, и 30% их определяют себя как неверующие. Верующие же военнослужащие и здесь оказались в абсолютном меньшинстве, составившем 25%
. Однако специалистам по работе с конкретными контингентами персонала (в т.ч. с личным составом органов внутренних дел, по многим показателям аналогичным армейскому) ясно, что и эта последняя цифра значима в контексте кадровой работы.

 Переводя обсуждение проблемы в плоскость интересов органов внутренних дел, следует сказать, что их сотрудники как социальная группа в течение десятилетий подвергались особо жесткому идеологическому прессингу. Современные процессы в обществе поставили их в весьма проблематичную ситуацию. С одной стороны, базовая идея либерализма предполагает максимальный учет религиозных настроений любой группы; с другой же, авторитаризм такой жесткой системы, как МВД, негласно предполагает, что вне государственной санкции никакие (и в частности, религиозные) ориентиры в ней просто невозможны. Неудивительно, что при таком положении дел идее либерализма и даже конституционно провозглашенной свободы совести в органах внутренних дел всегда грозит опасность быть оттесненными на второй план и, в конце концов, оказаться сведенными к ничтожному значению.

 Настоящее исследование призвано акцентировать внимание на неформальных (в данном случае - религиозных) ценностях в системе МВД и, по возможности, показать их влияние на эффективность профессиональной деятельности в этой сфере. Выбрав в качестве объекта изучения религиозные установки, мы рассматривали их, в соответствии с диспозиционной концепцией В.А. Ядова, как базовые, т.е. фиксирующие общую направленность интересов личности, или, иначе говоря, выражающие отношение к значимым социальным областям
. Информационной базой исследования явились материалы социологического опроса 488 сотрудников органов внутренних дел
 - жителей 19 субъектов Российской Федерации, при квотной выборке презентирующих личный состав по полу, возрасту, образованию и характеру профессиональной деятельности. Опрос проводился в 2001 году методом стандартизированного интервью «fase - to fase» по единому вопроснику с закрытыми позициями.

Анализ данных обнаружил (как в целом по выборке, так и в ее региональных массивах) пять групп респондентов, различающихся по своему отношению к религии. На круговой диаграмме (рис. 1) продемонстрированы удельные веса каждой из групп.

Рисунок 1.

Можете ли Вы назвать себя приверженцем религии?
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Таким образом, хотя процент неверующих очевидно превышает количество верующих, число последних весьма значительно и составляет более трети всей выборки (37%). При этом каждый десятый сотрудник отнес себя к безусловным приверженцам религии, атеистами же назвались лишь 9% респондентов. Иначе говоря, личный состав органов внутренних дел отличается от «среднестатистических» россиян несколько более рационалистическим подходом к духовным проблемам (напомним, что в настоящее время на позициях атеизма находится лишь 3% граждан), но в целом полученные на этот вопрос ответы вполне сопоставимы с общероссийскими. 

В целом можно утверждать, что органы внутренних дел открыты для религии и соответствующие установки характерны для ощутимой части личного состава. При этом, как явствует из табл. 1, представляющей ответы верующих (т.е. первых двух кластеров) на вопрос «Какую религию Вы исповедуете (или какая религия Вам наиболее близка?)», речь идет о традиционных для России вероисповеданиях и конфессиях.

Таблица 1.

	Религия
	%

	Христианство
	85

	
	
	
	
	
	

	Православие 
	Протестантизм 
	Католицизм 
	Нетрадиционные конфессии
	

	85%
	8%
	3%
	4%
	


	Ислам
	10

	Иудаизм
	1

	Буддизм и другие восточные религии
	3

	Иное
	1


 Следует отметить, что почти половина (а именно 46%) верующих сотрудников привержены активной религиозной практике, как это показано на рис. 2.

Рисунок 2.
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На приведенной выше диаграмме были в наиболее общем виде охвачены два проявления религиозной жизни, а именно верования (составляющие мировоззренческий, интеллектуальный ее компонент) и совокупность действий, составляющих культ (ритуальный компонент). Как известно, третьей (и особенно значимой в контексте ведомственных интересов) стороной религиозности как социального феномена является поведенческая, т.е. следование неким правилам поведения, опирающимся на религиозные требования
. Именно в связи с тем, что установки (в том числе религиозные) оказывают направляющее и динамическое влияние на поведение
, мы, далее, поставили перед верующими респондентами вопрос о влиянии их религиозности на служебную деятельность. Следующая диаграмма иллюстрирует общую оценку ими этого влияния.

Рисунок 3.
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Наличие влияния отмечено 82% респондентов (что говорит о несостоятельности довольно распространенных среди руководства и работников кадровых аппаратов органов внутренних дел взглядов на религиозность сотрудников исключительно как на «личное дело»). Примечателен (особенно для специалистов, считающих религию панацеей против многих издержек профессиональной деятельности) и тот факт, что хотя половина верующих (51%) констатирует положительный эффект этого влияния, почти каждый третий (31%) убежден в отрицательных последствиях его религиозности для службы.

 Расшифровывающиеся в следующей анкетной позиции факторы позитивного влияния выглядят следующим образом.

 Таким образом, религиозная ориентированность, по мнению самих респондентов, способствует добросовестной службе, спасает от стрессов и привносит в профессиональное общение ноту лояльности. Иначе, можно сказать, что религия в данном случае выполняет роль нравственного ориентира, а также компенсаторную функцию, проявляя специфический психотерапевтический эффект. Однако не будем торопиться расценить эту картину как оптимистическую. Обратимся к мнению верующих сотрудников о факторах негативного влияния их религиозности.

 Как видно из их ответов, в контексте работы в органах внутренних дел религиозность нередко препятствует проявлениям требовательности, составляющим важнейшую сторону этой государственной службы. В ходе интервью респонденты часто отмечали, что профессия требует от них бескомпромиссности, жесткости, а порой и жестокости, к которым они склонны меньше своих рационалистически настроенных коллег, а тем более - граждан, совершивших преступления и правонарушения. Поэтому у верующих сотрудников нередко возникает чувство отчужденности от коллег в сочетании с ощущением невозможности «направить на истинный путь» правонарушителей; терпимость к их действиям порой вступает в противоречие со служебными требованиями, и это переживается как внутренний конфликт, причем не всегда разрешимый.

 Таким образом, представления и установки этой категории личного состава можно расценить как не всегда соответствующие ценностям и поведенческим моделям профессиональной среды. Социальную адаптацию верующих сотрудников требуется в этом случае оценить либо как прогрессивную (когда контакты со средой приносят индивиду больше приобретений, чем потерь), либо как регрессивную (когда совокупно значимый «плюс» ниже совокупно значимого «минуса»).

 Призванная в первом приближении ответить на этот вопрос диаграмма (рис. 4) демонстрирует вынужденность и, в конечном счете, регрессивность такой адаптации. Из нее видно, что в целом верующие ощущают себя людьми, чуждыми системе органов внутренних дел, гораздо чаще, нежели их атеистически настроенные коллеги.

Рисунок 4.
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 Итак, чем религиознее человек, тем реже он способен вписаться в систему органов внутренних дел с ее светской нормативностью и организационно-психологической жесткостью. Вынужденная социальная адаптация, проявляющаяся на уровне сознания и поведения, нередко требует от религиозной личности несоразмерных психологических усилий. И наоборот: чем меньше сотрудник дорожит религиозными ценностями, тем легче проходит его профессиональная социализация в этой сфере.

 Сказанное касается верующих, с одной стороны, и атеистически настроенных сотрудников - с другой. Вспомним, однако, что наибольшим удельным весом в выборке обладает кластер «скорее не верующих» (35%); третье же место принадлежит здесь «сомневающимся» (19%).

 При таком, условно выражаясь, нерационалистическом настрое в общей сложности более половины опрошенных можно было ожидать, что ценности нематериалистического свойства будут презентированы в их сознании некими суевериями и предрассудками. Это предположение представлялось обоснованным еще и с позиций, выдвинутых в свое время классиком социологии религии Б. Малиновским и имеющих непосредственное отношение к специфике профессиональной деятельности наших респондентов. Б. Малиновский показал, в частности, что «колеблющиеся» в материалистическом смысле люди мыслят вполне рационально в тех профессиональных ситуациях, где их деятельность достаточно им подвластна. Магия (как предпочитает называть нерационалистические настроения автор, а вслед за ним отчасти и мы) вступает в силу там, где велик элемент риска и непредсказуемости результатов профессиональной деятельности
. В целом же, согласно этой утвердившейся социологической концепции, масштабы влияния магии в том или ином сообществе зависят от степени достигаемого в нем контроля над социальными процессами. В русле этой теории можно гипотетически охарактеризовать социальную группу работников органов внутренних дел как потенциально весьма склонную к иррациональному, поскольку, во-первых, преступность, с которой большинство их непосредственно борется, суть социальное явление, неподвластное их достаточному контролю; во-вторых, профессиональные функции реализуются ими в условиях малой предсказуемости и физического риска; и в-третьих, эти лица в подавляющем большинстве изначально не проявляют атеистической убежденности.

 И действительно, следующий вопрос, охватывающий одновременно пристрастие к иррациональному и оценку связи таких установок со служебной практикой, подтвердил сформулированное выше предположение (см. рис. 5).

Рисунок 5.
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Как видно из диаграммы, идеи сверхъестественного в различных его видах довлеют над сознанием абсолютного большинства (70%) опрошенных, причем больше половины (54%) сотрудников так или иначе стараются увязать свои служебные дела с некими нерационалистическими соображениями
.

Для косвенного подтверждения этих принципиально важных данных, а также для перевода темы интервью в конкретно - практическую плоскость мы предложили респондентам оценить адекватную профессиональную ситуацию (см. рис. 6).

Рисунок 6.
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То, что 40% сотрудников верят в подобную «потустороннюю помощь», любопытно само по себе и вполне соотносимо с тем, что больше половины из них видят непосредственную связь служебных дел со сферой иррационального и стремятся на деле заручиться соответствующей поддержкой.

 Следовательно, наряду со значительной прослойкой верующих мы имеем еще более значительную квоту суеверных (возможно, данные группы частично пересекаются, однако этот вопрос не нашел ответа на настоящем этапе исследования). В сумме же верующие и мистически настроенные сотрудники образовали внушительную (81%) когорту лиц, считающих «потустороннюю помощь» органам внутренних дел вполне перспективной (см. рис. 7).

Рисунок 7.
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 Следовательно, лишь 30% работников органов внутренних дел по принципиальным (рационалистическим) соображениям отвергают перспективу подобного сотрудничества. Преобладает же надежда на практическое содействие (с примерно одинаковой частотой - на помощь при решении конкретных служебных проблем и создание обстановки психологического комфорта). Примечательно, что еще 14% респондентов скептически расценили означенные перспективы лишь в силу известных практических (т.е. в принципе устранимых) затруднений.
На основе анализа теоретических и эмпирических источников можно сделать следующие общие выводы:

 1) В настоящее время на примере изучения религиозных установок личного состава можно видеть отсутствие объединительной идеологии в органах внутренних дел. Без этого гаранта психологической, а следовательно, и профессиональной целостности личного состава социально-культурные процессы в органах оказываются брошенными на самотек. В такой ситуации важнейшей стороной всей воспитательной работы становится поиск «формулы» того единства сотрудников, которая способна обеспечить максимальную деловую эффективность и психологическую комфортность их деятельности (при безусловном соблюдении конституционных прав, в частности - свободы совести).

 2) Такая «формула» (называемая в политологии «формулой идентичности») реально вырисовывается в двух аспектах: светская идентичность (поскольку среди личного состава преобладают неверующие)и религиозная идентичность (поскольку прослойка верующих в органах внутренних дел весьма значительна). В силу преобладания светского подхода в настоящее время не приходится ожидать, что религиозные ценности способны создать нравственно-деловую архитектонику органов внутренних дел. В то же время учет религиозных установок сотрудников способен предотвратить как масштабные расслоения, основанные на религиозной розни (вплоть до обособленческих тенденций, в том числе ангажированных определенными политическими силами в регионах), так и частные деловые издержки (вплоть до игнорирования требования присяги по религиозным соображениям).

 3) Политика учета этих установок должна быть гибкой, и в первую очередь - основанной на актуальных социологических изысканиях, своевременно фиксирующих соответствующие изменения. Недопустимо и далее оставлять названную проблему в «подвешенном состоянии», поскольку вакуум в понимании «формулы идентичности» заполняется либо давно отработанными и лишенными прежних волевых энергий светскими клише, либо невнятными попытками представить религию (в различных конфессиональных версиях) как панацею против многих бед работы с личным составом. Неловкие и уже во многом невротизированные усилия в таком «клерикальном» направлении способны (с учетом многоликости религиозных установок личного состава, типичных для определенных национально-территориальных анклавов) легко обернуться системой религиозных микроконфликтов и тем самым воспрепятствовать собирательному самоопределению личного состава. Значительность доли мистически настроенных (хотя и не верующих в собственном смысле этого слова) сотрудников не позволяет надеяться на амортизацию этих разноречий.

 4) Неприемлемость пропагандистского насилия в рассматриваемом вопросе отнюдь не исключает предуготовления сознания сотрудников к понимаю формулы собственного единства. Все разговоры об отпускании данного процесса на самотек (якобы в противовес жесткому ведомственному моноидеологизму социалистического периода) приводит к ситуации, зафиксированной настоящим исследованием, а именно к отрицательным личностным и деловым последствиям религиозности в системе органов внутренних дел и распространению мистицизма.

 5) Коль скоро религиозная ситуация в органах внутренних дел оказалась еще более неустойчивой и взрывоопасной, нежели этого можно было ожидать при самом пессимистическом рассмотрении, необходимо заново и с учетом новых реалий принять и осмыслить то социально-культурно-психологическое качество, в котором органы внутренних дел могут сохранить свою целостность. Вся степень неготовности ведомственного руководства и подразделений по работе с личным составом к соответствующему вмешательству наглядно подтверждается эмпирически зафиксированным поиском сотрудниками клерикально-мистических альтернатив в такой работе (со стороны представителей духовенства, экстрасенсов, предсказателей и пр.).

 Пролонгация выжидательно-консервирующей кадровой политики в этом аспекте становится в нынешних, весьма своеобразных условиях жизни России далеко не безопасной.

 6) Осуществление же активной (наступательно-развивающей) политики единственно способно противостоять кристаллизации весьма неблагоприятных тенденций, имеющих дезинтегрирующую и дезадаптирующую перспективу. Однако подобная программа в случае ее сведения к решению частных вопросов вне определенности по ключевым проблемам ведомственной воспитательной стратегии, основанной на масштабных исследованиях, только смягчит упомянутые тенденции. Вывести же их за пределы нынешнего качества, реально угрожающего морально-психологической и профессиональной целостности органов внутренних дел, можно только после продолжения и развития настоящего поискового исследования, в первом приближении зафиксировавшего лишь наиболее общие аспекты поставленной проблемы.

_______________

Глава III. 

Воспитательная работа с личным составом в различных условиях несения службы

( 1. Психолого-педагогическая реабилитация личного состава ОВД, осуществляющего оперативно-служебную деятельность в экстремальных условиях

Известно, что морально-психологическое состояние общества является постоянно развивающимся явлением, находящимся в прямой зависимости от состояния, как общества, так и государства, от происходящих в них процессов. В условиях построения правового государства особую актуальность в России приобретает проблема духовно-нравственного возрождения нации. Значительная часть общества, вырвавшаяся из оков тоталитаризма, предпочла путь не созидания и самодисциплины, а вседозволенности и пренебрежительного отношения к ранее достигнутым духовным ценностям, культуре и здоровью нации. 

В результате таких морально-нравственных перестроечных процессов в армии и МВД (сотрудники ОВД и военнослужащие ВВ) тоже была подготовлена почва к размыванию позитивных ценностных ориентаций. 

На девиантность поведения личного состава МВД резко повлияли: рост преступности; формирование нового типа личности, воспитываемой на аморальных ориентирах уголовного мира: жестокости, насилии, низменных интересах; экстремальность условий службы с одной стороны и недостаточная стрессоустойчивость с другой и другие факторы. 

Как результат социально-профессиональной контагиозности этих факторов, со стороны личного состава МВД последовало резкое возрастание негативных нервно-психических реакций в виде правонарушений, стрессовых расстройств, алкоголизации и наркотизации, суицидов при том условии, что нагрузки и требования возросли, а уровень оплаты труда как один из факторов социально-психологической защищенности резко снизился (64(
. 

Снижение морально-нравственных устоев личного состава, в свою очередь, отразилось на отношении общества к личному составу МВД России, возросло число публикаций в СМИ, подвергающих осмеянию их облик (59(. 

При этом мало работ, посвященных необходимости совершенствования системы военно-патриотического воспитания и формирования морально-психологической готовности личного состава МВД к защите Отечества, необходимости культивирования таких понятий как «честь мундира», достоинство и положительный образ сотрудника ОВД в мирных условиях несения службы. 
Кроме того, в последние годы, нарастание психофизической нагрузки на личный состав МВД обусловлено длительным функционированием личного состава в «горячих точках», последствия такой службы незамедлительно сказались на делинквентности их поведения, вследствие снижения стрессоустойчивости. В результате появилась целая серия уголовно-наказуемых деяний личного состава, которые стали называть «чеченским синдромом». В связи с этим, наряду с психологической подготовкой личного состава к действиям в экстремальных условиях, встает вопрос и об их социально-психологической и медицинской реабилитации после возвращения (58- 65, 27-42(. 

Перечисленные и другие обстоятельства показывают морально-психологическое состояние сотрудников ОВД и обусловливают необходимость дальнейшего изучения причин и условий, способствующих снижению их морально-нравственного уровня, для построения программ как психологической, так и других видов реабилитации личного состава МВД России. 

Хотя целью данной работы является изучение проблем психологической реабилитации личного состава МВД России, несущего службу в экстремальных условиях, опыт боевых операций в Чечне показывает необходимость создания унифицированной системы не только психологической, но и медицинской и социальной реабилитации сотрудников, так как они очень тесно, почти неотъемлемо связаны друг с другом (1-27, 43-68(. 

Для обоснования построения программ психологической реабилитации в дальнейшем, в данной работе предварительно изучена литература с учетом передового опыта работы полиции западных стран(69-95(., условия несения службы ОМОН и ППС России как наиболее стрессогенных служб, нормативно-правовые акты по данному вопросу, за основу экспериментальной части взяты исследования ГУ ВНИИ МВД России. 

Анализ современного состояния проблемы по литературным источникам 

Вопросам необходимости медико-психологической реабилитации и реадаптации после пережитых крупномасштабных экстремальных ситуаций посвящено много работ отечественных авторов (1,3,7-10, 43,47,50-51(. 

По данным В. Н. Борина (6(, результаты медицинского и психодиагностического обследования сотрудников сводных отрядов ОМОН и ППСМ ГУВД г. Санкт-Птербурга свидетельствовали о том, что очень многие из них нуждались в психологическом консультировании или других психотерапевтических воздействиях. 

Н. В. Андреев, Н. Г. Хохлова (3(, анализируя работу московского ОМОН с психологической точки зрения, отмечают, что проявления стрессовых реакций фиксировать неспециалисту (командиру или другому руководителю) сложно. Поэтому зачастую измененные состояния психики сотрудников остаются незамеченными и не вызывают опасений и, следовательно, отрицается необходимость квалифицированного медико-психологического консультирования и профилактики подобных состояний у личного состава. 

Одно из первых отечественных психологических исследований было выполнено на материале крымского землетрясения 11-12 сентября 1927 года Л. Я. Брусиловским с коллегами (8(. Ими был описан комплекс эмоциональных расстройств и вегетативных реакций, выявленных при этом землетрясении. Они пришли к выводу, что необходимо заранее предвидеть эти ситуации и готовиться к борьбе с нервно-психическими травмами населения. 

И. О. Котенев (32(, анализируя психологические последствия воздействия на личный состав ОВД, такого стрессогенного фактора как катастрофа на железнодорожном переезде станции Арзамас-1, приводит данные: острые состояния психической дезадаптации как реакции на ситуацию наблюдались у 70% обследованных лиц, в 10% случаев - растерянность, непонимание происходящего; в 27% - испуг, переживание сильного страха, у 33% обследованных - и страх, и растерянность. 

По данным А. А. Фроловой (58(, риск развития пограничных психических расстройств у милиционеров патрульно-постовой службы ППС на 33,5% выше, по сравнению с общей популяцией и на 15,5% выше, чем у работников других опасных профессий (шахтеры, моряки и др.). 

В методических рекомендациях И. В. Колос, А. Н. Кислова, Н. И. Мягких, В. А. Питенова (30( изложили свою точку зрения на вопросы поэтапной медико-психологической реабилитации сотрудников. Но, к сожалению, программы и концепции, не утвержденные нормативно-правовыми документами, в практической жизни органов внутренних дел не находят применения. 

В доступной нам отечественной литературе почти нет работ, специально посвященных стрессам сотрудников милиции, в обычных мирных условиях. В основном все работы, посвящены стрессам после массовых бедствий социального, природного или техногенного характера (техногенная катастрофа в Чернобыле, землетрясение в Спитаке, вооруженный конфликт в Чечне) и развитию после этого многих признаков посттравматического стрессового расстройства (ПТСР). Развитие этого клинического понятия связано с длительным или многократным пребыванием в экстремальных условиях и относится больше к компетенции психиатра и патопсихолога. Чрезвычайные ситуации криминального характера, с точки зрения их стрессогенности и необходимости последующей реабилитации в нашей литературе почти не анализируются. 

Зарубежный опыт. В 1993 году в Америке утверждена программа Soldier Modernization Plan (SMP), которая разрабатывает пути наращивания боевого потенциала войск за счет резкого увеличения боевых возможностей и способностей отдельного военнослужащего. Американские специалисты считают: чем выше уровни всех видов подготовки, адекватного питания, медицинского обеспечения, экипировки, психологического воздействия, тем выше стрессоустойчивость и выживаемость военнослужащего. 

Д. Митчел (84( считает, что «критический инцидент - это всякая, встречающаяся на практике ситуация, вызывающая необычайно сильные эмоциональные реакции, которые могут отрицательно повлиять на выполнение служебных обязанностей непосредственно на месте событий, либо позже». 

R. A. Blak (69( считает примером стрессогенных ситуаций следующие: 

гибель товарища по службе при исполнении служебных обязанностей; лишение жизни человека при исполнении обязанностей; ведение огня на поражение; самоубийство товарища по службе; увечье или травма товарища; гибель маленьких детей и множество других человеческих жертв; задержание преступника; участие в операциях по освобождению заложников и ведение переговоров с преступниками; все операции подразделений специального назначения, когда присутствует реальная угроза жизни; свидетельство фактов коррупции, взяточничества и других противоправных действий со стороны полицейских; отстранение от службы и угроза увольнения; повреждение или полное разрушение укрытия, индивидуальных средств защиты. 

Автор во всех случаях считает необходимым проведение психологической разгрузки и коррекции, а в некоторых ситуациях - отдых от несения службы с предоставлением краткосрочных отпусков. Последнее практикуется во многих подразделениях полиции, где применение оружия, как самим полицейским, так и против него считается стрессогенной ситуацией. 

J. G. Stratton с соавторами(93( и др. (73,75,89,84 94,95( выявили значительную распространенность стрессовых расстройств у полицейских, применявших оружие на поражение, участвовавших в «инцидентах с перестрелками». По их данным, свыше 60% обследованных отметили значительное воздействие этих ситуаций на их психику, 35% не испытали каких-либо видимых отрицательных последствий. 

E. Nielsen (88( отмечал отсутствие эмоциональных нарушений в 20% случаев, в остальных 80% было выявлено наличие выраженного дистресса, обусловленного участием в «инцидентах с перестрелками». 

W. W. Lippert (82(, исследуя психологическое состояние полицейского, который застрелил человека, обнаружил много психологических симптомов: исчезновение из памяти обстоятельств инцидента, кошмарные сновидения, ожидание негативной реакции людей на свой поступок, желание оправдаться перед людьми, чтобы его не считали убийцей; потребность в сочувствии и поддержке начальника; проблемы опасения за безопасность членов семьи (сведение счетов); потеря веры в себя и в свою работу; страх перед возвращением на службу. 

G. H. Gudjonsson, K. R. S. Adlam (74( анализировали ситуации, вызывающие стрессовые реакции у сотрудников английской полиции. Авторы, исследуя жизненные ситуации, вызывающие стресс, отмечают, что английские сотрудники полиции менее подвержены стрессам по сравнению с их американскими и австралийскими коллегами и что имеются значительные различия между группами английских полицейских в зависимости от должности и опыта работы. Стрессы, связанные с бюрократическими преградами, особенно четко проявляются в группе старшего офицерского состава. Для рядовых полицейских характерно импульсивное, ищущее сенсаций поведение, но более опытные офицеры отличаются высокой степенью самоконтроля. С увеличением опыта и ранга «страх неудачи» и «страх негативной оценки» увеличиваются, в то время как « страх ранения» уменьшается. Авторы далее отмечают, что стресс средней степени может оказывать позитивное влияние, например, делать полицейского более энергичным и лучше подготовленным к оперативным действиям. Сильный и продолжительный стресс, в основном, оказывает пагубное влияние на умственное и физическое состояние и, вероятно, ослабляет эффективность процесса службы. Более того, жены и дети сотрудников не могут быть изолированы от этих последствий. 

T. Pierson (89( показал, что стресс критического инцидента, после применения оружия поражает до 87% всех сотрудников полиции, неблагоприятно сказывается на их пригодности к службе и вызывает серьезные проблемы в их личной жизни. Чаще всего это происходит тогда, когда полицейский вынужден применить оружие независимо от того, насколько это оказывается законным. Большинство полицейских ощущают чувство вины или раздражения после фатального столкновения. Полицейские психологи назвали эти часто встречающие эмоциональные проблемы «травмой после применения оружия». Агентства, разрабатывающие процедуры помощи полицейским после смертельных случаев применения оружия, знают, что полицейским должна быть оказана психологическая помощь. 

Изучение зарубежного опыта психологической реабилитации (Кardiner А. (1978) и Horovitz M c соавторами (76-78,( Kleber R. J., Brom D(79(, Mitchell J. T. (84-85( Мс Mains M. J. (86( Mikulincer M., Solomon Z(87( Nielsen E (88(, Pierson T. (89( показал, что он основан на применении: поведенческой психотерапии; когнитивной психотерапии; психодинамической терапии; клиентцентрированной (роджеровской) психотерапии; гештальт-терапии; интегративная трансперсональная психотерапия; кататимно-имагинативная психотерапия; психоанализа и др. 

Сути этих и многих других методов реабилитации подробно описаны Г. Н. Носачевым (45(, лишь обобщенно можно сказать, что они направлены на восстановление тревожных, тревожно-депрессивных, агрессивных реакций личности, адекватной реакции на прошлое и будущее, психосоматического равновесия и, в конечном счете, направлены на восстановление адаптивности личности, психологически пострадавших после боевых действий комбатантов. 

В настоящее время эти методики в ОВД почти не применяются, т. к. они требуют времени для обучения и соответствующей специальной клинической подготовки психологов МВД. 

Адекватные методы психокоррекции для сотрудников органов внутренних дел, соответственно этапам психологической реабилитации, разработаны во ГУ ВНИИ МВД России (59,62,64(. 

Краткий обзор литературных источников показывает, что в нашей стране не изучены подробно вопросы последствий использования сотрудником в ходе повседневного несения службы в мирных условиях табельного оружия, но больше внимания уделяется развитию стрессовых расстройств, после ликвидации последствий крупномасштабных экстремальных событий. 

 Зарубежный опыт (69-95( четко показывает, что не только крупномасштабные экстремальные события, но и повседневное несение службы с оружием в руках создает определенную напряженность, а после использования оружия сотрудник нуждается в психологической поддержке и реабилитации. 

Структура реабилитации ее цели, задачи, принципы и этапы. 

На протяжении всей службы сотрудники органов внутренних дел несут не только социально-психологическую нагрузку, постоянно реагируют на сложные химические, физические, биологические влияния. Поэтому система профилактики психических расстройств должна быть государственной и направляться на устранение факторов вредно действующих на здоровье человека и - обеспечивать всестороннее развитие его духовных и физических сил. 

Термин «реабилитация» за последние годы в психологии отражает характер комплексного подхода к восстановительным проблемам человеческой психики как общий организационно-методический подход, включающий самые различные аспекты психологии и психотерапии, социальной и трудовой реадаптации, вторичной и третичной психопрофилактики. 

Концепция реабилитации наиболее удачно сформулирована М. М. Кабановым (20-21( по которому он ее определяет как «единство проводимых «ступенчато» биологических и психосоциальных воздействий и мероприятий, направленных на разные стороны жизнедеятельности и опосредованных через личность…». Он выделяет 4 принципа реабилитации больных: принцип партнерства, принцип разносторонности усилий (воздействий), принцип единства психосоциальных и биологических методов и принцип ступенчатости (переходности) прилагаемых усилий, все они, в конечном счете, апеллируют к личности пострадавшего. Он выделил и три этапа реабилитации: восстановительной терапии, реадаптации и реабилитации в собственном смысле этого слова. 

Анализ практики реабилитации сотрудников в различных регионах России (ГУВД г. Краснодара, ГУВД Челябинской области, УК ГУВД Московской области, ГУВД Пермской области и др.) показывает, что работа по комплексной реабилитации организовывается часто бессистемно, т. е. отсутствуют единые принципы и причинно-обоснованный психологический подход, редко применяются концептуально обоснованные методы психокорекции психологических донозологических реакций и нарушений. В основном все сводится к известным методам медицинской реабилитации клинически очерченных симптомов и синдромов. 

Анализ множества существующей литературы и собственные данные позволили нам предложить свою формулировку и концепцию реабилитации людей (сотрудников ОВД и военнослужащих ВВ), перенесших психическую травму и длительно несущих службу в напряженных оперативно-служебных условиях. 

Реабилитация – комплекс координированно проводимых мероприятий социально- правового, медицинского, психологического, педагогического характера, нацеленных на наиболее полное восстановление психофизического здоровья, трудоспособности и адаптивности человека в социальной среде. 

Психологическая реабилитация – коррекция нарушенных психологических реакций человека, не доходящих до уровня психотических, специальными психологическими методами, с целью восстановления адаптивности поведения человека в социальной среде. 

Цели и задачи реабилитации вытекают из содержания приведенных формулировок и зависят от глобальности уровня их постановки. В данном случае состояние психофизического здоровья сотрудников органов внутренних дел как органа исполнительной власти в обществе должно координироваться на государственном уровне и иметь комплексный унифицированный характер. 

Для осуществления этих целей и задач реабилитации необходимы силы, средства и нормативно-правовая база. 

Анализ исследованного материала позволил нам выделить основные принципы психологической реабилитации, которые включают: 1) поэтапность психологического воздействия, направленное на адекватное построение психологических и других программ согласно трем стадиям развития стресса; из них первая и вторая стадии развития стресса больше соответствуют донозологическим формам психологических реакций и требуют больше психологической реабилитации, чем медицинской, на третьей стадии могут развиться психосоматические нарушения достигающие нозологического уровня; 2) причинность (этиологичность) -, т.е. оганизационно-психологическая психокоррекционная работа в направлении прерывания действия стрессогенных факторов или смягчения их воздействия на психику; 3) многоуровневость психологического воздействия (патогенетичность) - воздействие, если это возможно, на уровни развития стресса (нейро-гуморальный, соматический и -нервно-психический). Эти уровни проявления стресса можно отследить клинико-психологически и применить методы психокоррекции каждого уровня (60(. Медико-психологическое воздействие может быть многоуровневое со стороны различных специалистов: на нейрогуморальный уровень должны воздействовать психофармакологи (адреноблокаторами), на соматический уровень должны воздействовать интернисты, и на патопсихологический – патопсихологи и психиатры, на социальный - юристы. 4)комплексность направлений и диференцированность подхода по степени компенсации состояния человека. 

Инициативными исследованиями, проведенными во ГУ ВНИИ МВД России в период первого военного конфликта в Чечне, было показано, что глобальные проекты психопрофилактики и реабилитации сотрудников должны проводиться по определенным принципам, основанным на изучении механизма развития стрессовых расстройств у сотрудников ОВД и военнослужащих ВВ (59-65(. 

 Было также изучено, что комплекс мер психологической реабилитации, направленных на восстановление личности сотрудника, необходимо проводить в три этапа: доэкстремальный, в экстремальных условиях и постэкстремальный. Каждый из этих этапов имеет свои цели и задачи и в дальнейшем при составлении унифицированных программ их можно разработать более подробно, с точки зрения целей и задач каждого специалиста, участвующего в программе реабилитации. 

В этих исследованиях далее было показано, что комплексная психологическая реабилитация сотрудников включает понятия первичной и вторичной психопрофилактики. В настоящее время мы добавляем к этому и - третичную. 

Первичная психопрфилактика включает психологическое консультирование сотрудников с применением индивидуальных и групповых предупредительных психокоррекционных методик, проводимых до участия сотрудников в экстремальных ситуациях, направленных на повышение стрессоустойчивости. 

Вторичная – направлена на проведение психологического консультирования с применением комплекса психокоррекционных методов, устраняющих последствия воздействия стрессогенных факторов на психофизическое состояние сотрудника. 

Третичная – направлена на проведение психологического консультирования с поведением психокоррекционных методов, препятствующих развитию тяжелых форм инвалидности с потерей трудоспособности. 

Клинико-психологический анализ состояния 750 обследованных сотрудников московских специальных подразделений ОВД и ВВ, участвовавших в боевых операциях в Чечне длительное время (от 6 месяцев до 1,5 года), позволил выявить, что практически у 97% сотрудников обнаружены те или иные нарушения (психические и соматические), явные и скрытые, требующие восстановления. Из них сотрудники со стрессовыми расстройствами составили 17%. Эти исследования позволили разделить лиц с различными расстройствами на 4 категории по степени декомпенсации их психического и соматического состояния: 

1. Компенсированные личности, без выраженных психических и соматических изменений (с легкими функциональными нарушениями), которые нуждаются в психологической поддержке на семейном и дружеском уровне. Эти сотрудники легко адаптируются к повседневным требованиям жизни и ведут себя незаметно. 

2. Личности с декомпенсацией легкой степени, которые нуждаются как в дружеской психологической поддержке близких людей и окружения в коллективе, так и в профессиональном вмешательстве психолога и психотерапевта. Это сотрудники, у которых нарушено психофизическое равновесие в физической, мыслительной или эмоциональной сферах, и это отражается на их взаимоотношениях с окружающими людьми. У данной категории лиц бросается в глаза чрезмерная эмоциональная возбудимость, конфликтность или другие проявления внутренней дисгармонии. Адаптация нарушена, но при определенных условиях восстанавливается без осложнений. Они нуждаются в проведении ряда реабилитационных мероприятий. 

3. Личности с декомпенсацией средней степени, которые нуждаются во всех видах помощи, в том числе и в медикаментозной коррекции состояния. У данной категории сотрудников психофизическое равновесие нарушено более заметно и грубо, имеются явные психические нарушения на уровне пограничных: постоянное чувство страха, выраженная тревога или агрессивность в случаях, когда обстоятельства не являются жизненно важными, прослеживается заметная неадекватность реакций на жизненные ситуации. Поэтому нахождение данной категории сотрудников на службе, связанной с хранением и ношением оружия крайне опасно. Они нуждаются в комплексе реабилитационных мероприятий и восстановлении психофизического равновесия. Физический статус этих лиц может быть нарушен легкими ранениями или контузиями. 

4. Личности с декомпенсацией психофизического состояния тяжелой степени с выраженной дезадаптацией, требующей длительного лечения и восстановления. Эту категорию мы разделили еще на несколько подгрупп: 

а) с выраженными нарушениями психического состояния, нуждающиеся во вмешательстве психиатра; 

б) с выраженными физическими травмами, инвалидизирующими их (ранения, связанные с потерей функций отдельных органов), сопровождающимися развитием комплекса неполноценности, депрессии, суицидальных мыслей и др. ; 

в) с выраженными психосоматическими нарушениями, имеющими сложный генез, связанными с получением тяжелых физических и психических травм. 

Круг этих лиц нуждается в проведении всего комплекса реабилитационных мероприятий и оказании как морально-психологической поддержки, так и в социальной и медицинской реабилитации (в помощи, как психиатра и психолога, так и других специалистов - хирурга, невропатолога, косметолога, юриста и др. ). 

В трех из указанных групп (2-4) обнаруживались расстройства адаптации к условиям мирной жизни. При этом значительная часть бойцов нуждалась в более длительных сроках восстановления, чем это предусмотрено ведомственными нормативными документами. Поэтому многие из них вынуждены были уходить в отставку, хотя это не входило в их жизненные планы, это еще более усложняло их адаптацию и реадаптацию вне ведомства МВД. 

Анализ психофизического состояния сотрудников ОМОН ГУВД г. Москвы после участия в событиях в г. Первомайске показал, что отправлять молодых людей на пенсионное содержание, не используя все возможности восстановления их трудоспособности, было психологически неверно, вернее даже, безнравственно. Такие факты вызвали у остальных сотрудников чувство обреченности и «комплекс жертвы» подобно Чернобыльцам. Поэтому необходимо продумать постоянно-действующую унифицированную систему социально-правовой и медико-психологической реабилитации сотрудников на федеральном уровне, во вновь создаваемых центрах реабилитации, на финансирование которых уже выделены средства по ходатайству МУ СТ МВД России. 

В связи с изложенным, мы разработали концептуальные направления комплексной реабилитации сотрудников, куда входит и психологическая - с учетом необходимости возрождения духовности сотрудников. Это следующие взаимосвязанные три направления: 

1. духовно-психологическое, направленное как на развитие, так и на восстановление морально- нравственного уровня сотрудников, (усилиями психологов, педагогов и других наиболее опытных и высокоразвитых специалистов); 

2. социально-правовое, направленное на обеспечение правовой защиты и социальных гарантий, восстановление достойного социального статуса (усилиями юристов, социологов и др. ); 

3. медико-психологическое, направленное на восстановление психофизического здоровья, трудоспособности, стрессоустойчивости и адаптивности поведения в обществе (усилиями клинических психологов, психиатров, психотерапевтов, терапевтов и других специалистов). 

 Ниже мы представляем, разработанную на вышеописанной основе, схематическую концепцию поэтапной программы психологической реабилитации сотрудников органов внутренних, осуществляющих оперативно-служебную деятельность в экстремальных условиях. 

Схематическая поэтапная программа психологической реабилитации

1. Первый– доэкстремальный этап - проведения первичной психопрофилактики (функциональных нарушений), ведущий клинико-психологический синдром данного этапа: формирование и нарастание тревоги. 
 1. 1. Основные задачи психологической подготовки на первом этапе реабилитации
( Психологическое тестирование и отбор (выявление лиц с высоким уровнем тревоги с функциональными и психосоматическими расстройствами). 

( Психологическая подготовка (проведение тренингов с целью уменьшения тревоги и повышения стрессоустойчивости). 

( Психологическая оценка стрессоустойчивости в результате комплексной подготовки (психофизической, боевой, огневой и тактико-специальной) совместно с воспитателями и медиками). 
2. Второй–экстремальный этап, вторичной психопрофилактики,(возможных осложнений в виде болезней), ведущий клинико-психологический синдром-нарастания тревоги и страха с развитием острых стрессовых реакций-(ОСР) с последующей адаптацией к экстремальным условиям при длительном пребывании в этих условиях. 

2. 1. Основные задачи психологической помощи
на втором этапе:
(Оказание скорой и неотложной психологической помощи – при развитии острых стрессовых реакций (снятие тревоги и страха) совместно с медиками. 

(Проведение скрининговых исследований по психологическому изучению личного состава с прогнозированием боеспособности подразделений. 

(Выявление лиц с функциональными и патологическими расстройствами при совместной работе медиков и психологов, для решения вопроса об эвакуации в целях оказания специализированной помощи. 

(Психокоррекция и психопрофилактика в процессе адаптации к условиям экстремальности. 

(Психологическая подготовка к демобилизации (к несению службы в мирных условиях). 

 3. Третий-постэкстремальный этап, третичной профилактики (инвалидности), ведущий клинико-психологический синдром: психофизического истощения и формирования ПТСР (постравматическое стрессовое расстройство). 

3. 1. Осуществление основных задачи клинико-психологической помощи на третьем этапе проходят в три периода:

(Период отдыха и восстановления работоспособности стационарно (три-четыре недели), в данный период подбираются и применяются наиболее адекватные психологические методы и способы психокоррекции; далее в домашних условиях – амбулаторно. 

(Реадаптации к мирным условиям службы проходит под наблюдением психолога подразделения, который решает вопрос о несении службы:

 в прежнем режиме, 

 с переменой условий труда на более спокойный режим; 

 или на более подвижный режим. 

(Период окончательной медико-психологической диагностики состояния и восстановления (2-3 месяца): 

а)выявление возможных психосоматических нарушений и психофизического истощения, лечение ПТСР и других осложнений; 

а)составление психокоррекционной программы наблюдения «группы риска», профилактика вторичных и отставленных осложнений стресса;

б)определение степени психической компенсации для решении вопроса о ношении оружия и перевода на более легкую работу и инвалидность;

д) подбор конкретных адекватных методов психокоррекции индивидуально или в группе

Осуществление в целом основной концепции психологической реабилитации должно идти на всех трех этапах реабилитации по трем направлениям: 

а. духовно-психологическому;

б. клинико-психологическому;

с. социально-правовому;

Организационные проблемы психологической реабилитации. 

Поэтапная регламентация психологической реабилитации позволяет психологам более четко определить цели и задачи каждого этапа и реализовать их осуществление. Следует отметить, что все этапы реабилитации сотрудников предусматривают комплексность воздействия специалистов, но, тем не менее, психолог должен выполнять именно ту работу, присущую его квалификации, которую не могут выполнить другие специалисты (например, психодиагностику состояния объективными методами, специальные виды психокоррекции и др. ). Это обстоятельство подчеркивает их незаменимость как высококвалифицированных специалистов клиницистов. 

В поликлиниках МУ СТ МВД, куда чаще всего обращается личный состав, нет психологов и психотерапевтов. Психиатры, которые имеются в штатах поликлиник, занимаются только проблемами диагностики других психических заболеваний. 

Терапевты, к которым обращаются сотрудники с вторичными осложнениями после перенесенных стрессовых ситуаций (вегето-сосудистые реакции, гипертонии, невротические боли в области сердца; частые инфекции, обусловленные снижением иммунитета после стресса), не нацелены вникать в эти проблемы. Они занимаются только симптоматическим лечением, которое часто неэффективно, так как не распознается и не устраняется основная психологическая причина болезней, особенно у молодых сотрудников. 

Третичные осложнения, связанные с длительной потерей трудоспособности и с получением инвалидности выходят за рамки наблюдения ведомственных психологов, но, тем не менее, за проведения комплекса предупредительных мер отвечают они. 

В настоящее время психологическая служба в МВД России является очень молодой и находится на стадии организационного становления, кроме того, для ее укомплектования еще не достаточно создана нормативно-правовая база и нет соответствующих клинических психологов, хорошо владеющих методами психокоррекции пограничных психических состояний. Психолога-клинициста нельзя подготовить на курсах повышения квалификации из другого специалиста, как это пытаются делать сейчас во многих подразделениях на местах. Отсюда идет дискредитация этих специалистов как дилетантов, так как только около 20% специалистов на этих должностях являются в настоящее время базовыми психологами. 

Для проведения научно-исследовательских работ в этом направлении тоже нет необходимых лабораторий и отделов с медиками и психологами в штатах. 

Решение этой проблемы, стало бы возможным, с одной стороны путем заключения договоров с ВУЗ-ами на подготовку специалистов-психологов, с другой стороны - можно привлекать уже подготовленных квалифицированных специалистов - решением проблем их карьерного роста. 

Таким образом, изучение проблем психологической реабилитации личного состава, несущего службу с риском для жизни и здоровья, показало, что у личного состава МВД России прослеживается: 

нервно-психические нарушения в результате роста ежедневной напряженности и экстремальности профессиональной деятельности (гетероагрессии, аутоагрессии- ежегодно совершается около 300 суицидов, стрессовые реакции и расстройства), тенденция к снижению морально-нравственного уровня (рост преступности среди личного состава, алкоголизация);

профессиональный травматизм (ежегодно погибает до 300 сотрудников). 

В настоящее время психологическая реабилитация сотрудников проводится недостаточно полно и качественно: во-первых, из-за молодости психологической службы и неразработанности единой концепции этого направления, во вторых, из-за недостаточной подготовленности психологов. Психологическая работа часто подменивается, мероприятиями медицинского направления: медикаментозным лечением, иглорефлексотерапией, санаторно-курортным лечением из-за отсутствия обязательных унифицированных программ их применения. 

Психологическое консультирование и выбор методов психокоррекции должны быть направлены, в основном, на работу с практически здоровым контингентом сотрудников, часто не желающим терять время на лечение в стационарных условиях, и иметь, зачастую, психопрофилактический характер. Необходимо начинать применение таких адекватных методов как поведенческая психотерапия; когнитивная психотерапия; психодинамическая терапии; клиентцентрированная (роджеровской) психотерапия; гештальт-терапия; интегративная трансперсональная психотерапия; кататимно-имагинативная психотерапия; психоанализ и др. 

Практически у всех сотрудников МВД, выполняющих служебные обязанности с повышенным риском для жизни( изучены условия несения службы ОМОН и ППС ГУООП МВД России), наблюдаются те или иные признаки нарушения адаптации. В связи с этим, они нуждаются в осуществлении системы психологической реабилитации, направленной как на предупреждение (первичная профилактика) этих психологических реакций, так и на их устранение в последующем - (вторичная профилактика); третичная профилактика должна быть направлена на предупреждение развития инвалидности. 

комплекс психологической реабилитации необходимо осуществлять в три этапа: доэкстремальный, в экстремальных условиях и в постэктремальный;
 цели и задачи этих этапов должны выполняться специалистами, участвующими в процессе восстановления психофизического равновесия, утраченной трудоспособности и социального статуса сотрудника;

Изучение условий несения службы в повседневной деятельности и с повышенным риском для жизни (в экстремальных условиях) показало, что: 

необходима комплексная подготовка сотрудников как для действий в экстремальных условиях (психологическая, медицинская, социально-правовая, физическая, тактико-специальная) так и для несения службы в условиях повседневной напряженной деятельности, для чего в дальнейшем целесообразно изучить условия несения службы различных подразделений их психологический климат, соблюдение техники безопасности. На этой основе возможна более подробная разработка деталей программы психологической подготовки и реабилитации личного состава для различных направлений служб;
также актуальна психологическая реабилитация личного состава как после длительного несения службы в экстремальных условиях, так и после кратковременных, но часто повторяющихся «критических инцидентов» и повседневной напряженной работы в условиях мирной ежедневной оперативно-служебной деятельности; 

для осуществления комплекса психологической реабилитации личного состава необходимо рассмотреть пути квалифицированной подготовки и укомплектования должностей, как практических психологов, так и соответствующих специалистов научно-исследовательских и образовательных учреждений МВД России, которые должны разрабатывать научно-методические основы психологической работы. 

Исследования, проведенные в ГУ ВНИИ МВД России (59-65( показали, что в целях не только психологической, но и всесторонней комплексной реабилитации сотрудников, необходимо внести предложения о разработке нормативного правового акта о социально-правовой и медико-психологической защите личного состава на федеральном уровне, в котором должны быть закреплены: социально-правовые гарантии на: восстановление здоровья и трудоспособности, компенсацию морально-психологических потерь в случаях получения увечий, защиту в конфликтных ситуациях, защиту интересов престарелых и одиноких родителей и семьи, страхование жизни, здоровья, имущества и др. ); так же необходимо пересмотреть МУ МВД сроки восстановления трудоспособности у лиц, получивших тяжелые увечья на службе;материально-технические пути обеспечения выживаемости и стрессоустойчивости в экстремальных условиях (соответствующими современным требованиям технической культуры экипировкой, средствами технической защиты от повреждающего влияния стрессогенных факторов; медицинской защиты необходимыми вакцинами, сыворотками, медикаментами, сбалансированным питанием); право на практическую помощь юриста, адвоката, психолога и психотерапевта в случаях выявления стрессовых расстройств и необходимости защиты в конфликтных ситуациях, после применения оружия и т. д. 
восстановление духовно-нравственного уровня путем разработки и внедрения психологических и воспитательных программ. 

Внедрение в практику представленной программы психологической реабилитации и обобщение опыта ее применения даст возможность изыскания путей ее унификации. 
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( 2. Социально-психологические аспекты руководства оперативно-боевыми подразделениями

Согласно социологической теории каждый человек реализует свое отношение к обществу, живя и действуя в общественной групповой среде, развиваясь и воспитываясь в большом коли​честве малых социальных групп, одну из разновидностей которых представляет оперативно-боевое отделение. Понимание его существенных свойств и факторов, формирующих психологический климат, поможет руководителю правильно подбирать сотрудников, избегать конф​ликтных ситуаций или с успехом выходить из них.

Отделение относится к группам официального плана, поскольку ее члены объединяются добровольно и связаны присягой, дисципли​ной. Внутренняя структура, взаимоотношения и нормы поведения обуславливаются должностным положением, служебной дисциплиной, целями операций, характером и личными качествами ее членов.

Отделение формируется из единомышленников, пришедших на служ​бу в органы внутренних дел. Общность целей, опыт отличают группу от собрания случайных людей. Основой их единения служат единство взглядов, устраивающие друг друга взаимоотношения, чувство соли​дарности и достигнутая однородность.

Важнейшая отличительная черта оперативно-боевого отделения-обособленность его деятельности. С момента выезда на операцию группа, как правило, функционирует самостоятельно и изолированно в самых сложных условиях (конспирация, рельеф местности, погодные условия, в районах, удаленных от населенных пунктов), что вынуж​дает рассчитывать только на свои силы и возможности. Это предъяв​ляет особые требования к физической и тактической подготовке сот​рудников, тщательному подбору их с учетом требований психологи​ческой совместимости. На протяжении определенного времени личная жизнь сотрудников проходит только в группе, что в условиях изоли​рованных действий и длительного пребывания в ограниченном кругу людей открывает большие возможности воздействия коллектива на ее членов.

Операция требует от участников огромной затраты не только фи​зической энергии. Практика знает ряд примеров, когда хорошо под​готовленные физически и тактически сотрудники не могли решить поставленных задач из-за неумения избежать или разрешить психоло​гические конфликты. Поэтому знание механизмов формирования психо​логического климата в оперативной группе, ситуаций, приводящих к конфликтам, умение предотвратить или найти правильный выход из них будут способствовать успешному проведению операций и учений.

Из рассматриваемых здесь факторов, определяющих психологичес​кий климат в оперативной группе, наибольшее значение имеют методы руководства. В них проявляется некоторая двойственность положения руководителя. Члены группы больше всего приемлют демократические методы управления. Однако в определенные моменты, когда от реши​тельности и распорядительности руководителя зависит жизнь сотруд​ников, он вправе рассчитывать на понимание своих требований.

В основе демократического метода управления лежит абсолютный авторитет руководителя, основывающийся на превосходстве в опыте, знаниях, организаторских способностях, человеческих качествах. Такой руководитель избегает навязывания своей воли и делает всех соучастниками принимаемого решения, терпим к недостаткам и оплош​ностям своих подчиненных, в оценке поступков и поведения которых исходит из интересов группы, а не собственных эмоций. Ему чуждо подчеркивание своего особого положения. Нормой его поведения яв​ляется потребность советоваться и прислушиваться к советам. Самый весомый довод признания деятельности подобного руководителя - го​товность пойти с ним на операцию. Группа с таким руководителем отличается устойчивым психологическим настроем, сплоченностью, множеством межличностных связей, большой потенцией коллективной воли, способностью противостоять самым серьезным испытаниям и проявить максимум усилий в борьбе за достижение намеченных целей и сохранение жизни. .
К авторитарным методам управления обычно прибегает руководи​тель, авторитет которого настолько низок, что при другом способе общения он теряет контроль и возможность воздействия на людей. Такой руководитель не умеет устанавливать дружественные отноше​ния, плохо контактирует с сотрудниками. Руководителей авторитар​ного стиля обычно недолюбливают, а «командирский» тон их не приемлют. Неизбежное следствие авторитарности - неустойчивый психо​логический климат в группе, отсутствие единства, изолированное положение руководителя, постоянная неудовлетворенность им. Такая группа - потенциально конфликтная.

Наиболее успешно справляется с группой руководитель, который умело пользуется всем арсеналом влияния в зависимости от конкрет​ной обстановки и важности решаемых задач, физического и психоло​гического состояния сотрудников.

Подбор в спецподразделение обычно производится с учетом соот​ветствующих требований. На вопросы психологической совместимости, к сожалению, обращается мало внимания, а подчас эта сторона вовсе не принимается в расчет. Как показывает опыт, психологическая совместимость приобретает особо важное значение для конструирова​ния межличностных отношений и психологического климата в группе. Практически это сводится к проблеме, кому отдать предпочтение при комплектовании группы. Из опроса руководителей выяснились, напри​мер, противоположные точки зрения на включение в группу суперспе​циалистов. Одни предпочитают взять менее опытного сотрудника вместо суперспециалиста, стремясь заранее исключить возможность возникновения «ролевых» конфликтов с таким претендентом на особое положение в группе. Другие охотно включают таких сотрудников, рассчитывая на их опыт.

Разбор конкретных случаев приводит к следующему выводу: все зависит от человеческих качеств «супермена», понимания им своей роли в группе, а также от положения руководителя в связи с при​сутствием такого человека в группе. Менее предпочтительно положе​ние такого сотрудника, который своими завышенными претензиями советами, назиданиями подавляет руководителя и своих коллег других участников. Но есть и другой тип «звезд»: они прилагают мак​симум усилий для создания атмосферы доброжелательности в группе, оказания помощи, не подчеркивая своего превосходства. Их присутс​твие благотворно сказывается на формировании психологического климата в группе.

Среди равных по опыту претендентов предпочтение обычно отда​ется тем, кто обладает уравновешенным характером и «вписывается» в коллектив, интересному собеседнику (знатоку истории, литерату​ры, искусства), а также тому, кто может стать лидером досуга.

Все это показывает, что при комплектовании группы необходимо сознательно направлять формирование и развитие межличностных от​ношений заранее заботиться о профилактике психологических конф​ликтов и трений, которые могут возникнуть на основе психологичес​кой несовместимости участников.

Даже при самом оптимальном единодушии «сотрудников возможно образование маленьких групп по взаимным интересам, чувству симпа​тий. Которые образуют микроструктуру в оперативно-боевом отделе​нии. Такие группки могут иметь положительную и отрицательную нап​равленность. Умение разобраться в них поможет руководителю понять группу в целом, не доводя конфликты до «взрывных» ситуаций.

Микрогруппы положительной ориентации характеризуют стремление участников более полно войти в коллектив. Они способствуют под​держанию положительного психологического настроя, цементированию группы. Руководитель должен прилагать все усилия для установления хороших взаимоотношений с их лидерами и через них оказывать влия​ние на группу в целом.

Однако некоторые участники, на словах ратуя за общие цели, на деле преследуют собственные интересы. Действия их обычно носят эгоистический характер и служат причиной серьезных разногласий. Это выражается в попытках найти себе сообщников, в образовании микрогрупп отрицательной направленности. Появление их неизбежно приводит к разъединению группы и возникновению конфликтных ситуа​ций.

Положение руководителя в группе характеризуется его сотрудни​чеством с микрогруппани. Наиболее прочно оно у того руководителя, который контактирует с каждой из них.

Кроме утвержденного руководителя, в отделении всегда предпо​лагается наличие лидеров; Можно выделить их основные типы: по по​ложению (лидеры всей группы или микрогрупп): по продолжительности деятельности (на протяжении всей деятельности отделения или толь​ко при определенных ситуациях); пв направленности действий и ха​рактеру влияния.

Лидер всей группы появляется обычно в том случае, если руко​водитель не справляется с возложенными на него обязанностями. В этой ситуации возможны два варианта развития событий:

1. Группа мирится с таким положением, а лидер готов выполнять свои функции, не стремясь «сместить» руководителя. Здесь налицо заранее обусловленный «тройственный союз» (руководитель, лидер, группа) и взаимное обязательство сохранять данный статус.

2. Руководитель явно не удовлетворяет требованиям, не пользу​ется авторитетом, а лидер желает утвердиться в положении руково​дителя. В таком случае обычно не удается избежать конфликтов меж​ду руководителем и лидером, между руководителем и группой. Если в первом варианте лидер способствует положительному психологическо​му настрою, то во втором - неизбежен «психологический взрыв».

Лидеры микрогрупп возникают в результате деления группы по принципу «эмоционально-интеллектуальных отношений» участников друг к другу.

Появление ситуативных лидеров обуславливается обстоятельства​ми требующими быстрой смены установившихся, привычных действий. Попав в такую обстановку, руководитель может знать, что делать, но не уметь этого.

Для успешных действий в подобных условиях необходим временный лидер из числа участников, понимающий, что и как нужно сделать для преодоления возникшей стрессовой ситуации. Группа, согласив​шись с его планом действий, санкционирует и его положение как ру​ководителя в создавшейся обстановке.

Непременное условие успешного выхода из стрессовой ситуации и сохранения положительного психологического настроя в группе - благожелательная позиция руководителя к ситуативному лидеру и передача этим лидером после преодоления подобной ситуации управлен​ческих функций законному руководителю. В противном случае неминуемы конфликты.

Основными причинами возникновения напряженных или конфликтных ситуаций в оперативно-боевом отделении при проведении операции могут быть следующие:

· утрата общей цели:

· явное преобладание своих интересов над общими и эгоистичес​кое поведение отдельных сотрудников;

· нарушение межличностных связей;

· «подмоченный» авторитет руководителя;

· стремление ситуативного лидера укрепиться в качестве руко​водителя;

· переоценка группой своих возможностей, что приводит, напри​мер, к срыву запланированной операции;

· неверие в собственные силы;

· причины, не психологического плана.

Для преодоления конфликтной ситуации рекомендуется, прежде всего, обсудить ее так, чтобы все члены группы стали соучастниками нового принимаемого решения. Коллективное обсуждение сложившейся ситуации позволяет выявить мнение и претензии участников, а руко​водителю выяснить причины и степень разногласий, что поможет при​нять правильное решение. Кроме того, сам факт обсуждения способс​твует снятию напряжения.

Руководитель должен мягко, без диктата добиваться выполнения намеченного плана или способа действий, вытекающего из конкретной обстановки. При этом ему следует широко и гибко пользоваться раз​личными методами руководства. Сила убеждения и твердость руково​дителя особенно необходимы в обстановке «разброда и шатания». Иногда бывает целесообразно временно передать руководство лидеру или занять выжидательную позицию. Хороший эффект достигается, ес​ли большинство участников выступают с решительным осуждением эго​истического поведения члена группы, вплоть до' его отчисления.

В случае нагнетания неблагоприятной обстановки в результате напряженного графика службы следует принять все меры к организа​ции отдыха и питания личного состава, проинформировать о подго​товке приказа на поощрение, объяснить важность решаемых задач.

Важную роль в таких ситуациях играет лидер досуга: веселой шуткой он может отвлечь конфликтующих или выставит их в смешном виде и тем самым снять напряжение конфликта.
( 3. Воспитательное значение психологического консультирования личного состава МВД России в различных условиях несения службы

1. Психологическое консультирование в органах внутренних дел цели и задачи

В настоящее время вопросы воспитания взрослых людей, имеющих семью и детей, перешел в разряд дискутабельных, поэтому более правомерно было бы подразумевать воспитательное значение многих работ проводимых не педагогическими службами, в частности, психологами, медиками, юристами. Искусное проведение консультации психологом и есть отчасти педагогический процесс, направленный на воспитание иного отношения к происходящим событиям и проблемам. Преимущества современного психолога перед педагогом заключаются в том, что он обладает более точными методами диагностики и воздействия на человека. 

Вопросы психологического консультирования населения в настоящее время освещены во многих трудах наших (Г. С. Абрамова, 1995, Р. Кочюнас, 1999, Е. Г. Булгакова, М. А. Гулина, Т. П. Елохина, Э. А. Карандашева, Е. П. Кораблина, И. М. Лущихина, В. П. Мальцев, С. П. Посохова, И. В. Ромазан, М. К. Тутушкина, 2001) и зарубежных ученых (D. N. Blocher, 1966; R. May, 1967; R. А. Myers, W. C. Layton, Н. Н. Morgan, 1968; Н. М. Burks, В. Strefflre, 1979; L. M. Bramer, Е. L. Shostorm, 1982; В. Е. Gilliland, R. K. James, J. T. Bowman, 1989; R. L. George, T. S. Cristiani, 1990; C. J. Gelso, В. С. Fretz, 1992.).

Психологическое консультирование (ПК) в органах внутренних дел является неотъемлемой частью работы практи​ческого психолога и, обьединяя наиболее значимые функции - психодиагностику, психопрофилактику и психокоррекцию, оно одновременно в последнее время стало приобретать самостоятельное значение. Это, по-видимому, связано с тем, что ПК в ОВД стало постепенно самоутверждаться, показывая, что оно направлено на помощь развивающейся личности сотрудника и военнослужащих внутренних войск и их семьям. Этот процесс стал возможен в ходе становлении самостоятельности психологической службы в ОВД. Слово «консультация» происходит от латинского «consulttare», что означает совещаться, советоваться, за​ботиться. 

Психолог- консультант — специалист в области психологии, даю​щий советы, заключения по вопросам своей специальности. Он может консультировать личный состав МВД, как по своей инициативе, так и при активном обращении самих сотрудников или военнослужащих ВВ и членов их семей. 

Целью психологического консультирования является забота о личном составе МВД России, которая находится в процессе непрерывного становления, роста, самосовершенствования и функционирует ежедневно в напряженных и часто в экстремальных условиях. Психологическое консультирование помогает развитию спо​собности человека более адекватно и полно воспринимать себя и других людей, изменять и делать гибкой систему внутриличностных, межличностных и социальных отношений, помогая тем самым адаптации личности в обществе.

Задачи ПК исходят из цели, но в различных случаях в зависимости от причин обращения к психологу-консультанту могут быть разными.

Тем не менее, основными задачами психолога-консультанта при проведении приема являются:

1. Осознание и понимание проблем консультируемого сотрудника

2. Помощь ему в осознании индивидуального «Я», в процессе личностного роста и адаптации в социуме.

3.Психологическая поддержка консультируемого сотрудника в его переживаниях кризис​ных проблем. 

4. Профилактика осложнений в процессе адаптации к повседневным напряженным и экстремальным условиям несения службы.

Эти задачи могут быть выполнены при сформированности у психолога определенных личностных качеств и установок, о которых будет сказано ниже.

Виды консультирования зависят от уровня вмешательства консультанта в жизнь клиента или группы. В практической психологии М. К. Тутушкина, Е. П. Кораблина, Л. Н. Кулешова выделяют следующие уровни и виды консультирования и классы причин обращения:

1. Индивидуальное развитие и изменение, когда объектом изменения выступает отдельный человек, с целью оптимизации его существования в различных сферах жизнедеятельности: про​фессиональной, коммуникативной, личной и обыденной. На этом уровне проводится индивидуальная консультация с психодиагно​стикой и коррекцией.

2. Оптимизация межличностных отношений также в раз​личных сферах жизнедеятельности: здесь может проводиться групповая консультация с элементами тренинга.

3. Организационное развитие предполагает совершенст​вование организационных структур и управления. На этом уровне осуществляется сложное управленческое консультирование. 

В органах внутренних дел это связано с налаживанием взаимоотношений между различными службами (например, между администрацией, воспитателями, службой тыла и др.). 

Схема деятельности консультанта: выявление проблемы — диагноз — анализ фактов — план вмешательства — вмешатель​ство в виде консультирования — оценка результатов совместной деятельности консультанта и клиента.

Авторы выделяют два основных класса причин обращения за консультацией:

1. Желание человека расти, совершенствоваться, расширить свой кругозор, больше узнать о себе. В этом случае психо​логическая консультация может быть информирующей, предо​ставляющей информацию, например, о результатах психодиа​гностического исследования, или профилирующей, ориентирую​щей на определенный вид деятельности (в частности, профессио​нальной).

2. Конкретные личные затруднения или проблемы, например, когда человек говорит: «Я боюсь ...», «Я не знаю, как мне поступить ...», «Я не могу общаться с людьми ...», «Я не могу справиться с собой ...». В таком случае консультация будет носить психотерапевтический или корректирующий характер, она будет либо поддерживающей, либо изменяющей что-то, например, отношение к себе.

Однако необходимо отметить, что в органах внутренних дел может быть и третий вид причин, когда к психологу сотрудника направляет руководство как бы в добровольно-принудительном порядке, в таких случаях консультация носит выясняющий характер. 

Необходимыми начальными условиями проведения индивиду​альной психологической консультации, во время которой обес​печиваются безопасность и комфорт для клиента, являются: до​бровольное согласие на получение консультации; активное, ис​следовательское и творческое отношение человека к себе и своей проблеме; доверительное отношение к консультанту.

В процессе своей работы психолог-консультант должен ста​вить перед собой и отвечать на определенные вопросы, которые проясняли бы цель консультации, почему эта цель поставлена и какими средствами она может быть достигнута.

Психологическая консультация личного состава МВД, как и населения в целом, должна быть направлена на само​осознание личности, на осознание сотрудником и военнослужащим своих индивидуаль​ных особенностей, желаний, целей, потенциальных способностей, чувств, мыслей и действий. Это может способствовать углу​блению и интеграции различных аспектов «Я», расширить границы мотивационного, эмоционального и интеллек​туального компонентов личности.

Обучая личный состав самоосознанию, психолог одновременно способствует росту личности, стимулирует процесс ее становления, (формирования ценностей, жизненных планов и способов их реа​лизации в виде индивидуальных моделей поведения). В результате у личного состава появляется возможность более полно ис​пользовать свои потенциальные внутренние ресурсы. В конечном итоге, психолог, повышая уровень самоосознания личности сотрудника, определяет, в свою очередь, его потребность в самоопре​делении и самоактуализации, обучает его пониманию и принятию своей индивидуальности, нахождению смысла своей жизни и, что, самое главное - самоанализу и самопомощи.

Психологическое консультирование личного состава МВД, должно быть нацелено, в конечном счете, на развитие самоосознания личного состава в процессе самонаблю​дения, самоанализа, самооценки и саморегуляции. 

Психолог ОВД только бы выиграл, если бы избрал для себя недирективную модель поведения, исключая манипули​рование, доверяя консультируемому. Такая модель поведения психолога была бы привлекательна и полезна для сотрудников и военнослужащих, привыкших к жесткому директивному обращению, регламентированному приказами и указаниями, которые зачастую исключает самоосознание и самостоятельное решение своих проблем и действуют фрустрирующим образом, а в последующем, при уходе в отставку, значительно затрудняет их адаптацию в другой среде. Поэтому психологу ОВД необходимо актуализировать способности сотрудника заботиться о себе бла​годаря тренировке способности смотреть внутрь себя, т. е. рефлексировать внутренние проблемы; развивать способности более открыто говорить о своих заботах; проблемах, осознавать свои желания, чувства, мысли и действия. 

1.1. Личностные качества, необходимые психологу для работы с личным составом

Проведение индивидуальных психологических консультаций с личным составом МВД России требует определенных личностных качеств и установок психолога. В це​лом, для эффективной консультационной работы необходима по​ложительная установка к личности другого человека (клиента-сотрудника, военнослужащего), знания особенностей службы и личной жизни сотрудника, ориентированность на его проблемы, и заинтересованность в их решении. Излишняя критичность, предубежденность, невнимательность и неестественность психолога отталкивают от него, мешают установлению продуктивного контакта с личным составом.

Поло​жительная установка по отношению к другому человеку может быть создана благодаря безусловно​му принятию личности другого, а также способности быть самим собой в процессе межличностного взаимодействия.

В западной литературе при упоминании требований к модели успешного психолога-консультанта, по меньшей мере, называются три качества, которыми он должен обладать: аутентичность, конгруэнтность, эмпатийность.

Аутентичность. J. Bugental (1987) считает аутентичность стержневым качеством консультанта, складывающимся из трех признаков: осознание настоящего момента, выбор способа жизни на данный момент, и принятие на себя ответственности за свой выбор. Аутентичность, по мнению разных авторов, обобщает многие свойства личности, в том числе умение гибкого терпимого поведения, с определенной смелостью быть самим собой и не прятаться за свою профессиональную роль, выполняя миссию только лишь технического эксперта. 

Конгруэнтность – искренность, один из важнейших элементов эффективного контакта. По мнению C. Rogers (1975), конгруэнтность означает искренность и самобытность в межличностных отношениях с клиентом, неподдельность переживаний, умение оставаться открытым своим мыслям, чувствам установкам.

Эмпатия – умение сопереживать, идентифицировать себя в другом человеке, когда становится возможно полное взаимопонимание, чуткое и точное реагирование на переживания клиента. R. May (1967) считает это способностью консультанта «вжиться» в субъективный мир клиента, идентифицируя разнообразные чувства: страх, тревогу, радость, злобу. Такое «вхождение» во внутренний мир другого человека называется безоценочным, не разделяющим личность клиента и его проблемы на правильную и неправильную, хорошую и плохую части. 
Психолог МВД должен уметь принять личность сотрудника или военнослужащего таким, какой он есть, без восхваления либо порицания; доброжелательность при первичной беседе означает доверие, признание права сотрудника думать, чувствовать, поступать так, как он считает для себя возможным в той или иной ситуации. Очень важно поддержать сотрудника в проблемных ситуациях, выказать готовность выслушать и принять его право на собственное мнение, даже если оно не совпадает с мнением психолога-консультанта, тем самым помогая исподволь его самоутверждению.

Психолог должен быть самим собой, честно относиться к себе, отражать противоречивости, сложности и неоднозначности своего характера, уметь искренне и открыто выра​жать свои чувства, мысли, намерения. 

Если у психолога нет готовности решать проблему сотрудника, ему лучше отказаться от этой работы вообще. В любом случае откровенное признание консультанта в своих сомнениях и затруднениях укрепляет его контакт с клиентом.

Важной личностной предпосылкой для эффективной работы является стремление самого консультанта к самоактуализации и личностному росту. Освоение психотерапии психологу необходимо начинать с себя, с постоянной работы над собой, над развитием гибкости мышления и поведения, искренности, способности сопереживать. Стремление психолога к личностному росту, предпо​лагает критичное отношение к себе, готовность к помощи, исследованию и творению, умение брать на себя ответственность за свои решения и действия.

Психологическое консультирование выполняет много различных функ​ций: просветительскую деятельность, социализирующую, суггестивную и др. 

Все функции психолога важны как в социальном плане (способствуют уменьшению текучести кадров, повышению производительности труда, снижению количества професси​ональных заболеваний и несчастных случаев на рабочем месте), так и в моральном – (удовлетворенности профессией, возможности проявления своего «Я», развитию способностей, нравственному осознанию многих проблем).

В одних случаях консультирование личного состава предполагает информи​рования субъекта консультации, углубления его понимания какой-то проблемы, в других - изменение выработанных отрицательных стереотипов поведения и реагирования и развитие адекватного поведения личности.

В первом случае психолог может принимать на себя ответственность за решение проблемы кон​сультируемого и навязывать ему свое решение, не интересуясь его мнением и оценкой. Такая тактика психолога ОВД допустима при плохой информированности и подготовленности личного состава, неумении анализировать сложные, порой экстремальные ситуации, ориентации не на содержание про​фессиональной деятельности, а на ее внешне привлекательные атрибуты. 

Информационная часть консультации все чаще может обеспечиваться с помощью компьютерной техники, что вы​свобождает время консультанта для решения творческих задач и более глубокого осмысливания результатов.

В других случаях консультирования психолог должен строить страте​гию и тактику совместной работы, вы​слушивая терпеливо мнение личного состава, и, приспосабливаясь к его желаниям. В этих случаях решение проблемы становится общим делом диады «консультант — консультируемый», и от их успешности зависит возможность изменения и регули​рования поведения и реагирования личного состава, развития личности сотрудников ОВД и военнослужащих ВВ.

Психолог- консультант, прежде всего, должен быть профессионально компетентным: владеть методами профессио​нальной психодиагностики, групповой и индивидуальной работы с сотрудниками; уметь анализировать особенности профессии, клинически оценивать и прогнозировать поведение личного состава в той или иной ситуации.

Психолога - консультанта профессия обязывает быть объективным и доброжелате​льным, общительным, контактным, гибко менять стратегию диалога, деликатно и тактично относится ко всем интимным сторонам жизни личного состава, быть терпимым к возможным невротическим срывам после несения службы в экстремальных условиях и их оценкам. В то же время консультант должен уметь построить и выдержать свою линию поведения, особенно когда консультируемый неправильно понимает свои затруднения, суметь переубедить его. 

Психолог - консультант должен обладать авторите​том в глазах консультируемого сотрудника, что усиливает доверие к нему. Опыт обобщения практики работы психологов ОВД показывает, что степень доверия к психологу увеличивается прямо пропорционально к арсеналу эффективных средств и методов воздействия, которым он располагает. Как больной больше доверяет результатам анализов, чем предположениям врача, так и личный состав часто испытывает большее доверие к результатам тестирования, к различным техническим, аппаратурным методам обследования, особенно, компьютерным, а также умению консультанта применять различные методы психотерапии и психокоррекции. 

Консультант – психолог, как и другие профессионалы, несет этическую ответственность и имеет обязательства перед личным составом. Это особенно касается вопросов конфиденциальности информации о конкретном сотруднике.
R. L. George и T. S. Cristiani (1990) выделяют два уровня конфиденциальности. Первый - профессиональный, когда консультант использует сведения о клиенте только в этой сфере и не вправе распространять сведения о нем с другими намерениями. Это касается и факта прохождения клиентом курса психокоррекции (все записи психолога, индивидуальные карточки клиентов должны храниться в недоступных для посторонних лиц местах).

Второй относится к некоторым жизненным моментам, при которых может быть использована полученная информация. Она может быть использована исключительно в интересах клиента, с его согласия. Если клиент не возражает, вопрос конфиденциальности из этого варианта переходит в профессиональный.

Р. Кочюнас (1999) приводит примеры из практики консультантов США, которые считают, если психолог выясняет, что клиент представляет для кого-то профессиональную угрозу, он обязан принять меры для защиты потенциальной жертвы и проинформировать об опасности ее, родителей, близких, правоохранительные органы. При возникновении дилеммы: соблюдать конфиденциальность или следовать правовым нормам предпочтение отдается последнему варианту. 
Очень важным качеством психолога-консультанта является его уверенность в себе, хотя бы в момент проведения консульта​ции. Он не должен сомневаться в результатах психодиагности​ческого обследования, так как любые его сомнения будут тут же замечены личным составом.

Наконец, очень важны имиджевые характеристики психолога: его внешний вид, мимика, жестикуляция, речь, отношения с другими сотрудниками, манера поведения и др. Психолог, как врач и как педагог, должен выглядеть опрятно, собранно и выдерживать макияж, фасон и стиль одежды в рамках требований места и времени. 

1.2 .Виды психологической помощи

Помощь может классифицироваться тоже по разным показателям: по времени действия: неотложная — необходима при ослож​ненных психических состояниях, суициде, в экстремальных ситуациях, случаях на​силия и т.д.; продолжительная — оказывается при возникновении длительных осложненных жизненных ситуаций, психологических кризисов, конфликтов при повседневном несении службы. 

По направленности: прямая — направленная непосредственно на клиента, на его обращение за помощью; опосредованная, когда воздействие и помощь, оказывается через семью, детей, друзей, родственников. При этом практический психолог может выполнять четыре наиболее важных функции: психодиагностику, психопрофилактику, психокоррекцию, организационно–диспетчерскую.

1. Психодиагностика. Самым разработанным направлением психологической службы в настоящее время является психодиагностика (ПД). В этом направлении имеется множество общепринятых психодиагностических тестов и методик, хорошо отработанных на практике.

Первый этап психодиагностики проходит при приеме на службу в органы внутренних дел. На этом этапе используются методики, отработанные в классической психологии методически не требующие адаптации к условиям службы в МВД. Так как, поступающие на службу в МВД лица еще не адаптировались к новым условиям оперативно-служебной деятельности и не растеряли популяционных качеств. Хотя в этом направлении есть пробелы, например, в настоящее время характерологические качества личности, выявленные при приеме на службу в МВД, не учитываются при дальнейшем направлении в различные подразделения, и при динамическом наблюдении психологами различных подразделений. 

Второй этап психодиагностики наступает на различных стадиях службы в МВД, когда у личного состава развиваются поведенческие реакции и расстройства, связанные с условиями несения службы или при переводе на другую службу с более сложными условиями несения службы, при необходимости проведения психологической экспертизы (Г. С. Човдырова, 1998). 

2. Психопрофилактика - это очень важное направление, которое имеет еще несколько видов. 

В ОВД существуют проблемы первичной психологической профилактики, когда необходимо проводить психогигиеническую работу, препятствующую развитию у личного состава дезадаптивных нарушений поведения и расстройств в результате накопления конфликтов и усталости на службе. В данный раздел психопрофилактики входит психологическое консультирование, обучение методам саморегуляции, изучение и нормализация социально-психологического климата в коллективах и микроклимата в семьях сотрудников. 

Этап вторичной психопрофилактики начинается тогда, когда необходимо предупредить развитие стрессовых расстройств- последствий участия личного состава в каких-то экстремальных условиях несения службы. На этом этапе необходимо заниматься взаимозависимыми вопросами как психологической, так и медико-социальной реабилитации личного состава. 

Возможна также и третичная психопрофилактика, когда необходима психологическая помощь лицам, которым угрожает получение инвалидности. 

3.Психокоррекционная работа – это специальное направление консультативной работы психологов МВД России, которая заслуживает специального освещения. В настоящее время много проблем, которые требуют своего разрешения по психокоррекции и медико-психологической реабилитации лиц длительное время несших оперативно-служебную деятельность в экстремальных условиях (Човдырова Г.С., 2001) 

4.Организационно-диспетчерское направление психологической службы в МВД это еще одна важная область, имеющая несколько разделов:

организация контакта личного состава с различными видами служб и институтов;

распределение к нужным специалистам: психотерапевту, психиатру, невропатологу и т. д.

Психологическая помощь может быть весьма разнообразной. К наиболее доступным и простым методам психокоррекции относятся методы личностно-ориентированного воздействия.

1.Индивидуальная психологическая помощь осуществляет​ся специалистом, психологом или психотерапевтом, в виде инди​видуальной беседы, консультации, психотерапевтического семинара. Наиболее распространенной формой является психологическое консультирование. Обращение к соответствующему специалисту не служит признаком психического заболевания, хотя, к сожа​лению, такое мнение все еще у нас бытует. Индивидуально-психологическое консультирование проводится, прежде всего, с целью оказания помощи растущей личности в процессе ее становле​ния для того, чтобы человек мог больше узнать о себе, понять и принять свою индивидуальность, разобраться с собственными про​блемами и трудностями. Необходимым условием положительных взаимоотношений между психологом и консультируемым является установление контактов, которые харак​теризуются сотрудничеством, взаимопониманием и положительным принятием друг друга. Задача консультирующего психолога ОВД заключается, по сути, в стимулировании и поддержке личного состава, находящегося в проблемной или кризисной ситуации. Психолог дает обратную связь, которая вы​ражается в отражении, разъяснении существующей проблемы. Индивидуально-психологическое консультирование может осуществляться с конкретными целями: 

кор​рекция, изменение отношения личного состава к себе и развитие способностей преодолевать в себе страхи, комплексы; 

ин​формирование по различным особенностям службы, предоставление информации по результатам пси​ходиагностического исследования; 

ориентация или переориентация на какой-либо вид деятельности, в том числе профессиональной (например, некоторые из предложенных нами методов называются «Методика повышения боевого духа» или «…поддержания профессиональной чести», Човдырова Г. С., 1998, 1999); 

В любом случае, и особенно в органах внутренних дел, психологическая консультация всегда должна быть направлена на самоосознание личности, на осознание сотрудником индивидуальных особенностей, желаний, целей, потенциальных способностей, чувств, мыслей и действий.

Необходимыми условиями психологического консультирова​ния являются добровольное согласие на получение консультации, а также доверие консультируемого, его активность и творческое отношение к собственным проблемам. За тем, кто обращается за индивидуально-психологической помощью, все​гда остается право принимать или не принимать оказываемую помощь и, в конечном итоге, самому решать свои проблемы.

Собственно индивидуальная консультация проводится с одним человеком и включает сбор сведений об основных уровнях психологический структуры данного сотрудника. В этом случае психолог может опираться на исследование особенностей моторного развития консультируемого, внимания, памяти, нейродинамики, мышления, характера, и др. структур личности. В последние годы в связи с усложнением условий службы сотрудников, в такой форме индиви​дуальной консультации нуждаются 80-90% обследованных. Но практически это нереально в связи с повышенными нагрузками на одного психолога. Обычно после проведения первич​ной консультации для индивидуальной, более глубокой формы работы отбирают только наиболее нуждающихся в ней сотрудников, т.е. всего охватываются 15-20%. Далее, в зависимости от проблемы можно выбрать один из видов психокоррекции и психотерапии:

психоаналитическую, семейную; 

рациональную психотерапию с внушением в состоянии бодрствования (Г. С. Човдырова 1996, 1997,1999); 

методы суггестивного воздействия: косвенное внушение, обучение самовнушению на фоне аутогенной тренировки;

поведенческую психотерапию в виде включения в группу дебрифинга или систематической десенсибилизации;

музыкотерапию, медитацию, имаготерапию и др. 

2. Групповая психологическая помощь заключается в участии личного состава в групповых тренинговых процедурах. В последние годы различные формы групповой психологической работы стали весь​ма популярными больше среди психотерапевтов в силу эффективности и большей экономичности по сравнению с индивидуальной работой, в связи с возможностями охвата большего числа людей. 

Существуют разнообразные тренинговые группы: это, пре​жде всего, группы по развитию навыков общения, гештальт-группы, группы психодрамы, так называемые Т-группы встреч. Ме​нее известны группы телесной терапии, танцевальной терапии, терапии искусством, творческим самовыражением, тренинга умений и др. Участники психокоррекционных групп являются субъектами своих собственных изменений, ориентированными на самовыражение, личностный рост и развитие.

Среди психологов МВД групповые формы работы еще не получили распространения и носят несколько формальный характер, их цель, в основном, информационная, чаще всего это лекции и беседы, с помощью которых личный состав могут сориентировать на какие-то целевые установки, придать выбору профессии личностный смысл. Наконец, можно сформировать у сотрудника адекватную мотивацию, помочь осознать общественную значимость профессии.

Первичная групповая консультация должна проводится с очень неболь​шой группой - 3-7 человек, в доброжелательной свободной обстановке. Главное назначение первичной консультации состоит в определении мотивов выбора профессии, познавательных интересов, професси​ональной направленности личности. На этапе первичной консультации для экономии времени целесообразно использование компьютерной техники, в результате чего консультант по готовым распечаткам дает ком​плексную интерпретацию полученных результатов.

Прежде всего, консультант может определить, в какой степени выражены у этой группы личного состава интересы и склонности к данной работе. Очень важно, когда психолог МВД направляет определенные усилия на формирова​ние профессиональных интересов и склонностей личного состава, выносливое, терпимое отношение к трудностям и невзгодам службы. 

Эффективность групповой работы повышается при использовании совместно с воспитателями учебных фильмов, худо​жественных произведений, проведении экскурсий на различные подразделения, организации встреч со специалистами разного профиля, коллективном обсуждении профессиональных проблем и т. п.

Кроме склонностей и интереса к какой-либо профессии, суще​ственным компонентом является наличие особых способностей, которые помогут овладеть данной спе​циальностью. Кроме того, необходимо учитывать показатели физического и психического здоровья. 

В странах Запада сейчас в рамках управленческой психологии и педагогики реко​мендуется в профессиональные планы включать представле​ния об определенных этапах карьеры, т. е. вместе с професси​ональным планом конструируются каръерограммы, во многом отражающие уровень притязаний личности и его само​оценку.

1.3.Основные стадии и некоторые показатели эффективности психологического консультирования

Независимо от того, проводится ли разовая консультация, или осуществляется пролонгированная психо​терапевтическая работа, консультирование в органах внутренних дел в целом это процесс, включающий ряд этапов развития отношений между сотрудником или военнослужащим и психологом.

По форме проведения консультации могут быть очными и анонимными (по телефону, см. ниже) и проводиться в несколько этапов.

1.Первичная беседа обычно направлена на ознакомление и соглашение на взаимодействие между клиентом, который добровольно или по рекомендации другого специалиста обращается за консультацией и психологом, оказывающим помощь, обеспечивая конфиденциальность проблем личного состава и поддержку в ходе консультирования.

Для всех вари​антов консультаций основным методом является консультацион​ная беседа. Продолжительность его — от 10-15 минут и больше, основная цель - установле​ние контакта с клиентом обратившимся за консультацией, или с группой личного состава, собравшейся для беседы.

Для более успешного прохождения стадии знакомства реко​мендуется проведение консультаций в удобном, изолированном помещении. На этой стадии обсуждаются различные способы решения проблем, причем за личным составом остается право выбрать или самому придумать способы и методы их разрешения в дальнейших встречах.

Первичная беседа дает ответы на три общих вопроса: чего хочет сотрудник, что он может и в чем в данный момент времени нуждается (в каком виде психологической помощи). 

2. Выяснение основных моментов проблемной ситуации и его анализ. На этой стадии консультанту необходимо сориентироваться в про​блеме сотрудника, внимательно слушая его, используя вопросы для получения достаточной информации. Одновременно консультант может помочь сотруднику глубже осознать проблему и вовлечь в психотерапевтический процесс.

Цель данного этапа состоит в сборе информа​ции о самой проблеме, условиях ее возникновения и развития. Психолог должен избегать субъективной интерпретации проблемы и стараться сосредоточиться на фактически достоверных сведениях: времени возникновения про​блемы, ее причинах и влиянии на поведение консультируемого, ее связи с социумом или с профилем личности сотрудника. Для этого можно использовать не​которые психодиагностические методы, особенно при наличии компьютерной техники, сведения со слов родственников, близких, сослуживцев и только после этого можно понять и сделать заключение, в чем причи​ны неудач и затруднений. Они могут быть во внешней сфере жизнедеятельно​сти (родственники, жена, начальник, сотрудники, соседи, подру​ги) или в недостаточном анализе ситуации самим сотрудником соб​ственных промахов. 

3. Окончательная формулировка проблемы, уточнение и постановка цели взаимодействия. На данной стадии определяется та психологическая трудность, которая мешает клиенту найти выход из сложившейся ситуации. При этом психолог помогает сотруднику осознать суть проблемы с психологической точки зрения и пути ее правильного решения.

4. Поиск способов выхода из проблемной ситуации, путей ее решения. На данном этапе психолог получает согласие сотрудника или военнослужащего на исследование его психо​логических трудностей, поиск и принятие на себя ответственности за выбираемые решения.

В процессе такого взаимодействия у сотрудника происходят измене​ния в его точке зрения на проблему, которые могут в той или иной мере повлиять на его личность и жизнь в целом. Сотруднику предоставляется воз​можность получить новый опыт, и чем глубже он осознает это, тем благоприятнее для него окажутся последствия консультации, а, следовательно, выше ее психотерапевтический эффект.

На этом этапе психолог выбирает наиболее подходящий для коррекции данной личности метод. По результатам ответов на те или иные вопросы и тесты должен быть сформирован план групповой или индивидуальной работы на более или менее определен​ный отрезок времени.

Результат взаимодействия с консультантом, прежде всего, должен быть позитивным типа: «Я хотел бы жить дальше и работать в данном подразделении...» вместо слов «Я устал, порой я не хочу жить и работать...». Естественно, желаемый результат должен находиться в гармонических отношениях с другими целями консультируемого, дополнять их.

Как было отмечено, процесс консультирования может осуще​ствляться в диапазоне от 10-15 минут до нескольких сеансов. Последствия консультирования можно оценивать с точки зрения субъективных изменений, происходящих в личности сотрудника по его оценкам и объективно по результатам психологических тестов.

Консульта​тивную работу психолога можно считать удовлетворительной, если в результате произошли некоторые изменения в поведенческих и адаптационных реакциях сотрудника:

усиление внимания к собственным потребностям, пережива​ниям и мыслям через призму сопереживания к чужим проблемам;

развитие способности к самоанализу и критическому отношению к себе и осознанию нового опыта;

приобретение способности самостоятельно решать свои проблемы, делая выбор, принимая решения и неся за них ответственность и др. 

1.4.Проведение консультаций с разными категориями сотрудников

К психологу, который пользуется доверием и авторитетом, могут обра​щаться сотрудники практически (психически и физически) здоровые, но имеющие разные проблемы, и каждый из них - в поисках психологической поддержки и помощи. Кто-то хочет получить совет, другой - подтверждение правильности того или иного решения, тре​тий - снять напряжение, а четвертому важно, чтобы с ним просто поговорили, это, в частности, относится к одиноким интравертированным сотрудникам без друзей и родственников. 

Это может быть также категория молодых сотрудников, неуверенных в се​бе из-за неопытности, находящиеся в конфликтной или кризисной ситуации. Неуверенные в себе, тревожные, часто эмоционально не​устойчивые сотрудники, обращаясь к психологу, надеются с его по​мощью снять с себя ответственность или хотя бы разделить этот груз с компетентным человеком. С такими людьми психолог-консультант должен быть уверенным, четким, даже категоричным в своих выводах. Его задача — прояснить причины и след​ствия кризисной ситуации и убедительно, простым понятным язы​ком привести консультируемого к необходимости самому принять правильное решение.

Консультируемые могут быть людьми чрезвычайно скрытны​ми, интравертированными, неохотно дающими сведения о себе. В таких случаях консультант должен уметь проводить свободно «плавающую беседу», чтобы «раскачать» консультиру​емого и вывести на откровенный разговор. 

Могут встретиться некоторые сотрудники в основном из числа молодых, которые не могут сформулировать свои затруднения, из-за чего у них наступает резкое снижение настроения, активности, самочувствия, когда буквально все валится из рук и трудно сосредоточиться на анализе проблемной ситуации. Психолог в таких случаях должен помочь растерявшимся, используя методики психоаналитического направления, раскрывающие сущность личностных потребностей, определяя сложности в прошлом и на этой основе, прогнозируя сложности в настоя​щем и будущем. 

Второй тип консультируемых это экстравертированные личности, отличающиеся высокой уверенно​стью в себе и своих решениях. Они приходят к психологу, чтобы подтвердить правильность принимаемого решения и убедиться в достаточно высоком собственном про​фессионализме. Если это действительно так, то психологу в данной ситуации лучше подтвердить выводы консультируемого сотрудника и мягко опровергнуть, если он заблуждается. 

Третий тип консультируемых, не столько уверенных в себе, сколько самоуверенных, плохо корригируемых личностей, счита​ющих посещение психолога пустой тратой времени. В та​ких ситуациях психолог должен найти конструктивный выход путем выяснения причин брутальности или ригидности мышления. Таким сотрудникам можно предложить пройти психодиа​гностическое обследование как один из обязательных моментов обследования для оказания действенной психологической помощи, например, по 16-факторному опроснику Р.Кеттелла, MMPI, тесту Розенцвейга, те​сту Лири. Результаты могут заставить сотрудника задуматься над некоторыми особенностями своих реакций и поведения: излишней жесткостью принимаемых решений, категорич​ностью, резкостью своих суждений.

Типы консультируемых, в нюансах, могут быть чрезвычайно разнообразны, в зависи​мости от возраста, пола, профессионального и семейного положения, темперамента, уровня притязаний, самооценки и др. Собственно, каждый сотрудник имеет свой личностный профиль, отличный от других, дающий в критических ситуациях определенную реакцию. 

Но, несмотря на все это разнообразие, позиция психолога сводится к одному: помочь человеку выбрать единственно правильное решение, соотнести свои желания «хочу» с возможностями «могу», колебания «сумею ли?», с профессиональными - «надо, должен, обязан». И научить в некоторых ситуациях «по одежке растягивать ножки». 

В результате проведенной консультации сотрудник должен почувствовать себя ответственным за свою профессиональную жизнь, професси​ональную судьбу, которая сопряжена с напряженными, а зачастую с экстремальными условиями труда.

В последнее время в населении очень популярны анонимные формы психолого-психиатрического кон​сультирования. Чаще всего — это телефонный канал (телефон доверия, или письма с вопросами в редакцию и самому консультанту).

Анонимная форма консультаций тоже допустима для личного состава МВД. Хотя она еще пока не практикуется в ОВД, она имела бы, на наш взгляд, некоторые преимущества пе​ред очным консультированием. Прежде всего, она удобна для самого сотрудника: он может позвонить в любое время и из любого места (например, из Чечни в Москву), написать письмо, прервать контакт по собственному желанию, что очень трудно при очной консульта​ции.

При межличностном общении чаще всего консультант называет свое имя и отчество и обра​щается к личному составу также по имени-отчеству. Однако, при общении с «неконтактными» возможно анонимное консультиро​вание, аналогичное беседе путников, которые никогда больше не увидятся. Консультант может создать иллюзию такой беседы, сказав «…я не знаю вашей фамилии, имени и вы можете мне ее не говорить, возможно, что мы никогда больше с Вами не встретимся, а, если и встретимся, то старыми друзьями, которые рады помочь друг другу». 

При анонимной телефонной консультации сотрудник может говорить более откровенно, не чувствуя себя человеком со страхом ожидающим заключения психолога. Кроме того, анонимная форма позволяла бы многим неуверенным в себе сотрудникам и военнослужащим самостоятельно обращаться к психологу, не только с большей откровенностью во время беседы, но и с верой в конечный результат.

Телефонный или аудиальный психолог-консультант должен уметь: 

выказать готовность выслушать, не ограничивая во времени;

больше слушать и направлять беседу в русло исповеди, так как, предположительно, анонимную телефонную форму консультации могут предпочесть сотрудники в кризисных состояниях, когда они будут нуждаться в неотложных формах психологической помощи;

улавливать аудиальные оттенки эмоционального состояния (дрожание голоса, замедленность речи или скороговорку, стремление говорить громко или тихо) и применить психологические приемы успокоения;

оценить возможность последствий (аутоагрессивные или гетероагрессивные тенденции) кризисного состояния и постараться отвлечь и успокоить консультируемого;

при удачном установлении контакта ненавязчиво пригласить продолжить беседы очно, мотивируя их необходимость в интересах самого консультируемого. 

Однако при анонимной форме консультаций многие спо​собы получения информации оказываются недоступными, напри​мер, наблюдение за консультируемым человеком, визуальная оценка его эмоционального состояния, возможность психодиагностического обследования. Поэтому очные формы кон​сультаций остаются более универсальными и информативными для самого консультанта.

Для осуществления такой формы консультации необходимо организовать телефонную линию, или несколько телефонных линий, которые бы работали в определенные часы. Об этом должны висеть объявления или должны быть розданы памятки каждому сотруднику под роспись. В организационном плане можно перенять опыт московских телефонов доверия, организованных для профилактики суицидов. Принимать звонки должны опытные и обученные разговорам по телефону психологи или психиатры.

Наконец, можно перенять опыт исповеди в церкви, когда два человека общаются, не видя друг друга. 

1.5.Типичные ошибки, совершаемые в процесс проведения консультаций

Основные ошибки психолога связаны с отсутствием последовательности проведения консультативной работы. Так, при плохом психологическом контакте вообще невозможно прийти к кон​структивному решению. Грубой ошибкой психолога являются: 

дискреди​тация мнения сотрудника, навязывание ему своей точки зрения, позиция доминирования, во что бы то ни стало; 

безопеляционность обращения особенно при обсуждении щекотливых тем, неприятных для сотрудника, задавание некорректных вопросов, нарушающих установление нормального рабочего взаимодействия с консультируемым; 

самонадеянность и субъективный подход к проблемам личного состава, приводящее к игнорированию психодиагностических методов, которые объективизируют заключение о сотруднике; 

несохранение тайны исповеди сотрудника (конфиденциальности доверенных психологу обстоятельств жизни) и др.

Какими бы сложными не были взаимоотношения психолога и сотрудника, психолог не должен доводить их до конфликта, его долг при любых обстоятельствах защищать интересы личного состава. Психолог не имеет права на личные обиды и сведение счетов. Лучший способ исправить ошибки для психолога – это вовремя понять и признать их. 

В заключении этого раздела можно сказать, что мы только поверхностно коснулись многих сторон психологического консультирования в органах внутренних дел. Их значение в осуществлении педагогического процесса требует своей дальнейшей более детальной разработки и освещения.

2. Психологическая экспертиза

В настоящее время наиболее изученными в практике ОВД являются вопросы психолого-психиатрической экспертизы в уголовном процессе (Гульдан В.В.1980,1984., Антонян Ю.М., Голубев В.П., , Кудряков В.Н.,1989, Вандыш-Бубко В.В., Горинов В.В.,Котов В.П.Кондратьев Ф.В., Клименко Т.В.Печерникова Т.П., Шостакович Б.В.,1998, Дмитриева Т.Б, Агаларзаде А.З.Шишков С.Н.1999, Балабанова Л.М.,2000., и др.).

В настоящее время психологическая практика нуждается в научно-обоснованном решении спорных вопросов психологического содержания, возникающих как при расследовании и судебном разбирательстве правонарушений (уголовных дел) сотрудников, так и в обычной ежедневной практике психологов ОВД. Многим практическим психологам ОВД приходится решать вопросы о психическом состоянии сотрудников при переводе на службу, связанную с ношением оружия, при совершении суицидальных попыток, после использования сотрудником огнестрельного оружия со смертельным исходом или при неадекватном поведении и др.

Цель психологической экспертизы заключается в точном и объективном установлении индивидуальных особенностей психической деятельности психически здоровых сотрудников органов внутренних дел в связи с различными задачами, поставленными перед психологом в каждом конкретном случае. 

В этой связи и следует выделить несколько смежных направлений, которые используют знания общей психологии, юридической психологии, клинической психологии и психиатрии.

Психологическая экспертиза может проводиться до и после психиатрической и установить актуальные на данный момент психологические особенности (черты личности, свойства, психические склонности, состояние) сотрудника органов внутренних дел как заведомо здорового человека. В этих случаях в качестве эксперта должен выступать клинический психолог или патопсихолог наиболее опытный в вопросах психодиагностики. 

Если в результате психологической экспертизы психолог выявляет данные, свидетельствующие или могущие свидетельствовать о наличии болезненного нарушения психики, и у него появляются сомнения в психической полноценности сотрудника, он вправе рекомендовать психиатрическую экспертизу.

Понятие «психическое расстройство» охватывает широкий круг болезненных психических нарушений и все их разновидности, упоминаемые в уголовном и уголовно-процессуальном законодательстве, такие как хроническое психическое расстройство, временное психическое расстройство, слабоумие и другие. 

Психиатрическая экспертиза устанавливает психическое состояние лиц с подозрением на патологию психики.

Психиатры- эксперты не имеют права определять состояния человека, не связанные с психическими расстройствами. Например, наличие или отсутствие особых состояний психики, не относящихся к категории патологических: острых эмоциональных панических реакций страха, растерянности, обороны и других состояний аффекта. Если установление точных психологических реакций человека необходимо для правильного разрешения актуальных вопросов, поставленных перед экспертами, то следует проводить совместную психолого-психиатрическую экспертизу.

В случаях, когда сотрудник органов внутренних дел совершает уголовно-наказуемое деяние или выступает в качестве потерпевшего, вышеуказанные эксперты дают заключение для разрешения задач уголовного процесса в рамках юридической психологии. Психологу, занимающемуся проблемами сотрудников органов внутренних дел, следует знать, что в судебной практике применяется три вида экспертиз:

медицинская экспертиза для определения степени тяжести телесных повреждений, нанесенных потерпевшим и обвиняемым; 

судебно-психиатрическая экспертиза для определения вменяемости обвиняемого или свидетеля при наличии или отсутствии у них психических заболеваний;

судебно-психологическая экспертиза проводится в случаях, когда обвиняемый психически здоров и вменяем, для выявления характера аффективных реакций, если они имели место, или степени интеллектуального ограничения, определившего то или иное поведение потерпевшего или обвиняемого и др. 

 Аффективные реакции в момент совершения преступления могут достигать определенной интенсивности, как у психически больных, так и у здоровых лиц. Поэтому практика правонарушений, совершаемых сотрудниками ОВД, несущих службу в Чечне, показывает, что стрессовые расстройства обусловливают часто психические состояния, в которых норма и патология переплетены, и очень сложно решить психологу - эксперту, где потеря адаптации в боевых условиях исключает вменяемость относительно содеянного, где – нет. Судебно-психологическая экспертиза в данных ситуациях может прийти к ошибочному заключению. В этих случаях наиболее верные результаты может дать комплексная психолого-психиатрическая экспертиза, когда итоговое заключение выносится в результате совместного обсуждения заключений психологов и психиатров специальной комиссией. 

Судебно-психологическая экспертиза должна дать социально-психологическую характеристику вменяемости личности. Она выражается в отражении уровня интеллектуального развития, в определении волевых качеств и мотивации поступков и поведения, зависимых от уровня развития его духовных запросов, эмоциональных черт характера и конвенциальности норм поведения, в отражении в поведении системы установок, отношений и социальных ролей. Экспертиза может отразить наличие у испытуемого ригидности аффекта. Это означает, что психолог может выявить, что у испытуемого неотреагированные эмоции, которые угасают значительно медленнее, чем в норме и неотреагированный аффект немедленно возникает вновь при одной мысли о вызвавшей его ситуации. Несмотря на вменяемость сотрудника в момент совершения противоправного действия, состояние аффекта предусматривает по УК иные меры наказания, чем его отсутствие, такие же, как при уменьшенной вменяемости у лиц с психическими аномалиями. Знание вопросов об уменьшенной вменяемости для психологов, занимающихся личным составом МВД не актуально, так как лица с психическими аномалиями на службу не принимаются или отсеиваются при психодиагностических исследованиях.

УК РФ не содержит определения вменяемости и ограничивается только определением невменяемости, полагая, что достижение определенного возраста и вменяемость являются необходимыми признаками субъекта преступления. 

Чтобы нести уголовную ответственность, считают Б. В. Шостакович и В. В. Горинов (1998), лицо должно иметь определенный уровень психической зрелости, сознавать социальное значение своих действий, понимать их фактический характер и предвидеть их последствия. Лицо подлежит уголовной ответственности и наказанию за деяния, если они были не только осознаны субъектом преступления, но и сам субъект был способен регулировать свое поведение, то есть, если он проявлял сознание и волю. 

Вменяемость – это способность лица регулировать свое поведение при совершении преступления, осознавать нарушение общественных отношений, охраняемых уголовным законом, т. е. обладать в связи с этим определенными психическими свойствами личности; быть в состоянии отдавать себе отчет в своих действиях руководить ими (Ю. М. Антонян, С. В. Бородин, 1987., Л. М. Балабанова, 1998). 

Невменяемость - (по формулировке указанных авторов)- это психическое состояние лица, заключающееся в его неспособности отдавать себе отчет в своих действиях, бездействии, сознавать общественную опасность деяния и руководить ими вследствие психической болезни, результатом которого является освобождение от уголовной ответственности с возможностью применения по решению суда принудительных мер медицинского характера.

В последние годы, учитывая нарастание напряженности повседневной службы сотрудников ОВД и военнослужащих ВВ и все большее несение ими службы длительное время в экстремальных условиях, стало возможно развитие у них острых стрессовых реакций и хронических стрессовых расстройств адаптации, которые зачастую именуются как ОСР и ПТСР. При совершении уголовно-наказуемых деяний в состоянии острых стрессовых нарушений сотрудник или военнослужащий должен быть направлен на психиатрическую экспертизу, которая при установлении диагноза, может признать невменяемым, а в случаях ПТСР возможно совершение правонарушения в состоянии аффекта и т.п. Кроме того, психологи ОВД и ВВ сталкиваются со случаями суицидов и профессионального травматизма, когда им приходится проводить психологическую экспертизу. В связи с этим, при проведении психологической экспертизы на первых этапах, для психолога ОВД важно установление нарушений непсихотического уровня:

установление признаков и степени возрастных нарушений интеллекта, способности анализировать и полностью осознавать значение своих действий и руководить ими;

распознать индивидуальные личностные патохарактерологические особенности (ригидность, асоциальность или стремление строго следовать конвенциальным нормам, тревожно-депрессивные реакции, склонность к аффективной разрядке и др.);

установление мотивов содеянного правонарушения, по составленному психологическому портрету и др.;

составление квалифицированной экспертной оценки случая с отметкой (при наличии) психологического критерия невменяемости, включающего отсутствие у лица способности отдавать себе отчет в своих действиях (наличие интеллектуального дефекта) или руководить ими (наличие волевого дефекта); 

Результаты экспертно-психологического анализа должны быть достаточно объективными и основываться на широком спектре существующих на практике и науке методов, это могут быть следующие:

методы тестирования - для оценки памяти, мышления, эмоционально-волевой сферы, для определения профиля личности; эти методы особенно важны для психолога, ибо они являются специальными психологическими методами, которыми могут не владеть другие специалисты;

метод беседы, с которого следует начинать экспертизу, в результате умелого применения заранее подготовленного плана беседы (ознакомления с различными картами, имеющимися ранее психологическими тестами, материалами дела, если это уголовный процесс и др.), может способствовать выяснению мотивов поведения, морально- нравственных принципов и других сторон жизни личности;

биографический метод изучения истории жизни и конкретного случая для прояснения, которого назначена экспертиза, сюда фрагментарно включается и метод клинического наблюдения;

 психофизиологический метод используется дополнительно для большей объективизации (использование полиграфа, кожно-гальваническая проба, электроэнцефалограмма и др.); 

 Для объективизации своих данных психолог может участвовать в следственном эксперименте и сделать для себя выводы методом наблюдения. Но основным инструментом обследования для психолога остаются психодиагностические методы.

2.1. Основные методики психодиагностики,

применяемые при всех типах экспертиз

1.Варианты ММРI: СМИЛ (стандартизированный метод исследования личности, Л. Н. Собчик, 1971, 1978), представляет собой модификацию ММРI- Minnesota Multiphasic Personality Inventory 1960 г., обладает возможностями отражения множественных граней личностной структуры и имеет объективный характер, так как при оценке результатов обследования устраняются, казалось бы, неизбежное влияние личности самого исследователя. Представляя шкалу субъективных реакций обследуемого, методика удачно сочетает математизацию исследования личности с автоматизированным процессом обработки данных. Данная методика использована при обследовании контингента ОМОН ГУВД г. Москвы. 

СМОЛ (адаптированный сокращенный многофакторный опросник личности, В. П. Зайцев,1981, В. Г.Козюля, 1983), состоит из 71 утверждения и включает 11 тестовых шкал (аналогичных шкалам ММРI, но без 5-й и 10-й). Программа поочередно предъявляет на экране тестовые утверждения, с которыми обследуемый может согласиться или не согласиться. Расчитываются и выводятся на печатающее устройство значения шкал и степень превышения нормы и краткая психологическая характеристика. 

2.8-цветовой тест Люшера (Luscher M. 1948), (обработка результатов исследования). Отдельно предъявляется 8 - цветовой тест; результаты теста вводятся затем с клавиатуры. Программа расчитывает и выводит на печать индексы психического здоровья и удаленности от аутогенной нормы; тип вегетативного тонуса и личностной ориентации.

2а. 8-цветовой тест Люшера (статистическая обработка данных). Данные теста Люшера вводятся исследователем с клавиатуры. Расчитывается и выводится на печать распределение позиции каждого цвета в виде матрицы из 64 элементов. Полученные результаты используются для оценки различий между группами испытуемых 

3.Психодиагностический тест В. Мельникова и Л.Ямпольского (ПДТ), Многофакторный личностный тест, включающий 10 шкал «нижнего уровня» («невротизм», «депрессия», «психотизм» и др.) и 4 шкалы верхнего уровня («интроверсия», «асоциальность» и др.). Поочередно предъявляются 174 утверждения; на основе ответов испытуемого рассчитываются факторные и стандартные значения 14 шкал. Выводится на печать графический тестовый профиль со значениями шкал, индексы достоверности и психологическая интерпретация. 

4. Тест Векслера предназначен для исследования и оценки интеллекта. Тест состоит из 11 отдельных методик субтстов. Все субтесты разделены на 2 группы: 6 вербальных и 5 невербальных. Результаты выполнения каждого субтеста оцениваются в баллах. Затем по специальной таблице первичные «сырые» оценки переводятся в унифицированные, позволяющие анализировать разброс, шкальные оценки. С коррекцией на возраст подсчитывают отдельно вербальные и невербальные, а затем общий показатель. 

2.2. Методики, добавляемые к основным при экспертизе лиц в постсуицидальном состоянии

5. Тест САН (самочувствие, активность, настроение). Данная методика носит характер претеста и основана на самооценке испытуемым своего функционального состояния, (обычно проводится в комплексе с другими методиками). Включает 30 полярных определений с 7-ю градациями ответов. Программа расчитывает и выводит на печать средние и средне–квадратичные отклонения по шкалам самочувствия, активности и настроения

6.Тест отношния к болезни (ТОБ)(применяется при депрессиях психосоматического характера для уточнения их генеза), выявляет тип отношения к заболеванию (например: ипохондрический, анозогнозический, сенситивный и т.п.), предъявляется перечень утверждений в форме таблиц (всего 14таблиц), из которых требуется выбрать 2 подходящих утверждения. Расчитываются и печатаются графический профиль и значения 12 шкал (типов отношения к болезни). При выявлении доминирующего типа на печать выдается его описание; в том случае, если диагностируется смешанный тип отношения к болезни, печатаются описания входящих в него 3-х ведущих подтипов.

6.Тест психофизической работоспособности. Программа предъявляет серии из 20 букв с целью подсчета частоты встречаемости одной из них (вариант корректурной пробы).Для временного структурирования нагрузки (поминутного расчета выполненной работы и времени начала и окончания исследования используются команды с магнитофона. Рассчитываются и выводятся на печатающее устройство в цифровой и графической форме динамические показатели работоспособности, а также индексы работоспособности, концентрации внимания и утомления. 

7.Тест тревожности Спилбергера-Ханина. Программа предъявляет 40 утверждений, позволяющих определить, является ли имеющаяся тревога у испытуемого личносной чертой или проявлением влияния ситуации и актуального психического состояния. Обследуемому предьявляются поочередно тестовые утверждения; на основании его ответов рассчитываются и выводятся на печать тестовые баллы по указанным двум параметрам, степень выраженности тревоги и нормативный диапазон. 

2.3. Проективные методы исследования, актуальные для 

психолого - криминалистических экспертиз

Эти методы выделяются в особую группу, так как они отличаются от психометрических методов тем, что они измеряют, не ту или иную психическую характеристику личности, а своего рода позицию личности в социуме. Кроме того, при проведении этих методов испытуемый обладает относительной свободой в выборе ответа или в тактике поведения, и оценка происходит при отсутствии оценочного комментария, при этом испытуемый не знает, что в его ответах диагностически значимо.

1. Тест Роршаха является наиболее известным и распространенным приемом проективного исследования личности. Он широко применяется при изучении расстройств поведения, и чаще всего используется при проведении психолого-психиатрической и криминалистической экспертизы. Данные теста позволяют оценить интеллектуальные способности, склонность к аффективным реакциям, экстра-интравертированность, характер социальных контактов. Преимущество теста заключаются еще в том, что он исключает симуляцию или аггравацию. 

Стимульный материал теста Роршаха состоит из 10 таблиц с 5 полихромными и 5 одноцветными изображениями одноцветных пятен. 

На первом этапе таблицы предъявляются в определенной последовательности и положении. Ответы не оцениваются, наводящие вопросы не задаются. Пи этом регистрируется время реакции, положение рассматриваемой таблицы, все ответы испытуемого, эмоциональные реакции. 

На втором этапе исследования после уточнения ответов, фиксируются признаки пятна, на основании которых дан каждый ответ, который формализуется по 4 категориям, затем подсчитываются результаты, и суммарные показатели представляются в графическом виде. 

2.Тематический апперцептивный тест (ТАТ) - является тестом экспериментального исследования фантазии личности в рамках психоаналитически ориентированной психодиагностики и психотерапии и применяется для выявления потребностей эмоций, переживаний комплексов и конфликтов личности. Используется в криминологии, обычно вместе с тестом Роршаха.

Стимульный материал ТАТ состоит из стандартного набора 20 картинок с изображением относительно неопределенных ситуаций. Обычно испытуемому предлагают составить по каждой из них небольшой рассказ, описывая мысли и чувства персонажа, их настоящее, прошлое и будущее. При этом предполагается, что подэкспертный наделяет изображенные на этих картинках персонажи своими переживаниями, прошлым опытом, потребностями, мотивами, установками.

Обычно ТАТ применяют в экспертной практике при исследовании испытуемых с пограничными состояниями, (то, что чаще всего встречается в практике психологов ОВД). Тест хорош для выявления аффективных конфликтов, ведущих мотивов, эмоциональной зрелости; импульсивности, позволяет также оценить интеллектуальные способности, нарушения восприятия и мышления, повышенную агрессивность, депрессивные переживания, суицидальные намерения. 

Существует множество других методик, которые можно применять при различных типах экспертиз, мы тут указали на некоторые, наиболее применяемые в психологической практике. 

Таким образом, проведение психологической экспертизы является в настоящее время актуальным, но еще молодым направлением психологической службы в ОВД, что требует дальнейшего накопления практического материала и его тщательного анализа. Психологическая экспертиза постепенно может стать важной отраслью практической психологии в цепи звеньев психологической службы, создаваемой в ОВД и ВВ МВД России.
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Глава IV. 

Воспитательное сопровождение развития личности сотрудников

( 1. Особенности воспитательной работы с молодыми сотрудниками органов внутренних дел

Одной из закономерностей управленческой деятельности руководящих кадров является то, что ее эффективность тем успешнее, чем более близки цели управляющей и управляемой системы. Для руководящих кадров ОВД это означает необходимость воспитательными мерами достигать единого понимания начальниками и подчиненными целей, общественной значимости их деятельности, строгого соблюдения законности. Задачи системы воспитательной работы УВД, ГОРОВД, конечно, шире, чем только формирование единых взглядов на управленческие отношения. Здесь и воспитание отношения к закону. Конституции, служебному долгу, защите интересов граждан, борьбе с преступностью и формирование правовой и нравственной культуры - всех духовных качеств профессионала.

Сегодня проблема воспитания личного состава рассматривается как важнейший резерв повышения эффективности оперативно-служебной деятельности органов внутренних дел. Несмотря на многие меры, принятые руководством министерства, пока не удалось улучшить качественный состав кадров, снизить их текучесть, укрепить служебную дисциплину и законность.

Автор определяет конкретные пути, формы и методы, приоритеты воспитательной работы с кадрами в современных условиях, дает ответ на вопрос, как повысить роль руководящих кадров в обеспечении эффективности воспитания, его влияния на дисциплину, исполнительность, организованность, «моральный дух», от состояния которого зависит преодоление многих негативных явлений в поведении и деятельности сотрудников. Здесь же определены цели и задачи совершенствования воспитательной работы с кадрами в свете положений Концепции развития органов внутренних дел и внутренних войск, а также Концепции кадровой политики Министерства внутренних дел Российской Федерации. Управление деятельностью горрайоргана невозможно без единства цели, единого понимания решения, замысла, конечного результата, без единства воли, сознательного подчинения начальнику, несущему персональную ответственность за работу ГОРОВД.

Необходимость реализации единства воли выражается в единоначалии, наличии властных полномочий, в принятии решений, постановке задач подчиненным, обязательности организации и мобилизации всего личного состава на их выполнение, объективно определяет ключевую роль руководителя ГОРОВД как в организаторской, так и в воспитательной работе.

Как организатор воспитательной работы с подчиненными, начальник горрайоргана обязан обеспечить: 1) постановку задач руководителям служб и подразделений по организации и содержанию, конкретным целевым направлениям их деятельности как воспитателей подчиненных; 2) руководство и контроль за индивидуальной воспитательной работой и дисциплинарной практикой начальников служб и подразделений горрайорганов внутренних дел; 3) личное участие в индивидуальной работе с подчиненными, в проведении лекций, докладов бесед, информации и инструктажей; 4) создание здорового морально-психологического климата в коллективе, проявление заботы о кадрах, их социальной и правовой защите; 5) деловое и творческое взаимодействие с администрацией города и района, с общественными организациями и органами общественного самоуправления в деле воспитания всех категорий кадров, совместную работу наставников по осуществлению воспитательных мероприятий с молодыми сотрудниками; 6) воздействие на людей позитивной силой личного примера и нравственного авторитета, практический показ эффективности новых форм и методов проведения воспитательной работы с подчиненными; 7) обучение подчиненных ему руководителей формам и методам воспитания личного состава, разумному сочетанию морального, материального стимулирования и воспитательного воздействия; методике изучения и формирования профессионально-нравственных качеств сотрудников, анализу морального состояния служебных коллективов.

Важно определить единую позицию, конкретные пути, формы и методы, приоритеты воспитательной работы с кадрами в современных условиях.

Такая попытка предпринята, например, в Вооруженных Силах Российской Федерации. Ими разработана Концепция воспитания личного состава. Она представляет собой «систему современных взглядов, идей, целевых установок и приоритетных направлений в деятельности различных категорий военнослужащих в области воспитания».

Во-первых, надо дать четкий ответ на вопрос: как повысить роль руководящих кадров в обеспечении эффективности воспитания, его влияние на дисциплину, исполнительность, организованность, на тот самый «моральный дух» , от состояния которого зависит преодоление многих негативных явлений в поведении и деятельности сотрудников.

Во-вторых, определить цели и задачи совершенствования работы с кадрами в свете положений Концепции развития органов внутренних дел и внутренних войск, а также Концепции кадровой политики Министерства внутренних дел Российской Федерации, утвержденной решением коллегии МВД России от 23 декабря 1998 г. № 6км/1.
В этом документе особо отмечено, что «для упрочения духовно-нравственных основ службы, воспитания личного состава в духе гражданственности, патриотизма, неукоснительного соблюдения законов и этических норм необходимо создать качественно новую систему образовательно-воспитательной работы»
.

Создавая такую систему, предстоит решить, как минимум, две задачи. 

Первая - четко осознать реальную перспективу и отрешиться от мысли, что только при помощи материального стимулирования и правильного подбора кадров получим искомый результат. Жизнь показывает, что идеальных людей в природе нет, а экономические ресурсы всегда ограничены. Поэтому качество нового пополнения кадров даже при хорошем отборе не может быть достигнуто без высокого уровня их последующей подготовки, обучения и профессионального воспитания.

Вторая - повседневная работа с имеющимся кадровым составом, который сегодня выполняет большой объем сложных оперативно-служебных задач. Причем следует критически оценить, во что обходится недооценка этого аспекта управления со стороны руководителей всех уровней.

Одной из наиболее актуальных проблем работы с личным составом в этой сложной деятельности руководящих кадров органов, служб, подразделений внутренних дел, командного состава внутренних войск в современной обстановке является теория и практика анализа, оценки и укрепления морального состояния личного состава. Ибо вопросы оценки и укрепления духовных сил, духовной стойкости и надежности, поддержания «морального духа» сотрудников и военнослужащих оказались наиболее важными при действии частей, подразделений и оперативных групп МВД России в Чечне. Здесь в экстремальной обстановке подверглись строгой проверке не только профессиональное и воинское мастерство, но и духовность, морально-психологическая подготовленность личного состава. Об этом же свидетельствует история Буденовска и Первомайска,

Оценить уроки и сделать выводы из опыта боевых действий в Чечне в плане морального состояния войск и органов МВД РФ еще предстоит ученым и практикам. Они призваны исследовать как их позитивную, так и негативную стороны. Все это должно воплотиться в конкретных рекомендациях для руководящих кадров.

Главный критерий воспитательной работы - моральное состояние людей, их мнения, оценки, настроение, нацеленность на качественную служебную деятельность. За правильными настроениями (мотивами) следуют действия. Каковы они сейчас?

Если руководитель пускает работу с людьми (информирование, воспитание) на самотек, то кто же проводит ее среди его подчиненных? Неформальный лидер, пьяница, коррупционер, самый незрелый и недисциплинированный сотрудник? Хочет ли этого начальник РОВД, службы, подразделения? А если не хочет, то что он должен делать?

Ответ есть. Должна быть система работы с людьми, четкая ответственность за свои кадры, их обучение, воспитание, морально-психологическую подготовку.

Во главе этой системы - начальники УВД, ГОРОВД и т. д. В то же время должность «заместитель начальника УВД, ГОРОВД по кадрам» означает одновременно заместитель по воспитательной работе с подчиненными (своими и начальника). Сегодня это вопрос номер один.

Если начальник органа внутренних дел правильно понимает значение работы с личным составом, управленческую цель, свою роль организатора воспитательной работы с кадрами, то он максимально использует и соответствующие средства, обеспечивающие ее эффект (штатные структуры, кадры специалистов, материальные и денежные ресурсы, оправдавшие себя системы форм, общественные связи, средства массовой информации и т.д.). Грамотное использование средств обеспечит достижение конкретных целей воспитательной работы, которые определяются оперативной обстановкой.

Необходимо конкретно определить пути, формы и методы, приоритеты воспитательной работы с кадрами в современных условиях.

Руководителям органов внутренних дел, командирам частей и подразделений внутренних войск при проведении воспитательной работы с личным составом в особых условиях необходимо постоянно учитывать его моральное и психологическое состояние, нравственное сознание и умонастроения на основе глубокого и всестороннего изучения материальных и духовных запросов, позитивных и негативных мнений, преобладающих среди подчиненных.

Так, в информации о морально-психологическом состоянии сотрудников органов внутренних дел, включенных в состав временной оперативной группировки сил на территории Северо-Кавказского региона, отмечается:

существует ряд факторов, негативно влияющих как на психологическое состояние личного состава, так и на уровень готовности подразделений к выполнению оперативно-служебных задач.

Одним из них является снижение уровня подготовки руководящего состава сводных отрядов милиции (СОМ) к действиям в экстремальных ситуациях, отсутствие у ряда руководителей навыков организации работы с личным составом в зоне чрезвычайной ситуации (ЧС).

Имеют место факты, когда руководители СОМ не пользуются авторитетом в отрядах, что ведет к потере управления подразделением, снижению служебной дисциплины, боеготовности, приводит к пьянству среди личного состава.

Рост ситуативной тревожности и пессимистического отношения к своей деятельности по охране правопорядка в зоне административной границы с ЧР в определенной степени обусловлен безответственным отношением ряда руководителей МВД, ГУВД, УВД регионов к вопросам материально-технического и медицинского обеспечения отрядов.

Особенно актуально в этом плане отсутствие вакцин и сывороток против змеиного яда, недостаточное обеспечение необходимым набором продуктов питания, нехватка боеприпасов, отсутствие качественных средств связи (СОМ УВД Ульяновской, Саратовской, Новгородской областей).

Происходящее снижение уровня деловой активности сотрудников и формальное отношение личного состава к исполнению служебных обязанностей вызвано отчасти и недостаточно разработанным механизмом морального и материального стимулирования личного состава в ВОГ
.

Органы внутренних дел и внутренние войска действуют в сложной криминогенной обстановке, в целом успешно осуществляют комплекс мер по защите прав граждан от преступных посягательств, охране общественного порядка и обеспечению общественной безопасности. Сохранен, а в ряде регионов усилен, контроль за криминальной ситуацией, несколько повысилась раскрываемость преступлений. Наметились положительные тенденции в борьбе с правонарушителями на транспорте; несмотря на сложные экономические проблемы, стабильно работает система исполнения уголовного наказания. В общем комплексе мер по восстановлению конституционной законности и правопорядка в Чеченской Республике органы и войска МВД России решают оперативно-служебные задачи, поставленные Президентом и Правительством Российской Федерации, в чрезвычайно сложной ситуации.

За самоотверженность и высокий профессионализм в 1998 году орденами и медалями Российской Федерации награждено более 10 тысяч сотрудников органов внутренних дел и военнослужащих внутренних войск, семь из них удостоены высокого звания Героя Российской Федерации.

Ежемесячно в МВД России поступают сотни сообщений о противоправной деятельности сотрудников органов и подразделений внутренних дел. Широкие масштабы приобрели такие негативные проявления, как злоупотребление служебным положением, взяточничество, вымогательство, предательство интересов службы, коррупция. Среди личного состава продолжается рост случаев злоупотребления спиртными напитками, утраты табельного оружия, грубого, нетактичного поведения на службе и в быту.

В решении вопросов организации воспитательной работы с личным составом по-прежнему остается недостаточной роль управлений и отделов центральных аппаратов. Ряд руководителей горрайорганов и специальных подразделений внутренних дел недооценивают воспитательную работу с людьми как важнейший фактор повышения эффективности оперативно-служебной деятельности сотрудников, утратили остроту восприятия негативных проявлений среди личного состава.

Требования МВД России по совершенствованию подготовки руководящего звена, повышению роли организаторской работы с личным составом остаются невыполненными. В ежедневных планах большинства из них отсутствуют вопросы индивидуально-воспитательного воздействия на личный состав, укрепления дисциплины и законности, организации контроля за повседневной деятельностью подчиненных, повышения их профессионализма и развития личности. Значительная часть руководителей не знает, чем живет сотрудник, не чувствует «болевых» точек в своих коллективах, не может предложить перспективных управленческих решений по повышению морально-психологического уровня личного состава. В определенной мере этим объясняется рост правонарушений, совершенных в 1997 году сотрудниками подразделений по борьбе с экономическими преступлениями (17,4%), паспортно-визовой службы (16,1%), дежурных частей (9,4%), а также служб обеспечения охраны общественного порядка, ГИБДД, следствия, по борьбе с организованной преступностью.

Не подкрепляются необходимой работой с личным составом организационно-структурные изменения в службах системы МВД, направленные на стабилизацию обстановки, преодоление опасных изменений в динамике и характере преступности, на совершенствование правовой базы, создание новых структур по борьбе с правонарушениями.

Первоначальной задачей должны стать вопросы организации обучения руководителей органов и подразделений внутренних дел теории и практике воспитания подчиненных, изучения ими основ педагогики и психологии, умения правильно организовать труд личного состава, осуществлять контроль за его деятельностью, разумно сочетать меры поощрения и взыскания. И в первую очередь необходимо «поставить на ноги» вновь назначенных руководителей низшего и среднего звена, дать им основы психологии управления, методики работы с людьми.

К сожалению, образовательный уровень руководителей ОВД, призванных организовывать воспитательную работу с личным составом, остается недостаточно высоким. Это еще в большей степени актуализирует проблему воспитания самих руководителей ОВД.

Как следствие этого - падение заинтересованности в результатах своего труда, проникновение духа коммерции и предпринимательства, рост вседозволенности и правового нигилизма. Из общего количества лиц, уличенных в 1997 году в коррупции, каждый пятый служил в органах внутренних дел. Почти 200 сотрудников были связаны с организованными преступными группами.

В решении этого важного вопроса накоплен положительный опыт в Главном управлении вневедомственной охраны МВД России, который нужно донести до других служб МВД, УВД.

Необходимо в горрайорганах создать систему постоянно действующих семинаров с ежеквартальным проведением занятий, с соответствующей информационно-методической базой. При подведении итогов за месяц, проверках органов и подразделений давать оценку индивидуально-воспитательным мерам воздействия, деятельности руководителей всех звеньев, их умению заботиться о подчиненных, о правильной организации труда и контроля за работой сотрудников.

Одновременно с обучением руководителей должен быть налажен действенный контроль за их деятельностью. К сожалению, существует мнение, что руководитель не ошибается, а ошибаются подчиненные. От бесконтрольности мы теряем многих молодых начальников и командиров, из которых могли бы в дальнейшем получиться перспективные руководители. Только за последние пять лет количество руководителей, привлеченных к уголовной ответственности, увеличилось в 4,3 раза.

Второй важной задачей должно стать повышение результативности оперативно-служебной деятельности, укрепление дисциплины сотрудников, законности их деятельности.

Вся организаторская, педагогико-психологическая работа с сотрудниками должна носить конкретный, профессионально выраженный характер, ориентированный на усиление эффективности оперативно-розыскной и служебной деятельности личного состава при строгом соблюдении законности, прав граждан. А чтобы достигнуть этого, необходимо тесное взаимодействие кадрового, воспитательного аппарата с отраслевыми службами и в первую очередь с теми из них, кто непосредственно охраняет правопорядок и борется с преступностью.

Нужны новые конкретные рекомендации и методики с учетом специфики служб, организации повседневного труда сотрудников, возможных последствий перемен как в характере человека, так и во взаимоотношениях в подразделениях.

Особое внимание должно уделяться в воспитательной работе привитию сотрудникам интереса к оперативно-розыскной деятельности, уважения к избранной профессии, гордости за существующие в органах внутренних дел традиции и принципы.

Во главу воспитательного процесса должно быть положено требовательное внимание к молодому поколению, к его адаптации в новых условиях, нравственному становлению. Очень важно не упустить начало профессионального роста личности.

Это «явление один к десяти», как назвали его ученые, должно восприниматься исключительно позитивно. Служба с повышенным фактором риска и экстремальностью условий, как никогда, нуждается в гуманизации, облагораживающем влиянии коллег - женщин. Однако, к сожалению, пока в полной мере не реализуются такие бесценные качества сотрудниц, как умение влиять на стабилизацию морального климата в коллективе и в семьях, снимать социальную напряженность.

Думается, воспитательным аппаратам целесообразно с учетом местных реалий и того хорошего, что наработано предшественниками, выбрать приемлемую модель женского общественного формирования. Что это будет -женский или семейный совет, клуб, союз, ассоциация - решать в коллективах. Главное, чтобы от такой структуры была отдача в укреплении семьи, профилактике деформации личности сотрудника,

К этому направлению работы органично примыкает культурно-эстетическое воспитание сотрудников. Традиционным остается проведение всероссийских, республиканских, краевых, областных смотров-конкурсов, фестивалей самодеятельного искусства, но в стенах учебных заведений следует шире использовать такие формы привития культуры и хорошего вкуса, как университеты, лектории, школы культуры.

Во-вторых, важно обеспечить стимулирование сотрудников к повышению их правовой культуры. Только осмысленное понимание причин и условий принятия того или иного нормативного акта, предполагаемых последствий его действия может побудить человека к его исполнению.

Весомую помощь в этой работе могут оказать наставники. Там, где созданы для них необходимые условия, продумана система моральной и материальной оценки их труда, где существующие программы наставничества не формальны, а разработаны с учетом специфики каждой профессии, где к этому важному делу привлекаются социально зрелые, квалифицированные сотрудники, там есть и отдача. В качестве примера можно назвать некоторые подразделения ГУВД Санкт-Петербурга, Московской области, УВД Омской, Пермской, Волгоградской и Ростовской областей.

Немаловажной задачей остается развитие состязательности в коллективах, заинтересованности сотрудников в добросовестном исполнении служебных обязанностей, выделение лучших, повышение требовательности к отстающим. Необходимо в самое ближайшее время возродить ритуалы и традиции органов внутренних дел, популяризацию званий лучшего по профессии подразделения, службы, управления, министерства; возродить вручения грамот, дипломов, знаков; выпуск плакатов, статей, репортажей, фотографий, фильмов; направление благодарственных писем, обращений, выдачу премий, ценных подарков, организацию чествований и поздравлений.

Нельзя сказать, что этого нет. Есть, но не везде, и не того качества, которого требуют современные условия жизни и службы. Нужно перейти в этом деле, как говорится, на производственную основу, анализируя эффект воздействия на сотрудника с участием специалистов - психологов, педагогов, социологов.

Следует создать систему профессионально-нравственных ценностей личного состава, понимания перспектив и целей службы каждым сотрудником. Основа для развертывания такой работы есть - Кодекс чести рядового и начальствующего состава.

Но это станет трудноисполнимой задачей, если не будет обеспечения на уровне МВД, УВД, ГОРОВД стратегией кадровой политики, показывающей каждому сотруднику перспективу его возможностей при добросовестном и профессионально грамотном отношении к делу.

Необходима постоянная поддержка рациональной и правильной организации труда личного состава, обеспечения сотрудников нужной им информацией и контроля за их повседневной деятельностью.

Коллегия в своем решении потребовала «считать приоритетной задачей руководителей всех уровней системы МВД РФ воспитание личного состава в духе преданности служебному долгу, ... верности Присяге и неукоснительного соблюдения закона»
.

В целях выявления мнения о приоритетных задачах работы по преодолению негативных явлений в профессиональном поведении сотрудников органов внутренних дел в анкету был включен такой вопрос: «Против каких негативных явлений в поступках, поведении и деятельности отдельных (или многих) сотрудников должна быть проведена работа в ПЕРВУЮ ОЧЕРЕДЬ?».

В современных условиях сама жизнь в жесткой и категоричной форме поставила вопрос о коренном улучшении работы с личным составом, повышении роли и ответственности каждого руководителя и командира в этом важном деле. Чтобы сделать правильные выводы из сложившейся ситуации, необходимо признать, что практика повседневного руководства, управления, организации и само содержание воспитательного процесса, уровень контроля и уровень требовательности к подчиненным во многих органах внутренних дел, частях и соединениях внутренних войск не адекватны условиям, в которых они работают.

«Уровень отношения к служебному и воинскому долгу, дисциплине, соблюдению законности, как и уровень профессиональной и общей культуры значительной части личного состава, не может быть признан удовлетворительным»
.

Наиболее распространенными мотивами этих чрезвычайных происшествий стали семейные неурядицы на фоне злоупотребления алкоголем, сочетание семейной конфликтной ситуации с профессиональным конфликтом. В ряде случаев возникновению суицидальных действий способствовало нарушение взаимоотношений руководителей с подчиненными, а в отдельных ситуациях они явились следствием уголовных, административно-правовых конфликтов, страха перед возможным наказанием за совершенное правонарушение, стыда, раскаяния, переживаний по поводу причиненного вреда.

Просчеты при организации воспитательной работы, контроле за поведением подчиненных на службе стали основанием того, что свыше 70% сотрудников, совершивших суицид, имели в период службы признаки нервно-психической неустойчивости, невыходы на службу без уважительной причины, конфликтное поведение и др. Ранее наказывались и не состояли в «группе риска». Почти третью часть всех лиц погибших по этой причине, составляют сотрудники со стажем службы от 1 до 3 лет, которые нуждаются в особой поддержке и пристальном внимании наставников
.

Несмотря на формирующиеся органы по реализации государственной политики, воспитанию личного состава, силовых структур, в системе МВД России еще не созданы структуры, которые могли бы сконцентрировать усилия научных кадров по этой проблеме и возглавить разработку концептуальных и организационных основ с учетом специфики этой работы в органах внутренних дел.

Главным научно обоснованным критерием эффективности воспитательной работы руководителя в подчиненном ему коллективе сотрудников ОВД следует считать моральное (морально-психологическое) состояние личного состава, коллективные и групповые мнения, настроения и возникающую на этой основе систему отношений сотрудников к служебному долгу, к социальной функции органов внутренних дел и к конкретным оперативно-служебным задачам.

Роль руководителя в его управленческой деятельности по организации и проведению воспитательной работы состоит в своевременном анализе, в точной оценке морального состояния личного состава и в учете выводов из этого анализа для всей системы организаторских и воспитательных мер по обеспечению адекватных настроений, мнений, отношений и умелых, законных действий по обеспечению правопорядка.

Руководитель горрайоргана, как показывает исследование, осуществляет воспитательную работу и решает диктуемые конкретной обстановкой воспитательные задачи в процессе:

повседневного общения с подчиненными, в ходе личных, индивидуальных бесед по различным вопросам;

- проведения оперативных совещаний, собраний, служебной подготовки, разбора жалоб, конфликтов и обсуждения итогов работы;

- общественно-государственной подготовки, информирования личного состава об оперативной обстановке, задачах РОВД;

- встреч и бесед с членами семей сотрудников и мероприятий культурно-просветительной работы;

- осуществления дисциплинарной практики путем разумного применения поощрений и взысканий, профилактических бесед с нарушителями дисциплины;

- проведения кадровой работы, перемещения, выдвижения и зачисления в резерв на выдвижение, представления к присвоению очередных специальных званий, приема на работу и увольнения, направления сотрудников на учебу.

Таким образом, автор на основе анализа практики формулирует в обобщенном виде наиболее предпочтительную систему действий начальника горрайлиноргана в соответствии с его ролью организатора управления, ориентированного на научно обоснованные критерии эффективности воспитательной работы, за которую он несет ответственность в подчиненном ему коллективе сотрудников органов внутренних дел и внутренних войск МВД Российской Федерации.

Считаем необходимым рассмотреть одну из главных функций должностных лиц кадровых аппаратов в системе воспитательной работы с сотрудниками.

Кадровый аппарат органов внутренних дел - подразделение в организационной системе и структуре управленческого аппарата МВД, УВД, ГОРОВД и конкретная группа должностных лиц, объединенных единой общей функцией реализации кадровой политики и различных направлений деятельности по обеспечению работы руководства с персоналом (отбору, приему на службу, профессиональной подготовке, движению кадров, их расстановке и осуществлению воспитательной работы со всеми критериями личного состава).

Понятие «кадровый аппарат» рассматривается на практике и как объединяющая специалистов кадровой работы группа должностных лиц, состоящих в штате управления, отдела, отделения кадров и выполняющих указанную работу в соответствии с персональными должностными обязанностями (каждый по своему направлению) и правовым статусом.

Понятие «кадровый аппарат» системы МВД РФ может означать и систему всех должностных лиц и подразделений (отделений, отделов, и управлений) кадров в целом по стране, включая ГУК и КП МВД РФ.

Создание единой кадровой службы на базе кадровых аппаратов и подразделений по работе с личным составом обусловило как ряд коренных изменений в функциях должностных лиц этой службы, так и определенную преемственность, но современную трактовку целей и задач воспитательной работы, изменение приоритетов в этой сфере деятельности. Все эти изменения находят свое отражение и в должностных обязанностях заместителей начальников УВ, ДОВД по работе с кадрами. Обязанности соответствующего заместителя начальника УВД отличаются от круга обязанностей заместителя начальника городского, районного отдела внутренних дел лишь по масштабу объекта управления, но не по содержанию.

Перечень должностных обязанностей этой категории руководящего состава ОВД должен охватывать их все основные функции, среди которых можно выделить следующие: организационно-кадровую; организационно-воспитательную; информационно-ориентирующую; психолого-педагогическую; административную; защитную (в сфере социально-правовой защиты кадров); культурно-оздоровительную.

Анализ вариантов должностных обязанностей начальников отделов кадров (он же заместитель начальника УВД), начальников отделений (он же -заместитель крупного ГОРОВД), а также заместителей начальников РОВД по кадрам, разрабатываемых и разработанных в настоящее время в разных МВД, УВД городских и районных отделах внутренних дел, показывает, что, несмотря на ряд различий специфических формулировок, они едины в главном - в отражении перечисленных выше функций.

Однако в ходе подготовки проекта приказа № 420-93 при разработке в 1993 году Типовых обязанностей заместителя начальника горрайлиноргана внутренних дел по кадрам из-за отсутствия проработанной концепции была допущена грубая ошибка в определении соотношения функций, в результате которой четыре (из указанных) функции были отражены в единственном пункте из четырнадцати пунктов обязанностей - 5.11, указывающем, что он «организует и проводит воспитательную, культурно-просветительную и спортивно-оздоровительную работу среди сотрудников»
.
Отсюда ряд функций руководителей ОВД, в соответствии с которыми они:

- обеспечивают проведение в органах внутренних дел воспитательной работы с личным составом, организацию его социально-гуманитарной подготовки и государственно-правового информирования, привлекают к этой работе культурные, научные и образовательные учреждения, средства массовой информации, общественные организации;

- организуют и самостоятельно проводят работу по укреплению морально-психологического состояния, служебной дисциплины личного состава, работу по психологическому обеспечению его деятельности;

- обеспечивают организацию и своевременное проведение в аппарате МВД, ГУВД, УВД и органах внутренних дел аттестации сотрудников, периодически обобщают ее результаты, на основе которых вносят предложения по совершенствованию воспитательной работы с кадрами;

готовят совместно с другими службами и подразделениями предложения о поощрении сотрудников, работников за успехи в служебной деятельности, воспитательной работе, а также граждан, оказавших помощь в выполнении возложенных на органы внутренних дел задач, готовят предложения о наложении дисциплинарных взысканий на сотрудников за нарушение ими служебной дисциплины.

Безусловно, указанный перечень функций руководителей, должностных лиц кадровых аппаратов МВД, ГУВД, УВД, ГОРОВД, отделений, отделов по воспитательной работе может быть дополнен и детализирован.

Уровень профессиональной подготовки значительной части руководящего состава (особенно вновь назначенного), сотрудников воспитательных аппаратов по работе с личным составом, как показывает исследование, не в полной мере соответствует задачам организационного, методического и психолого-педагогического обеспечения оперативно-служебной деятельности.

Несмотря на многие меры, предпринятые руководством министерства, улучшить качественный состав кадров, снизить их текучесть, укрепить служебную дисциплину и законность пока не удалось.

Как результат - снижение воспитательного воздействия на личный состав, потеря руководящими кадрами, в том числе организаторами, ориентации в этой сфере деятельности. Необходимо не только выработать единую позицию, но и конкретно определить пути, формы и методы, приоритеты воспитательной работы в современных условиях.

Нельзя не отметить, что меры по восстановлению воспитательной работы в ее правах, а также разумная инициатива ряда руководителей МВД, УВД, ГОРОВД, не поддержавших лозунг: «Воспитательная функция - это старая ПВР», сохранивших оправдавшие себя и в новых условиях формы, методы привития подчиненным профессионально важных духовно-нравственных качеств, принесли определенные результаты. Поистине, кто хочет и может работать с людьми, тот с ними работает. Решения коллегий МВД России по этой проблеме, приказ № 501 - 1993 г. и утвержденный им Кодекс чести рядового и начальствующего состава, несмотря на отсутствие соответствующих нормативных актов, позволили сберечь систему работы с людьми.

Именно в таких регионах меньше негативных тенденций в поведении и деятельности сотрудников, а органы и подразделения пользуются более высоким авторитетом среди населения.

Необходимо признать, что сложившаяся практика организации воспитательного процесса сегодня не адекватна условиям работы. Уровень отношения к служебному долгу, соблюдению законности, как и уровень профессиональной и общей культуры значительной части сотрудников, не может быть признан удовлетворительным.

Естественно, что духовный мир любого сотрудника органов внутренних дел индивидуален, он охватывает многие сферы: и политику, и религию, и искусство, и экономические отношения, и международные проблемы, и позицию в оценке бытовых неурядиц. Но необходимость приоритета профессионально-нравственных аспектов духовности в целях, задачах и направлениях воспитательной работы диктуется самой жизнью, практикой деятельности кадров органов внутренних дел, личного состава внутренних войск и негативными явлениями в поведении и деятельности сотрудников.

В качестве одной из приоритетных задач воспитания следует рассматривать работу по профессионально-нравственному становлению молодых сотрудников, повышению уровня их культуры.

Особый упор должен делаться на развитие культурно-массовой работы с курсантами и слушателями в системе ведомственных учебных заведений МВД России в период первоначальной подготовки, вновь назначаемых на должность молодых сотрудников.

Задача состоит в том, чтобы уйти от безадресного культурно-просветительного шаблона и сделать аспект на профессионально нацеленный характер проводимых мероприятий. Деятельность клубных учреждений, Дворцов культуры, музеев системы МВД следует направлять на воспитание у личного состава чувства гордости за службу в органах внутренних дел России, гражданской ответственности за соблюдение законов и норм морали, выполнение служебного долга.

Учреждения культуры, музеи располагают хорошими возможностями для героико-патриотического воспитания личного состава, пропаганды истории органов внутренних дел, служебного и боевого пути сотрудников различных поколений.

В нравственно-эстетическом воспитании личного состава следует шире использовать мероприятия по подготовке и проведению 200-летия образования Министерства внутренних дел России.

Проведенные исследование показали, что в целях укрепления служебной дисциплины и обеспечения законности в действиях сотрудников ОВД наиболее характерными были содержание и основные направления работы по повышению ответственности должностных лиц за организаторскую деятельность по реализации требований Директивы № 1 1996 г. и приказа № 426от02.08.1996 года, а также приказа № 170 от 07.03.1998 года

Главным усилием по реализации требований упомянутых документов в каждом МВД, ГУВД, УВД субъектов Российской Федерации и в каждом округе внутренних войск является оптимальный анализ, строгая и точная, предельно самокритичная оценка состояния дисциплины и законности в подчиненных подразделениях, нелицеприятная, но честная оценка состояния организаторской и воспитательной работы с личным составом, промахов и недостатков конкретных должностных лиц в этой деятельности.

Указанные документы нацеливают руководящие кадры органов и войск не на кампанейщину, а на конкретную, регламентационную работу и в ближайшие годы, и на перспективу, со строго определенными сроками исполнения, обеспечивающими возможность контроля.

Важной особенностью Директивы МВД РФ № 1 1996 года, и особенно приказа МВД РФ № 426, явилась фиксация личной, персональной ответственности должностных лиц за работу, которой ранее уделялось мало внимания
.

Неслучайно принципиально важные, пункты приказа № 426 (п. 2. 1., а также пункт 5.1) требуют предусматривать в должностных обязанностях и инструкциях всех руководителей (начальников и командиров всех категорий) личную ответственность за организаторскую и воспитательную работу по укреплению дисциплины и законности среди подчиненных.

Естественно, что для этого необходимо существенно переработать, скорректировать и дополнить почти каждую должностную инструкцию (перечень обязанностей) с конкретным указанием того, кто и за что в этой работе отвечает, что и в какие сроки (ежемесячно, ежеквартально) тот или иной руководитель обязан делать сам, кого контролировать, кому докладывать, перед какой инстанцией отчитываться, с кем в этой работе взаимодействовать.

В такой сложной, комплексной и многообразной деятельности, как работа с подчиненными по искоренению правонарушений среди сотрудников, по укреплению законности и дисциплины, функционально задействованы многие субъекты управления (прямые и непосредственные начальники) и субъекты, выполняющие организационно-методические функции, но не являющиеся прямыми начальниками. Это должностные лица штабов, аппаратов управления, кадровых аппаратов, отделов, отделений по работе с личным составом. Многие из них в той или иной мере участвуют в осуществлении анализа состояния законности, дисциплины, в подготовке аналитических справок, во внесении предложений в планы мероприятий. Определенные категории сотрудников аппарата управления МВД, УВД, ГОРОВД (других органов и учреждений), округов, частей и соединений внутренних войск в силу своих функций действуют по какому-то одному, конкретному направлению работы с личным составом (контроль и оценка работы с кадрами, социально-правовая защита, государственное и правовое информирование, психологическое обеспечение, культурно-просветительская работа и т.д.). Акцент на приоритетность мер по укреплению дисциплины и законности в служебно-оперативной деятельности и повседневном поведении личного состава должен быть сделан и в их должностных инструкциях.

Организационные меры, которые предстоит осуществить при выполнении приказа МВД РФ № 426, не только подробно изложены, сформулированы, но и четко взаимосвязаны между собой, составляют строгую логическую систему.

Так, без детального и продуманного определения прямых функций должностных лиц различных уровней в плане их ответственности и обязанности всемерно содействовать укреплению дисциплины и законности, профилактировать отступления от закона в служебной деятельности и личном поведении сотрудников, своевременно реагировать на наметившиеся правонарушения и пресекать их, невозможна была бы эффективная реализация требований пункта 4.1 приказа № 426. Имеется в виду тот факт, что сокрытие случаев правонарушений, допущенных личным составом, происходит не только по прямой вине начальников, но и по вине целого ряда других должностных лиц (дежурных частей, инспекторского состава), в обязанностях которых должна быть зафиксирована функция обязательного и незамедлительного информирования о правонарушении сослуживцев по команде.

Важно, что приказ министра внутренних дел России № 426 требует развернуть работу по воспитанию у личного состава гуманного, доброжелательного отношения к гражданам, стремления помочь людям, изжить факты произвола и грубости, обвинительного уклона в сознании сотрудников органов внутренних дел и военнослужащих внутренних войск.

Не случайно в приказе курсивом выделены слова: рассматривать Директиву «№ 1 1996 года как долговременную программу деятельности руководителей всех уровней в работе с личным составом».

Содержание всех мер по реализации Директивы подчинено главному, сущностному ее требованию: считать проведение повседневной целенаправленной воспитательной работы с подчиненными важнейшей частью управленческой деятельности, оказывающей непосредственное влияние на конечные результаты в укреплении правопорядка и борьбы с преступностью.

Естественно, что воспитательная, разъяснительная работа с сотрудниками и военнослужащими системы МВД не даст должного эффекта без подкрепления ее комплексом организационных мер.

Поэтому приказ № 426 предусматривает такие меры, как моральное и материальное стимулирование соблюдения дисциплины и законности, вплоть до материального ограничения тех, кто нарушает служебный долг или не обеспечивает его выполнения подчиненными.

Чтобы объективнее оценивать подобные факты, приказ требует усилить координирующую роль аттестационных комиссий в работе с кадрами, практиковать ежемесячные отчеты руководителей служб и подразделений
.

Предстоит особенно тщательно продумать и осуществить взаимосвязи руководителей, штабов, кадровых аппаратов и службы собственной безопасности.

Есть такой афоризм: «Кто предупрежден, своевременно проинформирован - тот вооружен». Руководителям МВД, УВД, ГОРОВД, командирам частей и соединений внутренних войск предстоит четко определить в отношении функций и возможностей службы собственной безопасности уделять ей самое серьезное внимание, оказывать всемерную помощь в работе по пресечению проникновения в органы внутренних дел тех, кто преследует преступные или иные корыстные цели.

В приказе № 426 дается вполне обоснованная, принципиальная оценка того, что система ведомственного контроля за соблюдением законности, правильным использованием дисциплинарной практики не срабатывает. Часть руководителей не знает, чем живет личный состав, не замечает негативных тенденций и процессов, происходящих в подчиненных подразделениях, и именно поэтому не может предложить и принять перспективных управленческих решений по укреплению дисциплины и законности.

Наиболее эффективной формой изучения состояния дел в городских, районных органах внутренних дел, войсковых частях и соединениях системы МВД РФ, анализа и оценки действенности мер по укреплению дисциплины и законности является комплексное инспектирование.

Пункт 3 приказа № 426 требует провести его там, где показатели служебной деятельности и работы с кадрами свидетельствуют о серьезных недостатках в работе соответствующих руководителей. По результатам инспектирования осуществляется внеочередное аттестование начальников, командиров и их заместителей по кадрам. 

В ходе его дается соответствующая оценка руководителям, которые утратили остроту восприятия негативных проявлений среди личного состава, недооценивают работу с людьми как важнейший фактор повышения эффективности боевой и оперативно-служебной деятельности.

Планирование и осуществление мер по предупреждению преступных посягательств среди сотрудников, происшествий, нарушений дисциплины и законности, дальнейшей работе по искоренению в органах внутренних дел предательства и коррупции, грубости и произвола работников милиции и военнослужащих внутренних войск необходимо вести на основе государственной политики по этим вопросам. Именно поэтому в приказе № 426 говорится, в что указанной работе в основу должны быть положены требования Конституции Российской Федерации, Указа Президента Российской Федерации от 6 июня 1996 года № 810 «О мерах по укреплению дисциплины в системе государственной службы».

Требования упомянутого Указа Президента Российской Федерации, Директивы № 1 1996 года, приказа № 426 руководители всех степеней должны хорошо знать, постоянно доводить до подчиненных, разъяснять также содержание норм УК РФ и УПК, предусматривающих ответственность кадров системы МВД за совершение преступлений и должностных проступков, раскрывать сущность и содержание норм служебной дисциплины и профессиональной этики, чаще обращаться к статьям Кодекса чести рядового и начальствующего состава.

Думается, что требование принять зачеты по знанию данных нормативных актов не следует ограничивать той работой, которая уже проведена. Необходимо проверять, как и с какими результатами проведены зачеты, и добиться достаточно полного знания указанных документов от всех руководителей, а от рядовых сотрудников и военнослужащих - в части, их касающейся.

Предстоит еще очень много сделать по устранению недостатков в деятельности руководящих и командных кадров системы МВД РФ, отмеченных коллегией, министром внутренних дел, по решению широкого круга организационных проблем, по реализации нормативных актов.

В частности, справедливо отмечается, что ослаблена зарекомендовавшая себя на практике индивидуальная воспитательная работа командиров по государственно-правовому ориентированию личного состава, эпизодически проводятся мероприятия по организации культурного досуга с сотрудниками, военнослужащими и членами их семей, недооценивается роль наставничества, общественных формирований, ветеранских организаций, средств массовой информации.

Устранить указанные недостатки и переломить, круто изменить в позитивную сторону ситуацию в обеспечении дисциплины и законности путем организационных и воспитательных мер могут только те руководящие кадры, которые не только хотят, но и умеют вести работу с личным составом на подлинно научной основе, квалифицированно, со знанием дела
.

Должна сыграть свою роль подготовительная работа. Чтобы система служебной и командирской подготовки начала эффективно функционировать следует проводить семинары руководящего и командного состава по обучению современным формам и методам работы с подчиненными, укреплению законности и дисциплины, основам воспитания сотрудников, педагогике и психологии.

В обеспечении этих организационно-практических мер большая роль отводится кадровым и воспитательным аппаратам, которые, как показывает исследование, еще не проявляют необходимой настойчивости и бескомпромис​сности в отношениях с руководителями служб и подразделений, формально относящими к работе с личным составом.

Серьезным, но пока еще слабо используемым на местах резервом в работе с личным составом, в предупреждении негативных явлений, происшествий, самоубийств, конфликтов является зарождающаяся и складывающаяся психологическая служба, деятельность психологов-практиков.

На наш взгляд, нельзя признать эффективной существующую систему использования психологов-практиков в индивидуальном воспитании подчиненных. В особом психологическом воздействии нуждаются лица, склонные к совершению проступков, молодые сотрудники
.
Анализ информации, поступающей из территориальных органов внутренних дел, показывает, что серьезное негативное влияние на морально-психологическое состояние сотрудников органов внутренних дел оказывают недостатки в сфере социально-правовой защиты личного состава, особенно в части своевременной выплаты заработной платы, предоставлении установленных законом льгот и гарантий, решении социально-бытовых вопросов. Кроме этого, дополнительную напряженность в коллективах вызывает склонность ряда руководителей различного уровня к решению острых социально-психологических вопросов командно-административными методами, недооценка возможностей морального стимулирования, недостаточное внимание к проблемам и интересам сотрудников.

В целях поддержания нормального морально-психологического состояния личного состава, недопущения крайних форм выражения недовольства сотрудниками в виде забастовок, голодовок и других эксцесов
 следует работу по воспитанию проводить планово и систематически применяя методы морального и материального поощрения.

Научные рекомендации социологии, психологии, педагогики, юриспруденции должны учитываться при анализе морально-психологического состояния, при формировании профессионально важных качеств у сотрудников органов внутренних дел и военнослужащих внутренних войск.

Решение коллегии МВД РФ от 23 июля 1996 года потребовало от руководителей и командиров всех степеней строгого исполнения Директивы № 1 от 19.06. 1996 года - поднять престиж и значение воспитательной работы с сотрудниками и военнослужащими.

Служебная дисциплина является важнейшим фактором твердости и эффективности управления в системе МВД РФ, показателем культуры сотрудников, обязательным условием успешного выполнения органами внутренних дел возложенных на них функций и задач.

Дисциплина - это не «частокол запретов», а такая организация жизни и деятельности органа, подразделения, при которой обеспечивается надежность выполнения своих функций каждым сотрудником, исключается нервозность, неуверенность в том, что кто-то "подведет" и общие усилия, затраты сил и энергии не достигнут поставленной цели.

Здесь целесообразно сослаться на статью вторую Кодекса чести рядового и начальствующего состава, в которой отмечено, что сотрудник ОВД должен «всегда помнить, что общие усилия и результаты работы многих сотрудников подразделений, органа внутренних дел и всей правоохранительной системы могут быть ослаблены бездействием, аморальным поступком или отступлением от Присяги даже одного нерадивого сотрудника».

В работе с личным руководителям составом необходимо точнее определить сущность и основные требования служебной дисциплины, используя проект Дисциплинарного устава ОВД.

Воспитание подчиненных в духе твердой дисциплины, соблюдения законности предполагает последовательную уставную требовательность начальников. Суть ее заключается в том, чтобы систематически и настойчиво добиваться от подчиненных точного выполнения функциональных обязанностей, приказов и распоряжений, примерного поведения на службе и вне ее. Постоянная требовательность развивает у личного состава чувство ответственности за порученное дело, способствует формированию навыков и привычек дисциплинированного поведения и законных действий.

Нельзя забывать, что кроме действующих сотрудников, в числе которых около трех тысяч участников ликвидации последствий аварии на Чернобыльской АЭС и 33 тыс. работников, выполнявших задачи в «горячих точках», на учете имеется свыше 300 тыс. пенсионеров, из них 53 тыс. инвалидов. Кроме того - 4 тыс. семей погибших сотрудников и 5 тыс. - ставших инвалидами вследствие ранений и травм. Всем им необходимо уделить максимум внимания и заботы. Это имеет и воспитательный аспект для молодых сотрудников
.

Так, согласно плану реализации требований Директивы МВД России № 1 от 19 июня 1996 года «О неотложных мерах по коренному улучшению работы с личным составом в системе Министерства внутренних дел Российской Федерации», предписано «... создать в каждом органе и подразделении постоянно действующую систему работы руководителей и командиров с личным составом, направленную на мобилизацию сотрудников и военнослужащих на решение стоящих перед ними задач, отвечающую требованиям оперативно-служебной обстановки, состоянию дисциплины, порядка и законности»
.

Естественно, работа руководителей должна осуществляться на плановой основе.

Система воспитательной работы включает в себя мероприятия по ориентации личного состава в вопросах государственной политики и профессиональной этики; укрепление морально-психологического состояния сотрудников; взаимодействие с общественными формированиями; меры защиты прав работников органов внутренних дел; участие в решении социально-бытовых вопросов, обеспечение безопасности личного состава при несении службы.

Как известно, контроль является наиболее эффективным инструментом управленческого воздействия, обеспечивает обратную связь между субъектом и объектом управления, позволяет своевременно выявлять управленческие сбои и корректировать процессы принятия и исполнения решений.

Необходимо отметить, что контроль - прерогатива или исключительное право руководителей систем управления всех уровней. Они являются субъектами контроля. Такое требование полностью согласуется с принципом единоначалия, т.е. формой организации управления, при которой во главе органа стоит одно лицо, правомочное принимать юридически обязательные решения.

Таким образом, результативность воспитательной работы кадровых служб и руководителей всех степеней органов внутренних дел непосредственно зависит от хорошо отлаженной системы информационно-аналитического обеспечения, планирования и контроля. Анализ кадровой информации позволяет оценить сложившуюся ситуацию и прогнозировать ее развитие, составить планы работы подразделений кадров и организовать контроль по их выполнению, т.е. осуществлять ведомственный контроль организации работы с кадрами, прохождения сотрудниками органов внутренних дел службы в соответствии с действующим законодательством.

Очевидно, что на уровне МВД России возникает необходимость интенсификации организации подготовки и выпуска учебно-методических пособий по актуальным проблемам работы с кадрами, воспитания сотрудников и социально-правовой защиты личного состава.

Негативные последствия такого перекоса и дисбаланса в отражении функций воспитательной работы руководителя кадрового аппарата сказались на оценке всеми руководителями внимания к этому важнейшему аспекту роли человеческого фактора, как к чему-то второстепенному. Медленно устраняемый ущерб этого перекоса, предложения по его исключению составляют едва ли не главный объект внимания автора.

Назрела необходимость внедрить в практику работы МВД, ГУВД, УВД конкретную программу подготовки по основам управления в органах внутренних дел и воспитательной работы с личным составом каждого вновь назначенного руководителя, с обязательным проведением стажировки. Очевидно, что на уровне МВД России возникает необходимость интенсификации организации подготовки и выпуска учебно-методических пособий по актуальным проблемам работы с кадрами, воспитания сотрудников в современной трактовке проблем.
( 2. Формирование профессионально-нравственных качеств гражданственности и патриотизма у молодых сотрудников органов внутренних дел

В научном и практическом обиходе существуют понятия, знаменующие собой непереходящие, универсальные ценности и как будто не могущие вызывать разногласия на уровне воплощения в жизнь. В этом смысле гражданственность и патриотизм представляются беспроигрышными картами, включая аспект формирования этих качеств у личного состава органов внутренних дел. 

Любой руководитель, поставивший целью планомерно воспитывать у подчиненных эти качества и обратившийся к многочисленным ведомственным методическим работам по этому вопросу, читает примерно следующее: а) обстановка в стране сложная, нравственные ориентиры утрачены; б) нравственность, в том числе гражданственность и патриотизм нужно срочно возрождать, и особенно важно это для сотрудников ОВД, выполняющих, по сути, социально-гуманитарные функции; в) личному составу предлагается круг традиционных мероприятий (от создания музеев до прослушивания лекций по истории России).

Однако, начиная на деле реализовывать подобный воспитательный план, руководитель скоро обнаружит, что в такой трактовке гражданственность и патриотизм скорее служат идеологическим оружием, чем предметом научного исследования и источником тех позитивных ценностей, на основе которых МВД способно бороться с коррупцией, нарушениями законности, низкой культурой и иными причинами и факторами своего несоответствия социальным идеалам.

Прежде всего, приступая к формированию гражданственности (т.е. осознания себя «человеком государства», уважения к его народу и его законам), руководитель должен понимать, что государство не есть какая-то самоцель. Делом государства является все, что касается народа: безопасность страны, ее благоустройство, социальное обеспечение престарелых и т.д., и т.п. Положительное отношение народа (в том числе и сотрудников МВД, ибо нельзя создать оазис гражданственности и патриотизма в отдельно взятой профессиональной группе) к государству зависит от того, как оно справляется с поставленными перед ним общественными задачами. Если в важнейших делах социальной жизни государство оказывается несостоятельным, то нетрудно предсказать потерю доверия к нему и в целом ослабление гражданственности. 

Если сотрудник ОВД постоянно слышит и читает о том, что даже Конституция России создана под конкретного президента, у него вряд ли возникнет желание даже изучать этот документ, а тем более исполнять его требования. 

Каждый день на простейших жизненных примерах он может видеть, что Конституция нарушается во всех мыслимых аспектах. Он пришел на службу, возможно, после того, как прочитал объявление: «...приглашаются мужчины в возрасте до ... лет, отслужившие...». Вряд ли он вспомнил в тот момент со школьных лет знакомое конституционное положение о равенстве прав мужчин и женщин (ст. 10) или хотя бы закон «О милиции», не устанавливающий, как известно, для женщин никаких ограничений при поступлении на службу. 

Так у него с первого взгляда на милицию исподволь формируется антиконституционное мнение о человеческом неравенстве, в частности, по признаку пола. 

Поступая на службу, он проходит психологические тесты, надежность которых зачастую так низка, что подобное тестирование можно отнести к разряду научных опытов, на которые ст. 21 Конституции РФ требует добровольного согласия. Для него же они, по сути являются обязательным условием поступления, чем, в свою очередь, нарушается ст. 32 Конституции, гарантирующая гражданам равный доступ к государственной службе. 

Так с самых первых шагов в органах новичок сталкивается с нарушениями Конституции, о которых даже не задумывается. 

То, что он сам потом пренебрегает ее требованиями (если вообще о них узнает), - вопрос времени. И в свой первый трудовой день, проверяя паспорт у некоего гражданина и раскрывая его, он не задумывается о том, что сам феномен прописки (регистрации) противоречит ст. 27 Конституции, дающей человеку право на свободное передвижение. 

Если этот молодой сотрудник атеист или, допустим, мусульманин, он наверняка неравнодушно отнесется к учреждению такой государственной награды, как орден Андрея Первозванного, символизирующий христианские ценности, хотя в Конституции он прочтет, что Россия - советское государство (ст. 14). Так формируется мнение о вероисповеданиях первого сорта и иных сортов. 

Когда сотрудник получает инструктаж о проверке документов у так называемых «кавказцев», положение Конституции о равенстве прав и свобод граждан независимо от национальности (ст. 19) останется для него декларацией. 

Невыплата зарплат, ставшая поистине национальным бедствием, не прибавляет уважения сотрудников к ст. 37 Конституции, гарантирующей вознаграждение за труд. Работники ОВД из регионов с тяжелой экологической обстановкой вряд ли поверят, что Конституция гарантирует право каждого на благоприятную окружающую среду (ст. 42). 

Недавний острый кризис, лишивший многих вкладчиков их сбережений, заставил в очередной раз усомниться в действенности ст. 35 Конституции, гарантирующей охрану частной собственности законом. 

Подобные примеры неисчислимы и можно заранее утверждать, что руководитель, считающий (и по праву) залогом гражданственности своих подчиненных знание и выполнение или требований российских законов (в первую очередь - Конституции), услышит немало вопросов с таким лейтмотивом: если даже Основной закон не исполняется, то почему я должен исполнять закон, и даже нужно ли знать то, что не соблюдается в жизни?

Руководитель должен помнить, что подобно тому, как в масштабе России гарантом Конституции является Президент, так в масштабе своего подразделения этим гарантом является он сам. И если в нынешних условиях дежурное заклинание «знать и неукоснительно исполнять требования Конституции, законов, подзаконных актов» уже лишено волевых энергий (да и затруднено дефицитом в нашем кадровом корпусе лиц с юридическим образованием), то, руководствуясь старым принципом «силовиков» «делай как я», он может реально сформировать гражданственность у личного состава, по крайне мере, в аспекте их профессиональной деятельности. 

Можно порекомендовать обращать внимание молодых сотрудников на исполнение прежде всего таких конституционно закрепленных основ правового статуса личности, которые имеют наибольшее изначальное значение (ст. 19,21,26,45,48,49 и др.). Можно сказать, что уважение к личности человека есть красная нить этих установлений. Убедительно сказал В. Г. Белинский: «Кто не сделался прежде всего человеком, тот плохой гражданин». Формируя гражданственность у своих сотрудников, начальник должен сам проявить себя как гуманист. Другой вопрос, что он поставит во главу угла: воспитание у подчиненных уважения к закону и человеку или достижение более утилитарных служебных целей. Всегда (а особенно в годы криминального всплеска, т.е. сегодня) в органах внутренних дел находятся руководители, которые понимают гражданственность как служение обществу по пресловутому принципу «вор должен сидеть в тюрьме» (имеется в виду - любой ценой). Во всех публикациях воспитательной направленности принято осуждать именно этих начальников с их отрицательным влиянием на молодых сотрудников. Однако в наши дни пренебрежения законом и стяжательства такая установка представляет собой меньшее зло, ибо это попытка все же служить государству. 

Гораздо худший пример для подчиненных являют собой руководители, действующие по принципу шекспировского офицера: «На этой службе я служу себе». Можно сказать, что немалая часть личного состава получает сейчас именно такие уроки антигражданственности. В любых методических рекомендациях легче всего без долгих комментариев заклеймить таких корыстных руководителей - и тем самым ограничится не убеждающими декларациями прекраснодушного свойства. Однако прав был русский философ И. А. Ильин, сказавший: «Любить Родину - значит любить не просто «душу» народа, но национальный характер его духа». 

Каков же сообразный российскому или, по крайней мере, русскому национальному характеру образцовый начальник органа (подразделения) внутренних дел и, соответственно, какой вклад в формировании гражданственности он способен внести? Ответить на этот вопрос иначе нельзя, как обратившись к отечественной литературной классике. В ней немало описаний полицейских чинов, но один из них стоит особняком и лучше других может иллюстрировать настоящие рекомендации. Этот образ, известный любому школьнику и поучительный для сотрудников МВД, сегодня, быть может как, никогда, представляет собой национальный идеал. Сотрудники органов внутренних дел - недавние ученики, молодые милиционеры и слушатели образовательных учреждений - легко вспомнят его в ходе воспитательных бесед. О ком же сказано: «Он успел приобресть совершенную народность», «был некоторым образом отец и благотворитель в городе», «он был среди граждан как в родной семье, «заслужил любовь всего города», «сидел, как говорится, на своем месте и должность свою постигнул в совершенстве» при том, что он всегда «даст порядок», «трудно было даже и решить, он ли был создан для места или место для него»? Его действенный пример был так убедителен для младших коллег, что оставалось лишь шепнуть какому-нибудь квартальному два слова на ухо да прибавить только: «Понимаешь!». Подчиненные ответят сегодняшнему руководителю: «Это полицмейстер из «Мертвых душ». 

Можно судить по описанию Н. В. Гоголя о гражданственности этого человека и соответствующем влиянии на личный состав? Да, безусловно: ведь он «давал порядок» гражданам и прославился среди них человеколюбием и уважительностью. И при всем при этом «народном полицейском» «дело было так поведено умно, что он получал вдвое больше доходов против всех своих предшественников», «драл подчас с них сильно, но как-то чрезвычайно ловко: и по плечу потреплет и засмеется, и ...пообщается...», «хоть оно и возьмет, но зато уж никак тебя не выдаст». Иными словами, речь идет о мздоимце, преуспевающим в то же время и в делах службы. 

На этом примере можно показать молодым сотрудникам, что в вопросах гражданственности, если рассматривать их в жизненном контексте и с учетом национальных традиций, есть место не только черному и белому, но и полутонам. Выбор истинно гражданской позиции не всегда сопрягается с образчиками жизни российской элиты, установками непосредственного начальства, сиюминутными интересами службы, социально-материальным статусом, ожиданиями окружающих и многим другим. Необходимо, чтобы начинающие милиционеры это понимали и могли сделать осознанный выбор, подкрепленный живым примером руководителя.

Интересно сравнить, что хотя в высокой гражданственности и начальник, и подчиненные нередко себе отказывают (мотивируя этот изъян ситуацией в стране), но от патриотизма никто и никогда не станет отрекаться. Впору задать вопрос: а нужно ли воспитывать у личного состава любовь к Родине? Или оставить в разряде армейских анекдотов руководящие сентенции под девизом: «Вот я вас научу родину любить!»?

Если наиболее зримый критерий гражданственности - соблюдение законов, то патриотизм, безусловно, наиболее ярко проявляется в условиях опасности для государства со стороны внешнего врага. В условиях же отечественного мира, произнося слова «воспитание у сотрудников любви к Родине», легко впасть в лицемерие. Обычно советуют знакомить личный состав со славной историей и традициями российского народа. Но вряд ли руководители и специалисты по работе с личным составом обратятся для этого к тем учебникам истории, по которым знакомились с этим предметом четверть века назад: считается, что они тенденциозны и не отражают действительности. 

Молодые сотрудники получили образование в области истории примерно на таких картинах прошлого: жестокий, сифилитик - Владимир Ленин - гражданская война, голод, разруха; маньяк и тиран Сталин - истребление, репрессирование отдельных граждан и геноцид целых народов, утопленные в крови советских граждан фашисты; малообразованный поклонник кукурузы; маразматический Генсек - застой и обман; лопнувшая перестройка и обман, бандитский капитализм, пребывание в заложниках у иностранного капитала, вакханалия с распродажей национальных богатств, горячие точки внутри страны и все тот же обман. 

Можно сказать наверняка: любить такую страну невозможно. Уже упомянутый философ И. А. Ильин резонно заметил, что Родина дает человеку ощущение блага и правоты. Если этого ощущения нет, то впору вспомнить слова Н. М. Карамзина: «Патриотизм не должен ослеплять нас: любовь к отечеству есть действие ясного рассудка, а не слепая страсть». Поэтому механические попытки руководителей воплотить лозунг «ознакомления сотрудников с историей и славными традициями» есть попытка вместить в готовые идеологические формы новое содержание. 

Однако еще из древней притчи известно, что никто не вливает молодое вино в старые мехи: вино прорвет их - и вино вытечет, и мехи пропадут. А если это новое содержание и еще и рассчитано преимущественно на «слепую страсть», то нужно помнить, что последняя вряд ли простирается дальше любви к квасу (впрочем, говоря точнее, сегодня квасной патриотизм впору переименовывать в водочный, в том числе применительно к сотрудникам МВД). 

Нередко приходится читать на страницах ведомственной прессы, что нужны чрезвычайные меры по воспитанию у личного состава нравственности, в первую очередь патриотизма, однако руководителю, разделяющему эту позицию, есть смысл напомнить восточную пословицу: «Нельзя любить Родину сегодня меньше, чем вчера или, завтра больше, чем сегодня». Никакие чрезвычайные меры здесь неуместны, и было бы странно говорить о патриотизме именно сотрудников ОВД, как будто им, в отличие от прочих граждан, предлагают покинуть страну ради заграницы, а они отказываются от этого из соображений отечественного блага.

Подобные настроения чрезвычайщины в рамках отдельно взятого ведомства ассоциируются разве что с попытками революционного установления диктатуры пролетариата в отдельно взятой стране. Особенно же двусмысленным становится положение руководителя, если он пытается проводить патриотическое воспитание, как это часто предлагается специалистами нашего ведомства, «на четких организационных основаниях и планомерной основе». 

Законные основания патриотической работы - принципиальный вопрос, который нередко пытаются решить антиконституционными методами. Дело в том, что патриотизм относится к моральным (нравственным) качествам личности. Мораль же, в свою очередь, будучи частью общественного сознания, составляет сферу идеологии. Руководитель должен помнить ст. 13 Конституции, которая признает в Российской Федерации идеологическое многообразие, причем «никакая идеология не может устанавливаться в качестве государственной или обязательной». 

Старшему поколению сотрудников ОВД психологически трудно смириться с мыслью, что даже в таких вопросах, как патриотическое воспитание, никто не может претендовать на владение абсолютной истиной. Вообще каждому гарантируется свобода мысли (статья 29 Конституции), в том числе на тему, что нравственно, а что безнравственно. Руководители же, ориентируясь на традиционные списки «мероприятий по патриотическому воспитанию», должны опасаться следующих типичных ошибок.

Во-первых, пропаганда акций, которые являются этически сомнительными, с точки зрения части личного состава. В частности, это настойчивые призывы к участию в поисковых экспедициях по розыску останков без вести пропавших в годы войны советских солдат и офицеров. Имеется достаточно много людей, которые считают кощунством раскапывание останков. Будучи распространенной в советское время, эта пропагандистская практика, дошедшая, как видим, и до наших дней, поколебалась в нравственных основаниях уже после выхода в свет фильма «А зори здесь тихие», обнажившего простую истину: останки погибших героев, наскоро захороненные бывшими товарищами или просто погребенные под многолетним слоем земли, не нужно трогать; памятник ставится на том же скорбном месте, и никакие лжепатриотические или псевдовоспитательные соображения не могут оправдать разрывание могил. 

Это пример кардинальных различий в мнениях, о которых руководителю нельзя забывать, ровно как и о ст. 29 Конституции, запрещающей принуждение к отказу от своих мнений и убеждений.

Во-вторых, попытки привлечения сотрудников к акциям, требующим специальной подготовки. Например, часто рекомендуют проведение силами личного состава «историко-архивных изысканий», «изучения и обобщения картотечных материалов», «записи воспоминаний» с целью выявления сотрудников, погибших в годы войны, а также в мирное время на боевом посту. По итогам такой работы предлагается выдавать документы типа свидетельства из Книги памяти о героизме и самоотверженности того или иного сотрудника. 

Однако ведомственные кадровые учеты позволяют четко ответить на вопрос о гибели сотрудника при исполнении обязанностей, а сомнительные случаи предполагают такой уровень профессионализма «историко-архивных изысканий», что рекомендовать их в массовом порядке (когда существуют до сих пор не устраненные сомнения даже в обстоятельствах гибели и погребения Зои Космодемьянской) не оправданно. Обязанность руководителя - предостеречь сотрудников-энтузиастов от ошибок.

В-третьих, использование сомнительных средств для достижения результатов в патриотическом воспитании. В условиях финансовой задолженности государства перед МВД, в условиях почти полного прекращения бюджетного обеспечения российской культуры многие мероприятия, способствующие формированию патриотизма, реально проводить только на внебюджетные ассигнования. То, что источники их зачастую более чем сомнительны, вряд ли кому-то нужно объяснять. 

Когда читаешь в ведомственной прессе, что заслуживает распространения опыт, например, типографского изготовления и направления на места неких мемориальных материалов, нужно помнить о том, что лозунг «для настоящей цели все средства хороши» сам по себе аморален. Руководитель должен сам ответить себе на вопрос: можно ли достичь нравственного состояния безнравственными способами? Собственными силами, без привлечения неправедных средств, конечно, можно реализовать лишь мероприятия, лишенные особенных внешних эффектов. Сущностная же их результативность может быть велика.

В-четвертых, непонимание границ собственной компетенции при проведении акций патриотической направленности. Практически и авторы ведомственных рекомендаций, и руководители, отчитывающиеся о воспитательной работе с личным составом, нередко впадают в две крайности. С одной стороны, как патриотическая работа представляется та деятельность, с которой нормативные акты обязывают, невзирая на наличие или отсутствие каких-либо педагогических соображений (решения вопросов о бесплатном или на льготных основаниях лечении и отдыхе отдельных лиц в медицинских и оздоровительных учреждениях; сбор документов, необходимых для получения сотрудниками установленных льгот; направление детей погибших сотрудников на обучение в образовательные учреждения МВД вне конкурса и т.д.). 

С другой стороны, к патриотической работе органов внутренних дел относят проведение мероприятий, к которым ведомство, с точки зрения закона, не имеет отношения. Когда сотрудники читают рекомендации и отчет о «выделении бесплатных билетов в театры и музеи», «выдаче дотаций из благотворительных фондов», «обеспечении лечения за границей» и т.д., нужно помнить, что органы внутренних дел не располагают ни билетами (которые не бывают бесплатными, но всегда как-то оплачиваются), ни валютой, ни свидетельством о регистрации благотворительной организации. 

Они, конечно, принимают в подобных мероприятиях опосредованное участие, но предписывать себе подобные заслуги не имеют права.

Если же избегать названных ошибок, то можно порекомендовать традиционные формы и методы работы: проведение торжественных мероприятий, оформление памятных экспозиций, присвоение (по инициативе ОВД) имен героев улицам, создание кинофильмов и т.д. 

Однако руководителям и специалистам по работе с личным составом нельзя забывать, что участие в этих акциях должно быть исключительно добровольным, поскольку ст. 28 Конституции гарантирует любому гражданину право действовать в соответствии со своими убеждениями. 

Кстати, им нужно учитывать также, что возможное влияние патриотического воспитания на результаты служебной деятельности (по крайней мере, в наше время) не имеет научных подтверждений. Можно порекомендовать ориентироваться, во избежание идеологических недоразумений, на простую и очевидную мысль Н. А. Добролюбова: «В человеке порядочном патриотизм есть ни что иное, как желание трудиться на пользу своей страны». 

Лучшее доказательство патриотизма сотрудника - высокие результаты его оперативно-служебной деятельности. Но и этих, и любых других доказательств «идеологической выдержанности» закон от него не требует, и слово «патриотизм» руководителю нужно стараться не употреблять втуне.

( 3. Особенности профессиональной и социально-психологической деформации сотрудников ОВД 

и принципы их профилактики

 Профессиональная деформация - это психосоциальное явление, поэтому есть все основания полагать, что динамика ее роста и структура лежат в плоскости тех социально-негативных явлений, которые сложились в обществе и профессиональной среде сотрудников органов внутренних дел. 

Сегодня сотрудникам ОВД приходится выполнять служебный долг в условиях нестабильной социально-экономической обстановки, несовершенной законодательной базы, постоянно меняющемся дисбалансе социально-демографической структуры общества, неустойчивости качественного и количественного состава различных служб ОВД, дезинтеграции общественно-политической жизни в ряде регионов страны. К тому же с созданием организованными преступными формированиями собственных служб безопасности возросла их активность по противодействию законной деятельности оперативных подразделений, следственных аппаратов и судебных органов с целью ослабления эффективности их работы. 

Усилилась подрывная деятельность организованных преступных формирований, направленная , в первую очередь, на проникновение в правоохранительную систему с целью вскрытия плана действий, оказания разлагающего влияния на работников правоохранительных органов, прямого подкупа, а также давления путем угроз физического насилия в отношении сотрудников и членов их семей. 

Увеличивается количество сотрудников органов внутренних дел, встающих на путь предательства интересов службы, вступающих в незаконные связи с коммерческими структурами и организованными преступными группами, в том числе на основе этнической общности. К этому следует добавить, что наряду с позитивными процессами реформирования и становления российской государственности наблюдаются и негативные явления, связанные с социально-экономическим дисбалансом, контрастной стратификацией общества, ростом организованной преступности, в том числе и насильственной, выполнением служебных задач в зонах чрезвычайного положения и регионах межнациональных конфликтов, которые до 90-х годов не имели классических аналогов стратегии и тактики оперативно-боевых действий на территории России и т. д. Эти негативные факторы отразились на показателях профессиональной детельности сотрудников ОВД. 

 За последние годы имеет место снижение уровня профессиональной мотивации среди сотрудников, отмечается высокая текучесть кадров и атмосфера напряженности в коллективах, довольно высокий уровень служебно-дисциплинарных деликтов, нарушений законности, в том числе уголовно наказуемых, наблюдается рост чрезвычайных происшествий (суициды, алкогольные эксцессы, травматизм), ухудшаются общие показатели здоровья, особенно нервно-психического. 

 В таблице 1 представлены данные, отражающие состояние и структуру нарушения служебной дисциплины, законности и преступлений среди личного состава за последние 2 года (с 1999 по 2000 гг. )

Таблица 1

Структура негативных явлений в профессиональной деятельности сотрудников ОВД

с 1999 по 2000 годы

	Виды негативных явлений
	Нарушения

служебной

дисциплины
	Нарушения

законности
	Преступления

	Манкирование служебными обязанностями
	49589(61,9%)
	-
	-

	Злоупотребление алкоголем
	27549(34,4%)
	-
	-

	Чрезвычайные происшествия
	2993(3,7%)
	-
	-

	Укрытие преступлений от учета
	-
	4876(33,1%)
	-

	Нарушение норм законодательств
	-
	9889(66,9%)
	-

	Должностные преступления
	-
	-
	4056(51,3%)

	Общеуголовные преступления
	-
	-
	3839(48,7%)

	Всего
	80131
	14765
	7895


В рубрику «Манкирование служебными обязанностями» вошли такие негативные явления как: злоупотребление служебным положением, превышение власти (4,7%); на грубость и бестактность в отношении граждан (4,1%); невыход на службу без уважительных причин (53,0%); утрата служебных документов, спецсредств и имущества (38,1%). Злоупотребление алкоголем на службе (62,8%), в быту - (37,2%). На чрезвычайные происшествия, связанные с утратой табельного оружия - (24,7%), на дорожно-транспортные происшествия- 75,3%. 

 В «Нарушения законности», связанные с укрытием преступлений вошли: укрытие преступлений от учета (74,5%); фальсификация материала предварительной проверки, дознания, следствия (19,7%); искажение статотчетности о результатах борьбы с преступность (5,7%). Нарушение норм законодательства включали в себя нарушение норм административного (19,6%), уголовно-процессуального (76,8%), исправительно-трудового (3,5%) законодательства. 

 Всего привлечено к уголовной ответственности за должностные преступления 4056 сотрудников ОВД. Из них за злоупотребление должностными полномочиями (17,7%); присвоение или растрата (1,6%); превышение должностных полномочий (51,4%); халатность (3,1%); взяточничество (20,7%); должностной подлог (5,5%). 

 На общеуголовные преступления корыстного характера (кража, грабеж, изнасилование, вымогательство, преступления, связанные с наркотиками приходилось 22,1%; хулиганство - 8,9%; нарушение правил безопасности движения 21,7%; насильственные преступления (убийства, причинение смерти по неосторожности, умышленное телесное повреждение, изнасилование) - 15,5%; другие - 31,8%. 

 Анализ столь негативных явлений в профессиональной среде сотрудников ОВД показывает, что эта проблема - многоплановая и включает в себя комплекс вопросов, связанных с кадровым обеспечением, социально-психологическими и индивидуально-психологическими свойствами личности, особенностями профессиональной адаптации, уровнем организации служб психологического и медико-психологического обеспечения и т. д. В сложной взаимосвязи многоуровневой организации профессиональной деятельности сотрудников необходимо выделить относительно устойчивые и закономерные детерминанты социально-психологической дизрегуляции поведения, обуславливающие низкую эффективность выполнения служебных обязанностей, способствующих формированию профессиональной деформации и нарушений законности. 

 В настоящее время существует ряд критериев деформации мотивационной сферы, по которым устанавливается характер личностных изменений. В профессиональной деятельности сотрудников ОВД важное место занимают условия формирования профессиональной мотивации. Деформация этого социально-психологического феномена является важным признаком регрессивно-поступательной динамики развития личности. Следует заметить, что общепринятого определения как и единых критериев профессиональной деформации сотрудников ОВД нет. Так, например, одни исследователи ее качественную оценку выводят из негативного результата профессиональной деятельности. Другие понимают негативные изменения личностных качеств сотрудников под влиянием условий служебной деятельности. Третьи - как искажение основных профессионально значимых черт личности или переноса служебной роли во внеслужебные отношения. Существуют и более общие формулировки, раскрывающие свое содержание через особенности профессиональной адаптацииили как собирательное понятие, которое включает в себя комплекс негативных явлений, сопряженных с профессиональной деятельностью. 

 Особенности деформации личности зависят от множества факторов как экзогенного, так и эндогенного характера. Механизм взаимодействия их настолько сложен, что лишь по специфике поведения можно предполагать латентные механизмы регрессивно-поступательной динамики развития личности. В многочисленной литературе часто встречаются такие терминологические определения как «деструктивная адаптация», «девиантное поведение», «делинквентное поведение» и т. д. Одни исследователи наделяют их конкретным содержанием, другие собирательным, делая акцент на предметной ориентации проблемы. 

Говоря о преступности в правоохранительных органах, И. И. Карпец отмечает, что «... не меньшей трагедией для сотрудников милиции является то, что они подвержены обратному влиянию самого преступного мира. Они видят зло насильственной преступности и сами привыкают к применению насилия»
. 

 Под профессиональной деформацией мы понимаем превышение меры и формы «отклоняющегося поведения», допустимого профессиональной этикой сотрудника ОВД. Поясняя это определение, мы имеем ввиду, что различные формы профессиональной деятельности определяют различные формы прикладного этического знания. Своеобразие каждого из них заключается в том, что регуляторы профессиональной деятельности практически всегда содержат определенное специфическое отступление от общепринятых моральных представлений (например, политическая, юридическая, врачебная этика, этика бизнеса и т. п. ). Учитывая тот факт, что служебная деятельность сотрудников ОВД отличается большим разнообразием функциональных обязанностей и системой обязательств, прикладное значение морально-этических знаний будет иметь свои специфические морально допустимые отклонения. Следует также заметить, что высокий профессиональный уровень не исключает нравственно-этических дефектов. Диссоциация между нравственно-этическими, правовыми и морально-профессиональными принципами явление довольно частое в служебной деятельности сотрудников ОВД. 

 В настоящее время правоохранительная деятельность регламентируется двумя формами социального регулирования - правом и профессиональной моралью. Правовое регулирование осуществляется через закон, ведомственные положения, устав, защиту конституционных прав граждан и др. Моральное регулирование - через принципы профессиональной этики, общественного мнения и индивидуально-правовое сознание. Соответственно и профессиональная деформация проявляется на различных уровнях социального функционирования: социально-политическом, социально-экономическом, общепрофессиональном, групповом и индивидуальном. 

 Правовой негативизм - как социально-политическое явление возник сравнительно недавно в российском обществе. Дело в том, что беспрецендентная в истории человечества стратификация общества, когда в одночасье горстка чиновников стала владельцами природных ресурсов страны и заводов, явилось причиной дисбаланса двух взаимосвязанных форм регуляции поведения. а именно, морали и права. Несоответствие общесоциальной направленности нормы права и морали корпоративного права привели к дефектам правосознания не только у граждан, но и сотрудников ОВД. В этих условиях на фоне резкого ухудшения материального положения сотрудников ОВД вполне закономерный правовой негативизм стал проявляться ростом нарушения законности. Так, к концу 90-х годов по отрицательным мотивам ежегодно из органов внутренних дел увольнялось в среднем от 9000 до 10000 сотрудников. 

 Восстановление правовой презумпции: «Что прямо не запрещено законом, то разрешено», в конечном итоге обернулось другим - «Кто не успел, тот опоздал». Нарастающий дисбаланс между социально-правовой незащишенностью сотрудников ОВД и несдающей своих позиций теневой экономики в значительной степени повлияло на снижение правовой активности сотрудников ОВД. Дефекты в правоохранительной деятельности сотрудников проявляются в манкировании своими служебными обязанностями, нарушениях дисциплины и снижения боеготовности. Отмечается тенденция роста нарушений законности, связанной с сокрытием преступлений и искажением отчетной статистики. Не меньшее распространение получила психологическая установка на «двойные стандарты», обусловленная гиперболизацией профессионально допустимых моральных отклонений и формирование морали закрытого общества. В принципе это утилитарная мораль. 

 Для лиц со стажем работы более 5 лет довольно характерны психоэмоциональная уплощенность, которая проявляется либо цинично-равнодушным отношением к гражданам, либо повышенной агрессивностью к ним. Особого внимания заслуживают сотрудники впервые применившие оружие на поражение. Нами замечено, что эта служебная ситуация влечет за собой три варианта отставленной реакции. Норму реакции, при которой сотрудник осознает противоестественность совершенного насилия, но не утрачивает самообладания, адекватно оценивает экстремальность условий и последствия. Второй тип реагирования сопровождается состоянием растерянности, тревожным возбуждением или, наоборот, апатией, чувством безразличия, идеями самоуничижения, самооправдания с депрессивной окраской переживания. 

 Третий вариант самый неблагоприятный в плане профессиональной деформации. Он проявляется нездоровой эйфорией, ощущением вседозволенности, бравадой и отсутствием ощушения противоестественности насилия как средства достижения цели. 

 Особенно распространенными являются дефекты правомерности служебных действий, обусловленные деформацией служебного долга. Этот дефект тесно связан с деформацией нормы профессиональной морали, котрый, как известно, имеет форму повышенного значения (требовательности) к долгу. Надо сказать, что правовая норма - это достаточно динамическая конструкция в любом государстве. Однако когда она вступает в противоречие с Конституционной нормой, то для правоохранительных органов, призванных стоять на страже и защите прав граждан, оборачивается для правосознания неоторых особенно молодых сотрудников кризисом большинства нормативных представлений либо отказом от правовых норм вообще. 

Деформация в сфере правоприменительной деятельности. Действующее законодательство наделяет органы внутрен​них дел широкими юрисдикционными полномочиями по 49 статьям КоАП РСФСР, содержащим 93 состава административных правонарушений, что налагает на МВД повышенную ответственность за правильную организацию соответствующей работы в подчиненных органах. Однако вопросы соблюдения законности прав и свобод граждан при применении органами внутренних дел к ним мер административного характера зачастую отходят на второй план перед сооб​ражениями сиюминутного, оперативного порядка. В результате правоприменительная деятельность осуществляется с грубыми нарушениями закона. 

Чаще всего закон нарушается на стадии составления протокола об ад​министративной ответственности: протоколы не содержат необходимых данных для привлечения граж​дан к административной ответственности; отсутствуют достоверные сведения о правонарушителях и совершен​ных ими правонарушениях; в протоколах (вопреки ст. 235 КоАП РСФСР) не всегда называются нормативные акты, предусматривающие ответственность за конкретное пра​вонарушение; не указываются свидетели, подтверждающие факты правонарушений; распространена практика составления протоколов в отсутствие пра​вонарушителей; допускаются грубые ошибки при квалификации действий граждан; к административной ответственности привлекаются граждане, дейст​вия которых содержат признаки различных уголовнонаказуемых преступле​ний, т. е. в органах внутренних дел все еще существует практика «укрывательства» отдельных видов преступлений; ослаблен контроль со стороны горрай ОВД за правильностью привле​чения граждан к административной ответственности;

В ряде регионов сотрудники органов внутренних дел игнорировали требования ст. ст. 238, 239, 240 КоАП, устанавливающие исчерпывающий перечень оснований, по которым допускается административное задержание и принудительное доставление правонарушителей в милицию, порой никак документально не оформленное. 
Ежегодно свыше 100 тысяч детей доставляются в милицию без законных оснований. Сотрудники мили​ции широко использовали практику сокрытия фактов незаконного задержа​ния помещением их в центры временной изоляции несовершеннолетних, причем родителям о факте такого задержания в ряде случаев сообщалось со значительным опозданием. Отдельные сотрудники органов внутренних дел прибегали порой к со​ставлению заведомо фиктивных протоколов, задержание граждан произво​дилось при отсутствии в их действиях составов административных проступ​ков. 

Зачастую процедура административного задержания используется со​трудниками органов внутренних дел в целях проверки причастности граждан к совершению преступлений. В ходе прокурорских проверок зафиксирован ряд случаев неправомерного применения к гражданам специальных средств и наручников. При разбирательстве многих жалоб нередко выявлялось, что при за​держании граждан, находящихся в состоянии алкогольного либо наркотиче​ского опьянения, медицинское освидетельствование их не проводилось. 

Грубо нарушались сроки задержания граждан при отсутствии исклю​чительных обстоятельств, предусмотренных ст. 242 КоАП, задержанные ли​ца за совершение административного правонарушения или для установления личности незаконно содержалось в дежурной части более 10 часов (вместо 3 часов по закону). 

Должностные лица органов внутренних дел рассматривают дела, не отнесенные к их компетенции ст. 203 КоАП, подменяя тем самым суды, ад​министративные комиссии, и комиссии по делам о несовершеннолетних. По​становления иногда выносятся не уполномоченными на то должностными лицами (сотрудниками подразделений служб милиции общественной безо​пасности, криминальной милиции, участковыми инспекторами). 

Повсеместно установлены факты рассмотрение дел происходит в от​сутствие правонарушителей, которые даже не уведомляются о рассмотрении дела, вопреки требованиям ст. 261 КоАП копии постановлений, как правило, наказанным не вручаются и не высылаются. 

Должностные лица органов внутренних дел привлекают нарушителей к административной ответственности по истечению сроков давности (закон предусматривает срок до 2 месяцев), а иногда при вынесении постановлений применяют санкции, не предусмотренные соответствующими нормами Ко​АП, либо существенно завышая или занижая размеры штрафов предусмот​ренных ст. 169 КоАП. Нередки случаи, когда при вынесении постановлений должностные лица органов внутренних дел руководствуются незаконными правовыми ак​тами субъектов Российской Федерации и местного самоуправления, так, на​пример, в Республике Карелия по 43 составам административных правона​рушений были установлены завышенные штрафные санкции по сравнению с КоАП РСФСР. 

Незаконное задержание, - как один из видов нарушения законности. 
Как показывают научные материалы нарушения зако​нов при задержании встречаются все чаще. Возрастает число задержанных по подозрению в совершении преступлений, которые в последствии освобо​ждаются за не подтверждением подозрения. Особым случаем является так называемое не процессуальное задержа​ние граждан, т. е. при отсутствии оснований, предусмотренных в ст. 122 УПК и ст. 239 КоАП РСФСР. «Заподозренные» лица, нередко задерживаются сотрудниками милиции общественной безопасности без составления протокола из-за отсутствия ос​нований для задержания. В целях сокрытия подобных фактов используются различные приемы. Зачастую они содержат «заподозренных» вне изоляторов временного содержания, помещая их в рабочие кабинеты, комнату дежурной части отдела внутренних дел и другие места, где строгого учета и регистра​ции таких лиц никто не ведет. 

Такие явления носят весьма распространенный характер среди сотруд​ников милиции сложилось мнение, что если задержание произведено при отсутствии предусмотренных законом оснований, но при этом задержанный не помещался в изоляторы временного содержания ИВС, то большой беды нет. Однако, как мы знаем из практи​ки, нарушения прав задержанных (избиение, оставление без пищи) чаще все​го допускаются, когда их содержат вне ИВС. 

Распространенной формой не процессуального задержания сотрудни​ками МОБ является и задержание «подозрительного человека», который, возможно, что-то совершил. Основанием для такого задержания часто слу​жит необычное поведение или неординарная внешность. Чаще всего задер​живаются чеченцы и другие лица кавказских национальностей, несовершен​нолетние, лица без определенного места жительства. В числе не процессуальных задержаний встречаются и «задержания для профилактики», такие действия совершаются в отношении лиц, известных своими криминальными связями и наклонностями (рецидивисты, ранее судимые, участники организованных преступных групп). У задержанных от​бираются объяснения, всякого рода обязательства, снимаются отпечатки пальцев, и через несколько часов их отпускают. Иногда от этих лиц удается получить кое-какую информацию, представляющую интерес для органов дознания. 

В последнее время появилась и еще одна форма не процессуального задержания - задержания должника (по просьбе кредитора) для «выбивания» долга. Речь идет о незаконных действиях сотрудников милиции занимаю​щихся (за определенное денежное вознаграждение) взысканием долгов ис​пользуя при этом свое служебное положение, зачастую подтасовывая ком​прометирующие материалы должнику. 

Первая причина названных нарушений это всеобщее правовое бескуль​турье. И задержанные и задерживающие обычно знают, что задержание не​законно, однако первые никуда не жалуются считая это бессмысленным, ес​ли их в милиции не избили и не ограбили, а вторые полагают, что в интере​сах дела можно и закон нарушить. Но не редки случаи, когда не только гра​жданин. но и сотрудник милиции высказывают искреннее убеждение, что задержать на срок до трех часов можно любого прохожего для того, чтобы выяснить его личность. 

Другая важная причина распространенности незаконного задержания несовершенство контроля и надзора за законностью задержания. Ведомственный контроль за этим отсутствует. Случаи выявления таких нарушений руководителями органов внутренних дел редки. По существу, нет и судебного контроля. Обжалование в суд задержа​ния уголовно - процессуальное законодательство не предусмотрело (УПК предусматривает обжалование в суде только ареста – ст. 220). 
 Таким образом профессиональная деформация это достаточно специфический феномен, который проявляется в дефектах правоохранительной, правоприменительной и правоисполнительной деятельности сотрудников ОВД, а также деформацией профессиональной морали. Такие же составляющие как: деформация нормативно-ценностных ориентаций, правовой негативизм, искажение правосознания, манкирование требований социальных норм, нарушения дисциплины и законности и многие другие являются облигатными признаками. К последним можно также отнести социально-негативные явления, связанные с низким уровнем знаний и навыков коммуникативного общения. Некоторые сотрудники своим поведением провоцируют граждан на агрессивно-враждебное поведение, которое в свою очередь индуцирует на агрессивность самих сотрудников ОВД. В результате складывается конфликтная ситуация, в которой обе стороны являются источником агрессии, причем каждая из сторон уверена в ее преднамеренности. Виктимологический анализ конфликтных ситуаций между сотрудниками ОВД и гражданами показывает, что процесс взаимодействия между ними с одной стороны определяется их социальной ролью, с другой - стуацией, затрагивающей собственное достоинство. Следует напомнить, что результатом таких конфликтов стало не менее 30 % сотрудников ОВД, осужденных по ст. 111-116, 118 УК РФ. Изучая механизм и структуру межличностных конфликтов Ю. М. Антонян условно называл их «преступленями отношения». При этом в основе механизма он большую роль отводил субъективному значению факторов конфликтующих сторон
. 

 Эмпирический опыт показывает, что дефекты этих общепрофессиональных качеств не только снижают эффективность служебной деятельности, но и находят свое выражение в многочисленных негативных явлениях, таких, например, как низкая профессиональная мотивация, высокая текучесть кадров, прогулы, алкогольные эксцессы на работе, делинквентные или девиантные формы поведения, конфликтность в коллективах, манкирование служебными обязанностями, халатность, коррумпированность, незаконные связи с криминальными элементами, вплоть до насильственных преступлений. 

 Следует сразу заметить, что единого деструктивного типа личности не существует так как составляющие его качественные и количественные характеристики выступают в сложном иерархическом соотношении, образующими различные типологические конструкции. Наиболее распространенными из них, у изученного контингента осужденных сотрудников ОВД, являлись следующие системно-динамические типы: латентно-деструктивный, делинквентно-девиантный, профессионально-деформированный, дисфукнциональный и дефицитарный. Различия между ними определялись не только феноменологическими особенностями, но и степенью жесткости психосоциальных, психодинамических и психобиологических связей. 

 Для латентно-деструктивного типа облигатным (системообразующим) признаком следует признать эгоцентризм, возведенный в ранг самоцели. Эта характерологическая черта самодовлеет над всем процессом жизнедеятельности, продуцируя производные негативные социально-психологические особенности личности. Обобщающей характеристикой таких людей является уверенность в том, что объективно значимо лишь то, что субъективно важно для них лично. Весьма образно о таких личностных типах Гегель говорил - «Они воображают, будто в небесах делается то же самое, что у них в домашнем быту». И. А. Ильин, называл их «жадными до счастья неудачниками». У этих сотрудников доминирует идея к самоутверждению, а не к самосовершенствованию. В результате общую динамику их развития можно охарактеризовать известным библейским тезисом, часто цитируемый современными философами - «Что не умножается и не растет, то скудеет и умаляется», а в естественнонаучных терминах как репродуктивный, регредиентный или регрессивный процесс. Особенностью этого контингента является постепенная утрата способности различать и понимать стихийность обстоятельств от внутреннего самоопределения, т. е. инвариантно противостоять фрустрационным условиям среды. Соответственно стиль жизни приобретает все черты каузальности и зависимости от стечения обстоятельств. Отсюда тот самый рок, на который столь часто уповают некоторые осужденные сотрудники, по принципу комплементарности становится фатальным, а деструктивная реакция с высокой долей вероятности неизбежной. 

 Обращает на себя внимание, что для ряда сотрудников, совершивших насильственное преступление даже по ст. 105 УК РФ, отнюдь, не является исключением положительная служебная характеристика. Этот парадокс скорее говорит о том, что атрофия аксиологических свойств не вступает в противоречие с высоким потенциалом приспосабливаемости, а может быть, наоборот, свидетельствует о беспринципности и равнодушии. При этом установочно-агрессивные реакции, по-видимому, находятся в латентном состоянии. К весьма важным маркерам регрессивно-поступательной динамики процесса можно отнести такие качественные черты иррациональных свойств личности, как отсутствие чувства благодарности и сострадания, чувства ответственности и самоуважения. Впрочем, редукция этих, на наш взгляд, генотипических свойств скорее всего осуществляется по механизму защитного поведения, т. е. освобождения себя от бремени моральных принципов. Идея онтологического неравенства в мире для них является необходимой, а следовательно оправдывающей свои цели любыми средствами. Завышенная самооценка в сочетании с интеллектуальным инфантилизмом провоцирует этих сотрудников на своеволие и произвол в профессиональной деятельности, а в сочетании с аморальностью на антисоциальное поведение. Смысл бытия для них редко выходит за рамки собственного существования, поэтому межличностный диалог обычно сопровождается феноменом «бескомпромиссных переговоров», вплоть до эскалации его в криминальный эксцесс. Со временем они не просто становятся конфликтными людьми, но и сами являются источником конфликтов. Причем источником конфликтов является не объективная трагедия ситуации, а субъективная драматизация, как правило, мелких личных интересов и интриг. С определенной долей условности этот тип развития мы обозначили как «латентно-деструктивный», так как в его динамике преобладают не столько антисоциальные поступки, сколько аморальный стиль поведения с точки зрения высших человеческих ценностей. 

 Особенности развития других психосоциальных типов (делинквентно-девиантных и профессиональной деформации) были описаны в соответствующих главах. Поэтому, обобщая полученные результаты исследовния следует лишь указать на некоторые дифференциально-диагностические различия между ними. В принципе, в той или иной степени для всех типов характерны противоречия между требованиями социальной нормы и интересами общества и при определенных сходных условиях направленность девиантных отклонений, повторяемость и устойчивость. Однако для латентно-деструктивного варианта стиль поведения саморегулируется искаженным смыслом мотивов и правовым негативизмом. При делинквентно-девиантном развитии стиль и образ жизни в большей степени определяется эмоционально-волевой недостаточностью и правовым инфантилизмом. Профессиональная деформация непосредственно связана со спецификой служебной деятельности и проявляется только в связи с ней. В отличие от предыдухих типов дефекты профессиональной деформации относительно обратимы, равно как и дефекты правосознания. В лонгитюдном срезе они носят дизъюнктивный характер (за исключением случаев, когда в правоохранительные органы проникают заведомо криминальные элементы). Делинквентно-девиантный тип поведения в отличие от профессиональной деформации проявляется и во внеслужебной обстановке, относительно постоянен и выявляется еще до поступления на службу. Особенности психосоциальных вариантов (типов) развития позволяют прогнозировать динамику развития деструктивного процесса, правильно оценить структуру дефекта правосознания. 

 В мирное время правоохранительные органы - это единственная власть, которой дано право силовыми методами противостоять деструктивным проявлениям в государстве. Такое положение возлагает на сотрудников ОВД и определенные обязательства, мерилом которых является здоровое правосознание. В силу служебного долга им приходится применять силовые методы воздействия, однако эта общепрофессиональная специфика не должна исключать осознания противоестественности их использования. В противном случае чувство служебного долга начнет трансформироваться в ожесточение, грубый произвол, бескомпромиссность разрешения конфликтов, формируя в конечном счете бесцеремонную, деспотичную и нетерпимую к окружающим личность. 

 Для молодых сотрудников директивный стиль воспитательной работы типа «что такое хорошо и что такое плохо» малоприемлем. Необходимо на профессиональном уровне для них раскрыть содержательный смысл таких понятий, как самоуважение, самодисциплина, самоограничение, самообладание и самодостоинство. Известно: кто не умеет повиноваться, не способен и повелевать; кто не уважает себя, не уважает и других; кто не способен к самоограничению, тот не понимает смысла свободы и лишен свободы выбора. Сознанием самодостоинства питается чувство ответственности и стремление к нравственному совершенству. Воспитание самообладанию должно строится не по стресс-протективному принципу или защитным механизмам, а сознательным волевым усилием. Именно молодым сотрудникам на этапе профессиональной адаптации необходимо заложить, что выбранная профессия - не только нормативно-регламентированная деятельность или «романтика», а смысл жизненного пути и, если угодно, судьбы. 

 К сожалению, сегодня в условиях социально-экономического и социально-политического дисбаланса в стране у многих молодых сотрудников уже на этапе профессиональной адаптации выявляются признаки негативизма, недоверие к силе закона, снижение профессиональной мотивации, манкирование служебными обязанностями и т. д. С одной стороны, непросто руководителю кадрово-воспитательного звена объяснить причину нездоровой (если не сказать уродливой) стратификации в обществе, отсутствие гарантий социальной защищенности сотрудников ОВД и даже несвоевременную выплату скромного по сегодняшним меркам денежного довольствия. С другой стороны, лояльно-снисходительное отношение к такого рода настроениям рано или поздно оборачивается нарастанием атмосферы напряженности в коллективе, индуцированием всех членов коллектива негативистическими установками, разрядкой своих настроений на гражданах, меркантилизацией служебной деятельности вплоть до слияния с криминальными элементами. 

 Следует заметить, что источником таких настроений нередко являются сотрудники, которые до поступления на службу отличались дефектами нравственно-этического развития, низкой культурой и несформированной профессиональной мотивацией. Неудивительно, что ежегодно около 4 тысяч сотрудников именно в первые три года службы увольняются из органов внутренних дел по отрицательным мотивам. Сомнительно, чтобы у человека за три года службы сформировались черты характера, которые психологи в экспертных заключениях описывают как инфантилизм мышления, ограниченный кругозор, примитивность суждений, приспособительный стиль поведения, завышенный уровень притязаний и т. д. 

 Утрата в системе ОВД института наставничества, субкультуры (в хорошем смысле слова), включающей традиции и обычаи, во многом содействует разобщению сотрудников. Между тем опыт доперестроечного периода показывает, что, развиваясь в позитивном русле, эти процессы интегрируются в общепрофессиональные интересы, зрелое консолидированное самосознание чувство долга и ответственности за общее дело, заметно ниже была текучесть кадров. Для некоторых из сотрудников правоохранительные органы стали своеобразной «крышей» для реализации или протекционизма коммерческих интересов, которые не всегда стыкуются с законностью. 

 Другим важным моментом воспитательной работы является ломка социально- психологических стереотипов, выражающихся в предвзято-негативном отношении к любым гражданам, нарушившим норму права - даже административного. Неспособность сопереживать чужой вине нередко является обратной стороной чувства самодовольства, нетерпимости к недостаткам других. Надо сказать, что многие из негативных явлений связаны с низким образовательным уровнем среднего и рядового начальствующего состава. Понятно, что низкое материальное обеспечение не создает ни конкуренции, ни вакантности должностям в правоохранительных органах, а повсеместный некомплект вынуждает службы профессионального отбора менее строго дифференцировать будущих сотрудников. Тем не менее, это обстоятельство хотя и усложняет, но вместе с тем и актуализирует проблему психолого-воспитательной работы среди личного состава. Она должна строиться на принципах последовательности, преемственности, этапности и дифференцированности. Необходим постоянный контроль за особенностями функционирования коллектива для своевременного обнаружения латентных факторов дезорганизующего характера. К ним можно отнести источник межличностных конфликтов, факты «круговой поруки» при укрывательстве противозаконных действий сотрудников, хроническая алкоголизация некоторых из них, выявление дезадаптивных форм поведени. Последнее особенно важно для того, чтобы вовремя заметить предсуицидальные состояния и предупредить суициды, которые пока не имеют ощутимой тенденции к снижению. 

 Из социологии отклоняющегося поведения известно, что серьезным преступлениям всегда предшествует диспозиция деликтов и девиантных форм поведения, которые, не находя своевременного осуждения, пресечения или коррекции, имеют тенденцию к регрессивно-поступательной динамике. Нарушения административного права, служебной дисциплины и законности - все это звенья одной цепи, которые могут завершиться поступками, влекущими уголовно-законадательную ответственность. 

 Не следует забывать, что сотрудникам правоохранительных органов нередко по служебному долгу (или в нештатной ситуации) приходится впервые применить оружие на поражение. При этом граница между дозволенностью действия и осознанием его общечеловеческой противоественности психологически может оказаться размытой и привести сотрудника в состояние растерянности, чрезмерного психоэмоционального напряжения либо, наоборот, при изначальной эмоциональной уплощенности сотрудника к нездоровой эйфории, чувству вседозволенности. В первом случае возникает опасность развития состояния психической дезадаптации, во втором - возможность развития регрессивно-поступательной динамики профессиональной деформации. 

 Это проблема имеет прямое отношение к качеству служебно-боевой подготовки сотрудников ОВД, где должны проводиться ситуационно-тренинговые занятия, отрабатываться навыки саморегуляции поведения в напряженных и экстремальных условиях деятельности и т. д. 

 Изучение удельного веса негативных явлений по регионам и отдельным подразделениям показало, что индивидуально-психологические свойства начальствующего состава весьма существенно коррелируют с уровнем служебной дисциплины, нарушениями законности и преступлений среди личного состава. Замечено, что там, где имеет место высокая текучесть кадров, необоснованно частая ротация руководящего состава, занижены требования к профессиональному отбору удельный вес негативных явлений относительно других регионов значительно выше. 

Социально-психологические критерии адаптивного поведения

Авторитетные качества личности -это социально-психологическое свойствр является весьма важным для любого сотрудника ОВД, так как неавторитетная личность всегда встречает сопротивление и недоверие к себе, к распоряжениям и другим способам воздействия. Такой сотрудник не способен разрешать конфликтные ситуации и проводить любые организационно-воспитательные мероприятия, особенно, если они связаны с нововведениями. Авторитетная личность складывается из синтеза таких психологических свойств: принципиальности, справедливости, требовательности - и прежде всего к самому себе, высокого уровня морально-нравственных качеств, тактичности, требовательность и терпимости к чужим недостаткам, которые должны сочетаться с уважением к другим и не унижать чувства собственного достоинства других. Иными словами, авторитет - это общественное признание личности, оценка коллективом соответствия субъективных качеств сотрудника объективным требованиям деятельности. Следовательно, при оценке авторитетности работника, наряду с общими требованиями, предъявляемыми к личности как таковой, необходимо учитывать и специфические, зависящие от профессиональной направленности служебного коллектива.. . Проведенный выборочный опрос в порядке последовательной значимости позволил выделить следующие психологические и профессиональные качества для сотрудников и руководителя: коллегиальность (директивному и либерально-демократическому предпочтение отдавалось реже), знание правовых норм, компетентность, уравновешенный характер, организаторские способности, справедливость, внимание к проблемам сослуживцев, большой стаж работы. 

 Коммуникативность. Для правильной организации службы важное значение имеет правильная оценка их коммуникативных особенностей. Практически значимым является вопрос о влиянии различных коммуникативных качеств личности руководителей на эффективность и результативность управления коллективом. Проведенные нами эмпирические исследования позволили выявить наиболее важные для организации процесса общения как с осужденными, так и с подчиненным коллективом коммуникативные качества: сдержанность, уравновешенность в общении, умение владеть собой, доброжелательность, доверительность. 

Умение разрешать конфликтные ситуации. Следующим важным качеством сотрудника является способность эффективно и быстро разрешать конфликтные ситуации. Она связана как с психологическими свойствами, так и основами знаний механизмов конфликтологии. Последнее имеет особенное значение так как постоянно по роду службы приходится иметь дело с антисоциальными элементами, чья психология в массе отделена барьером «криминальной субъкультуры». Данные многочисленных исследований и наш собственный опыт показывают, что в отношении конфликтной ситуации сотрудники занимают одну из двух позиций: либо пассивную, направленную на уход от нее, либо активную, со стремлением изменить или направить в позитивное русло. 

 Творческие качества. На наш взгляд, это необходимое качество, так как реализация любых организационно-воспитательных мероприятий, разрешение тех же конфликтных ситуаций требует дифференцированного подхода, исключающего стереотипы и шаблонность мышления. Обычно такая личность проявляет себя в процессе деятельности, и по стилю поведения, стратегии и тактики подходов в решении проблем можно оценить творческий потенциал сотрудника. Следует заметить, что общеобразовательный уровень и положительные служебные характеристики далеко не всегда являются признаком творческой активности. 

 Морально-нравственные качества. При их оценке всегда следует иметь в виду то обстоятельство, что они должны сочетаться с устойчивой эмоционально-волевой сферой личности. В противном случае в трудных обстоятельствах эти лица могут легко поступиться моральными убеждениями. К тому же безволие при прочих положительных качествах не позволяет такому сотруднику быть последовательным, целеустремленным и решать до конца поставленные задачи. 

Таким образом, правильное понимание механизмов профессиональной адаптации и социально-психологической дизрегуляции поведения сотрудников является важным условием совершенствования организационно-практической деятельности в системе ОВД. Без этого невозможно обеспечить оптимальную расстановку кадров, прогнозировать результаты профессиональной деятельности, определять стратегию и тактику кадровой политики, повышать эффективность рациональных средств воздействия на раскрытие и активацию творческого потенциала сотрудников, а также своевременно и адекватно планировать комплекс психокоррекционных и реабилитационных мероприятий. Все вышеизложенные социально-психологические свойства, стереотипы мышления (психологические барьеры и предиспозиционные факторы) сами по себе не являются патогмоничными. Изучение факторов, детерминирующих профессиональную и личностную деформацию у сотрудников ОВД, позволило нам в зависимости от преобладающего механизма приспособительных и дезадаптивных реакций выделить следующие варианты: аддиктивные (связанные с низкой стрессоустойчивостью), стереотипы обыденного сознания (связанные с дефектами отдельных социально-психологических свойств личности) и стилевые (являющиеся интегративной характеристикой как приобретенных, так и биологический реакций). Особенности последних при правильном понимании механизмов трансформации психоэмоционального напряжения в различные формы поведения позволяют оценить уровень адаптивных механизмов саморегуляции и осуществлять своевременный прогноз профессиональной деятельности. 

Таким образом, правильное понимание механизмов профессиональной адаптации и социально-психологической дизрегуляции поведения сотрудников является важным условием совершенствования организационно-практической деятельности в системе ОВД. Без этого невозможно обеспечить оптимальную расстановку кадров, прогнозировать результаты профессиональной деятельности, определять стратегию и тактику кадровой политики, повышать эффективность рациональных средств воздействия на раскрытие и активацию творческого потенциала сотрудников, а также своевременно и адекватно планировать комплекс психокоррекционных и реабилитационных мероприятий. Все вышеизложенные социально-психологические свойства, стереотипы мышления (психологические барьеры и предиспозиционные факторы) сами по себе не являются патогмоничными. Изучение факторов, детерминирующих профессиональную и личностную деформацию у сотрудников ОВД, позволило нам в зависимости от преобладающего механизма приспособительных и дезадаптивных реакций выделить следующие варианты: аддиктивные (связанные с низкой стрессоустойчивостью), стереотипы обыденного сознания (связанные с дефектами отдельных социально-психологических свойств личности) и стилевые (являющиеся интегративной характеристикой как приобретенных, так и биологический реакций). Особенности последних при правильном понимании механизмов трансформации психоэмоционального напряжения в различные формы поведения позволяют оценить уровень адаптивных механизмов саморегуляции и осуществлять своевременный прогноз профессиональной деятельности. 

Следует заметить, что термин «реабилитация» понимается чрезвычайно широко, а именно как система социальных, медицинских, профессиональных, педагогических, психологических и других мероприятий, направленных на восстановление социального статуса, трудоспособности, предупреждения профессиональной деформации и личностных аномалий, повышение адаптивных механизмов саморегуляции и коррекцию дефектов в нравственно-этической сфере. В зависимости от поставленных задач каждое из этих направлений имеет свои особенности. 

Ряд исследователей предлагают разделять реабилитацию на профилактическую, ориентированную на предупреждение дезадаптивных состояний и на восстановительную, направленную на предупреждение рецидивов. 

СОЦИАЛЬНАЯ РЕАБИЛИТАЦИЯ. Основными задачами её является устранение социально-экономического дисбаланса и решение семейно-бытовых проблем, обеспечение социально-правовой защищенности и нормальных условий служебной деятельности. Для этого необходимо:

- при каждом органе и подразделении создать службу, в задачи которой входило бы рассмотрение проблем, связанных с материальными, жилищными и иными социально-бытовыми условиями жизни сотрудников и их семей, обеспечение гарантий их социальной защищенности и личной безопасности. Обеспечить максимальную гласность при разрешении указанных вопросов;

 - усилить требования к отбору кадров для работы в ОВД и комплектованию персонала учреждений с учетом специфики службы (высокий уровень эмоционально-стрессовых нагрузок, наличие факторов риска, повышенное внимание к морально-нравственному облику и т. д. ). Обращать особое внимание на предотвращение возможности поступления на службу лиц, имеющих криминальное прошлое или связанных с криминальными структурами. Представляется целесообразным рекомендовать проведение психодиагностического обследования не только при поступлении на службу, но и в период её прохождения не реже 1 раза в 3 года;

 - подготовку личного состава осуществлять с ориентацией на практическое освоение не только узко профессиональных функциональных обязанностей, но и необходимых социально-психологических, экономических и правовых знаний. Вооружать практических работников навыками общения в коллективах, налаживания отношения сотрудничества и взаимопонимания, снятия конфликтных и экстремальных ситуаций, установления деловых контактов с людьми, различающимися по укладу жизни, традициям, языковой культуре;

 - конкретизировать функциональные обязанности должностных лиц, занимающихся организаций и проведением воспитательной работы с личным составом на всех уровнях. Четко распределить и закрепить участки работы между сотрудниками служб по работе с личным составом в министерствах, управлениях и учреждениях ОВД;

· воспитательную работу среди личного состава строить с учетом знаний общесоциальных и профессиональных стереотипов, их особенностей, механизмов и условий становления, а также правильной оценки работоспособности и творческого потенциала сотрудников правоохранительных органов;

 - учитывая высокий уровень профессиональной коммуникативности сотрудников ОВД, организовать специальную подготовку по овладению методами, подходами и способами социальной психотехнической работы с людьми. Речь идет о профессиональной культуре общения, которая определяется социальными средствами и личной техникой работы с конкретными сотрудниками, осужденными и коллективом в целом. 

Объем проводимых ресоциализационных мероприятий не должен носить временный характер. Основной ориентацией должно являться формирование у сотрудников ОВД адаптивного стиля профессиональной деятельности, который включает работоспособность, опыт, мотивы и направленность профессиональной деятельности, характер социального мышления, уровень правосознания и т. д. Иными словами, именно личностная организация в целом составляет тот индивидуальный стиль поведения, который определяет эффективность профессиональной деятельности. 

Описанные выше механизмы социально-психологической дезадаптации и профессиональной деформации являются важным ориентиром для проведения реабилитационных мероприятий, которые при адекватном и дифференцированном подходе обеспечивают не только своевременную коррекцию дизрегуляционных процессов, но и профилактику негативных форм поведения среди сотрудников. Предлагаемая ниже реабилитационная программа - это динамическая система взаимосвязанных социальных, психологических и медицинских компонентов, которые в зависимости от обстоятельств и множества переменных должны гибко и своевременно видоизменяться. Кроме того реабилитационная программа включает сложный комплекс организационно-практических, кадровых, педагогических, восстановительных и психокоррекционных мероприятий. Поэтому представленная ниже схема отражает лишь общую направленность программно-целевого подхода в системе реабилитации. Соответственно и каждый этап определяется спецификой целей и задач. 

ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ РЕАБИЛИТАЦИЯ. Она заключается в выработке адекватных стереотипов поведения, психокоррекции социально-психологической деформации и дефектов воспитания, перестройке системы мотивационных и ценностных ориентаций, коррекции негативных стереотипов обыденного сознания и неадекватных механизмов психологической защиты, формировании профессиональной мотивации и адаптивных механизмов саморегуляции. 

Для этого в функции создаваемых в ОВД психологических служб следует включить проведение постоянной работы с личным составом, организацию сеансов психоэмоциональной разгрузки и снятия стрессовых состояний, своевременное проведение психодиагностики и психокоррекции, особенно среди сотрудников, обнаруживающих склонность к агрессивному и аутоагрессивному поведению. 

 - Психопрофилактические мероприятия должны содержать психодинамическое наблюдение за сотрудниками с определенными личностными особенностями (высокой степенью тревожности, нейротизма, эгоцентричности, низкой самооценкой), за лицами, находящимися в определенной кризисной ситуации личного плана, за сотрудниками, впервые применившими оружие на поражение и принимавшими участие в боевых действиях в «горячих точках». 

 - Психокоррекционная работа должна проводиться с использованием широкого спектра всех известных методов психологической коррекции, в частности, аутогенной тренировки, коммуникативной, поведенческой и ситуационно-тренинговой коррекции, групповой дискуссии и, если это необходимо, семейной психотерапии. Последняя особенно важна при нестабильных браках, тяжелых семейно-бытовых условиях, конфликтном характере одного из супругов. 

 - Различный характер и уровень социальных и социально-психологических форм дезадаптации указывают на необходимость дифференцированного подхода при психокоррекционных мероприятиях. При формировании негативных стереотипов обыденного сознания наиболее эффективными являются методы личностно ориентированной (реконструктивной) психокоррекции (В. Н. Мясищев, Б. Д. Карвасарский). Основными целями и задачами её являются: 1) глубокое и всестороннее изучение личности сотрудника, особенностей его эмоционального реагирования, мотивации, специфики формирования, структуры и функционирования его системы отношений; 2) выявление и постижение этиопатогенетических механизмов, способствующих как возникновению, так и сохранению неадекватных форм поведения; 3) достижение у сотрудника осознания и понимания причинно-следственной связи между особенностями его системы отношений и поведением; 4) помощь сотруднику в разумном разрешении психотравмирующей ситуации, изменении при необходимости его объективного положения и отношения к нему окружающих; 5) изменение системы отношений сотрудника, коррекция неадекватных реакций и форм поведения, восстановление его социального функционирования. 

Не менее эффективными являются и суггестивные методы психокоррекции. Причем среди их большого многообразия более перспективными нам представляются аутосуггестивные, в частности, аутогенные тренировки. Опыт нашей работы показывает, что психокоррекционное самовоздействие, основанное на сенсорной репродукции и самонаблюдении, более результативно, чем прямые суггестии. Для психологов, использующих данные методики, важно помнить, что при обучении ими сотрудников ОВД они проходят три ступени овладения. Первая связана с субъективными трудностями, т. е. невозможностью сосредоточить мысли в заданном направлении. Вторая с недостаточностью волевых усилий, главным образом, систематических. И лишь третья ступень является той стадией, когда «самовнушение переходит в самоприказ». На этом этапе сотрудник становится обладателем приемов, позволяющих контролировать отрицательные психоэмоциональные переживания и выбирать оптимальную стратегию поведения. Сотрудникам с высоким индексом тревожности в характерологических чертах или тревоги, обусловленной психотравмирующей ситуацией, можно рекомендовать методы, основанные на «поведенческой» (условнорефлекторной) психокоррекции (А. М. Свядощ, И. Е. Вольперт, М. С. Лебединский, А. С. Слуцкий и др. ). Ведущим в механизме этого метода является десенсибилизация, т. е. образование условных связей между объектом тревоги, страха и тормозящим его расслаблением. В настоящее время существует несколько десятков приемов этого метода, поэтому важной задачей психолога является индивидуальный подход к каждому сотруднику. 

При организуемых в системе ОВД кабинетах психологической разгрузки целесообразны также групповые формы психокоррекции (Б. Д. Карвасарский, С. С. Либих, Г. Л. Исурина). Эти методики позволяют сотрудникам преодолеть чувство изолированности и облегчают сопоставление собственных трудностей с проблемами других и их обсуждение. В общем виде групповую динамику определяют: 1) цели, задачи и нормы группы, их формирование и изменение, влияние на членов группы; 2) структура лидерства в группе, возникающие в ней проблемы руководства, зависимости и соперничества; 3) сплоченность группы, привлекательность группы для ее членов, потребность участия в жизни группы и сотрудничества при реализации совместных задач; 4) групповое напряжение, проявление враждебности и антипатии; 5) актуализация прежнего эмоционального опыта и прошлых стереотипов межличностных отношений во взаимодействии с отдельными членами группы; 6) формирование подгрупп, их отношение к группе и влияние на ее функционирование. Перечисленные факторы групповой динамики могут также рассматриваться как одна из основных тем групповой дискуссии. Опыт показывает, что наиболее эффективно эта работа осуществляется в так называемых «малых» группах (от 4 до 8 человек). Итоги наших исследований показывают, что более высокие результаты получаются, если вышеуказанные методики сбалансированы методами, направленными на психокоррекционное влияние общения с искусством, в частности, музыкотерапией, творческой деятельностью, семейной психокоррекцией. 

КЛИНИКО-ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ формы реабилитации направлены главным образом на коррекцию патохарактерологических аномалий, нормализацию чрезмерного психоэмоционального напряжения, восстановление нейродинамических функций, повышение психофизиологических механизмов саморегуляции и работоспособности, профилактику психосоматических и психических нарушений. Арсенал реабилитационных мероприятий включает также психотерапевтические и фармакокоррекционные мероприятия. Понятно, что их осуществление требует высокого уровня квалификации, знаний основ медицинской психологии и деонтологии, умение своевременно распознавать патопсихологические формы дезадаптивного поведения и отличать обратимые патопсихологические симптомокомплексы от малообратимых дефицитарных. Не менее важной задачей на этом этапе является привлечение клинических психологов и психиатров для более компетентной реализации комплекса реабилитационных мероприятий. 

Предлагаемая схема профилактических, психокоррекционных и лечебно-восстановительных мероприятий должна быть не только полной по содержанию и объему, но и динамичной, где система взаимосвязанных социальных, психологических и медицинских компонентов в зависимости от многих переменных гибко и своевременно видоизменяется или дополняется. 

( 4. Профилактика профессиональной деформации сотрудников ОВД как важнейший аспект ведомственной воспитательной стратегии

В настоящее время нет никаких оснований для принятия какой-либо программы профилактики профессиональной деформации в качестве ведомственной стратегии. Хотя тема деформации не сходит со страниц изданий МВД, она в подавляющем большинстве случаев рассматривается по логической схеме, не выдерживающей критики с позиций современного научного знания и даже требований закона. Цепочка посылок и выводов примерно следующая: служба в ОВД сопряжена с особыми стрессами и экстремальными ситуациями - в последние годы эти стрессы усугубляются тяжелым положением в сфере экономики и преступности - у сотрудников особенно легко возникает профессиональная деформация - в ее предотвращении должны активно участвовать психологи - нужно укреплять психологическую службу. Соответственно предлагаются авторские программы действий, где ключевыми становятся термины: «обеспечение социально-правовой защищенности», «коррекция посттравматических и кризисных состояний», «клинико-психологическая реабилитация» и т.д. и т.п. Подобный специфический лексикон делает большинством методических разработок по названной теме недоступными для работников практического уровня, а самое опасное - с одной стороны, маскирует научную несостоятельность многих выводов и рекомендаций, предлагающихся в качестве фундамента соответствующих профилактических программ, с другой - словно бы позволяет пренебречь той тяжелой реальностью, которая буквально надвинулась на личный состав ОВД.

 Попробуем последовательно проанализировать - и по возможности непредвзято, отрешась от социальных стереотипов - приведенную выше логическую цепочку.

 Упоминания об экстремальности службы в ОВД как о чем-то само собой разумеющемся стали расхожими местом наших публикаций. В это контексте принято говорить о «горячих точках», «чрезвычайных положениях», «вооруженном характере преступности». Типичны параллели из «заокеанской» жизни: в частности, данные о количестве полицейских, страдающих психологическим проблемами после применения оружия или даже оставляющих после этого службу.

 Начнем возражения с того, что сотрудник органов внутренних дел - массовая профессия. Да, она предполагает физический риск (к которому избирающий ее и принимающий Присягу должен быть потенциально готов). Однако огромное большинство личного состава увольняется на пенсию, не получив при исполнении обязанностей ни одной царапины и ни разу не применив табельное оружие. В «горячих точках» побывали далеко не все, и сводить тему профессиональной деформации к психологическим или даже клиническим проблемам людей, испытавших непосредственную угрозу жизни, означает неоправдано ее сужать. Однако даже если обратиться к «локальным вооруженным конфликтам» - то не страдает ли от них в первую очередь мирное население? И не граждане ли становятся первыми жертвами вала преступности, захлестнувшего страну? Данные социологических опросов показывают, что каждый второй россиянин стал в прошедшем году жертвой преступления. Кто же оказывается в более экстремальной ситуации перед лицом гражданских столкновений, терроризма и насилия - рядовые граждане (а ведь среди них и женщины, и старики, и дети) или мужчины в погонах, защищенные и профессиональными умениями, и бронежелетами, и оружием, и законом (настолько, насколько вообще можно быть сегодня защищенными в России)?

 Зарубежные аналогии вряд ли могут приниматься во внимание. Речь в них идет развитых невоюющих демократических странах. Если бы менталитет россиянина диктовал ему желание снять погоны после выстрела из табельного оружия, наша страна после 1945 г. сталась бы без Вооруженных Сил.

 Мы обсуждали физическую угрозу как возможный фактор нежелательных изменений личности у «силовиков»-профессионалов. Однако в работах по деформации упоминается и моральный вред, который наносит личному составу общение с преступниками - жестокими, безнравственными, лживыми субъектами с специфическими манерами. Это утверждение, конечно, небезосновательно, однако требует введения в конкретный российский контекст и проведения параллелей все с тем же гражданским населением. Как известно, в России очень велик процент людей, имеющих опыт пребывания в местах лишения свободы, а значит, являющихся носителями криминальной субкультуры. Да и тема «преступники на свободе» уже воспринимается населением как обыденность. Никого не удивляют депутаты с криминальным прошлым, уголовным слэнгом легко оперируют даже школьники, а слово «беспредел» вообще не сходит с уст политиков. Современная российская действительность, в том числе ее культурное пространство, является глубоко криминолизированной, и потому работники ОВД вряд ли могут претендовать на некий особый моральный вред, которым им наносится при общении с преступниками. Да, такие контакты происходят чаще, чем у граждан, но зато статус представителя власти, наделенного вполне конкретными полномочиями и возможностями для, скажем так, введения общения в приемлемое русло, дает сотруднику ОВД неоспоримые преимущества.

 Итак, у нас и на сегодня специфичность «профессиональных вредностей» не доказана и понятие экстремальности службы в ОВД отнюдь не бесспорно, а потому вряд ли может служить опорной точкой проектов в области кадровой работы.

 Часто называют также низкий социальный престиж милиции и неудовлетворительную материальную обеспеченность личного состава как факторы, усугубляющие риск профессиональной деформации. Однако можно задать встречные вопросы, как-то: престиж каких структур высок и как он соотносится с числом желающих трудиться в них? По данным последнего опроса фонда «Общественное мнение», число доверяющих армии более чем вдвое превышает число доверяющих милиции, однако в новобранцах там явный дефицит. Количество же доверяющих правительству и Госдуме вдвое ниже количества доверяющих милиции (и соответственно вчетверо ниже числа доверяющих армии), однако в этих структурах недостатка в кадрах не наблюдается. По-видимому, в силе остается ориентация на принцип шекспировского офицера: «На этой службе я служу себе». Насколько в органах внутренних дел сотрудники «служат сами себе» (в том числе и в материальном плане) - открытый вопрос. Данные Академии управления о том, что каждый второй имеет незаконный дополнительный доход, представляются сильно заниженными. Но даже если иметь в виду незаконные приработки, зафиксированные ведомственными учеными, и мздоимство, в котором милиционеров постоянно обвиняют данные опросов общественного мнения, то приходится признать, что материальное обеспечение милиционера вполне конкурентоспособно (напомним, что в среднем по стране за октябрь т.г. зарплата населения составила 1618 руб.).

 Как видим, список «профессиональных вредностей» начинает стремительно таять при первых же попытках их анализа в конктексте проблемы профессиональной деформации. Выясняется, что быть сотрудником ОВД с весьма стабильной зарплатой и пистолетом за поясом физически и морально не более опасно, чем шахтером в допотопном шурфе, наладчиком оборудования на неработающей ткацкой фабрике или одинокой женщиной на вечерней улице.

 Знают ли об этом ведомственные специалисты по персоналу?

 Безусловно.

 Просто всегда легче делать не то, что нужно, а то, что умеешь.

 И если пресловутая «социальная реабилитация» как аспект предупреждения деформации повисает в воздухе, поскольку сотрудников ОВД никак нельзя отнести к социально неблагополучному слою населения (а то, что хотелось бы изменить в плане их материально-жилищного обеспечения, выходит за рамки ведомственных возможностей), то реванш берется на «психологической» и «клинико-психологической реабилитации».

 Это - острейшая проблема, решая которую старыми методами, МВД рискует вместо профилактики деформации оказаться перед лицом крайне невыгодных для себя судебных процессов.

 Речь прежде всего идет о психологической пригодности к службе в ОВД и о распространении процедуры психологического отбора при перемещении по службе. Эта тема имеет и самостоятельную ценность, но в данном случае будет рассмотрена в связи с наиболее часто выдвигаемыми предложениями по профилактике профессиональной деформации. Предполагается, что на этапе психологического отбора будут зафиксированы черты личности, которые в последствии сделают сотрудника более уязвимыми в плане деформации. При возможных перемещениях по службе, очевидно, планируется выявлять уже имеющуюся деформацию и либо не рекомендовать сотрудника на новую должность, либо, в случае нового назначения, уделять особое внимание психологическому сопровождению его профессиональной деятельности. Все это выглядит респектабельным только на первый взгляд, в действительности же - безнадежно неопределенно во всем, что касается цели и релевантных индикаторов.

 Прежде всего сущность профессиональной деформации остается неопределенной. Для большинства авторов это - произошедшие в результате профессиональной деятельности личностные изменения, ослабляющие адаптивные возможности человека и проявляющиеся либо в психосоматических расстройствах, либо в асоциальном поведении. Почему большинство ведомственных психологов стоит на этой позиции? Единственно потому, что она имеет явную клиническую перспективу. Известно, что так называемый психологический отбор в МВД служит в основном для выявления латентной психопатологии, а не определения профессионально значимых качеств. Ведомственная психология без преувеличения является служанкой психиатрии, которая приходит на незаконную помощь там, где Закон «О психиатрической помощи и гарантиях прав граждан при ее оказании» ограничивает вмешательство врачей в кадровые проблемы.

 До сих пор не разработаны критерии психологической пригодности к службе; значительную роль при вынесении заключения о ней играет интуиция (которая, в свою очередь, непонятно откуда берется, если, например, в высших образовательных учреждениях МВД почти половина лиц, проводящих психологической отбор, не имеет образования соответствующего профиля, а в средних - три четверти). Выбор психодиагностических методик произволен; некоторые из них даже до конца не стандартизированы; не определена из надежность; следовательно, ни о какой научной обоснованности выводов психологов по поводу пригодности сотрудников не приходится даже говорить. При этом решение является окончательным; его обоснованность не проверяется и не оценивается, а прогностическая надежность неизвестна даже ориентировочно. Когда констатируют, что система психологического отбора и сопровождения «находится в стадии становления и развития», эти имеет по сути одну цель - замаскировать пилотажно-экспериментальную стадию наших научных изысканий. Зачем? Все с той же целью - обойти Закон (на этот раз с большой буквы, ибо имеет в виду Конституция, запрещающая привлечение граждан к научным опытам без их согласия; у нас же, как видим, это привлечение не только осуществляется в обязательном порядке при поступлении на службу, но и может служить критерием ограничения конституционно закрепленного права граждан на равный доступ к государственной службе). И в такой правовой, научно-методической и организационной ситуации будет глубоко неверным поручать ведомственным психологам оценивать потенциальную (у кандидатов на службу) и реальную (при перемещениях по службе) проницаемость для профессиональной деформации - хотя бы по той простой причине, что они к этому абсолютно не готовы. В публикациях последних лет невозможно найти даже критериев наличия у сотрудника такой деформации. Зато в избытке, с одной стороны, весьма разрозненные натуралистические наблюдения, а с другой - фантастические теории о том, будто уже стаж службы как таковой свидетельствует о деформации, поскольку констатирует длительность влияния профессии на личность.

 Удержать от повторения уже существующих ошибок в работе с кадрами - вот одна из важнейших задач программы предупреждения деформации. Но следует, вспомнить и некоторые теоретические номинации, без которых проблема не выйдет из научного тупика, а значит, в конце концов, не принесет и пользы практике.

 Ранее уже было сказано, что постановка вопроса о деформации, предполагающая какие-то особо неблагоприятные влияния на личность сотрудника ОВД, не вполне корректна в современных российских условиях. Пристрастность специалистов МВД понятна. Однако даже задавшись целью обрисовать профессиональную жизнь милиционера, якобы деформирующую его личность, в самых черных красках, нельзя становиться на механистические позиции, давно отвергнутые психологической наукой. Известно, в частности, что никакой профессиональный опыт (и социальный вообще, и общественные отношения в целом) не могут «автоматически производить» какой-то человеческой тип. И никакие «профессиональные вредности» сами по себе, как таковые не способны деформировать личность. С точки зрения любых психологических концепций, поведение (и деятельность) сотрудника (а именно в них и проявляется деформация) должны рассматриваться как система, имеющая сложное строение.

 Начать с того, что о деформации, которая суть длительный процесс, можно говорить лишь после проведения многолетних сравнительных исследований на одних и тех же лицах (в доступных нам источниках не имеется ни одного подобного изыскания, а без них констатация деформации вообще не имеет научных оснований). Далее, следует определять исходные (на момент начала службы) личностные параметры сотрудников, что само по себе весьма условно с учетом ограниченной ценности методик оценки личности и практически невозможно с учетом четкой нацеленности ведомственной традиции преимущественно на выявление психопатологии. Затем, в процессе лонгитюдных (многолетних) исследований, нужно фиксировать качества, которые будут стойко акцентироваться, и выделять те, которые могут свидетельствовать о профессиональной деформации. На практике это крайне сложно. Прежде всего, применительно к личности существуют такие понятия, как развитие, социализация, саморегуляция, которые заданы не только профессиональной деятельностью человека. Крайне сложен поток жизненных изменений и велико число воздействий, от которых можно ожидать транформации тех же самых личностных показателей. Принципиально и то, что в контексте изучения профессиональной деформации нельзя рассматривать личность сотрудника как некую страдательную единицу, на которую действует односторонний поток «вредоносных» обстоятельств, под влиянием которых она «деформируется» (если не устраивать ей «сеансов психоэмоциональной разгрузки», «упражнений для снятия стрессовых состояний» и т.п.). Безусловно, тогда личный состав ОВД поголовно был бы «деформированым», особенно в те времена, когда не существовало ни сотрудников психологических служб, ни кабинетов психологической разгрузки. Однако в действительности этого, разумеется, не наблюдается. Зато тем, кто видит панацею против профессиональной деформации в применении «психотехнических методик» и тому подобных манипуляциях, можно напомнить о том, что процесс социализации, т.е. становления личности, всегда есть процесс двусторонний. Первая сторона - это характеристика того, как среда воздействует на человека (ею-то и ограничиваются сторонники механистического подхода к проблеме, рассуждающие по принципу: если есть негативное воздействие - значит, воспоследует деформация). Вторая же сторона характеризует момент воздействия человека на среду через его деятельность. Именно активная позиция личности сотрудника, с точки зрения теории воплощающая принцип понимания человека одновременно как и объекта, и субъекта общественных отношений, на деле может противостоять деформирующим воздействиям (а возможно, наоборот - служить их синергистом). И это - отнюдь не вопрос «оценки функциональных возможностей и психических состояний», о которых можно рассуждать в терминах «психической дезадаптации», «психической травмы», «восстановления нейродинамических функций» и т.п. Свести все дело к клинике не только методологически неверно, но и опасно с учетом реальной ситуации, сложившейся в последние годы в органах внутренних дел. Острейшая проблема состоит в том, что так называемые негативные воздействия на личный состав начинают восприниматься как нормальные и даже желательные, а то, что вчера «нарушало адаптацию» сотрудников (если уж подобных словосочетаний не избежать при обсуждении проблемы), сегодня лишь улучшает ее (хотя речь идет о самой настоящей деформации).

 Прежде всего, как показывают ведомственные социологические изыскания, значительная часть личного состава в настоящее время поступает на службу в поисках островка хотя бы относительной социально-материальной стабильности, а многие прямо указывают на свои планы иметь «дополнительные» (т.е. незаконные) доходы. Поэтому когда молодой милиционер получает (а он обязательно получает) от противоправного контингента предложения нарушать закон за вознаграждение, они попадают на благоприятную почву. Ни о какой «дезадаптации», «стрессе», «психотравме» и прочем наборе из лексикона психиатров вообще нет речи: человек получает то, к чему был внутренне готов и что, к сожалению, настолько широко распространилось на практике, что составляет скорее норму, нежели исключение, а значит, только способствует интеграции сотрудников в профессиональную группу (и шире - в российскую действительность).

 Ни в коем случае не стоит понимать этот пример в том смысле будто для подобных «воздействий окружающей среды» проницаемы только представители поколения, выросшего во времена приоритета материального преуспевания. Если говорить о мздоимцах и лицах, имеющих иные незаконные доходы (например, от предпринимательства и занятий частной охранной и детективной деятельностью), то у них вряд ли есть основания опровергнуть пословицу: «Зелен виноград не вкусен, молод человек не искусен». Однако психологическая подоплека противоправного поведения, вызванного деформирующими воздействиями, с возрастом может изменяться. Некоторые данные говорят о том, что ближе к пенсионному порогу сотрудники становятся проницаемы для негативных воздействий (а точнее, для предложений о противозаконном сотрудничестве) даже в случае, если на предыдущем служебном пути они не были подвержены такой деформации. По-видимому, это связано и с близкой перспективой скромного пенсионного обеспечения, и с опасением остаться без полезных контактов во вполне работоспособном возрасте, когда сотрудники уходят на пенсию. К этому времени человек, как правило, уже умен, осторожен, имеет высокий профессиональный статус, а значит, и определенную независимость. Поэтому опасаться разоблачения у него мало оснований, а положительные перспективы адаптации к жизни на пенсии и многочисленные примеры безнаказанного мздоимства из жизни российской элиты, да и собственных коллег без особого труда сводят к минимуму его переживания по поводу отказа от своих былых принципов. Поэтому и здесь мы чаще всего не встретим ни «кризисных состояний», ни «психосоматических расстройств», ни «дезадаптации», которые столь часто выдвигаются в качестве критериев профессиональной деформированности.

 Подобных типичных вариантов и сценариев немало, и пути предупреждения деформации нужно искать с учетом исследований, нацеленных именно на их прогнозирование. Однако при составлении программы нужно учесть, что любые экспериментальные подходы к изучению этой тематики отсутствуют (хотя бы потому, что признаваться психологу, а тем более психиатру в незаконной деятельности никто не станет). Поэтому стандартная формулировка «подготовить и издать методические рекомендации по профилактике профессиональной деформации» неприемлема в силу отсутствия не только проектов этих рекомендаций, но и всяких научных оснований к ним. Соответствующие научные исследования, безусловно, необходимо занести в перспективные программы, только при этом нужно сознавать, что начинать придется с нуля.

 В основу будущих изысканий предпочтительно заложить понимание того, что профессиональная деформация личного состава есть процесс подвержения негативным влияниям, специфичным для служебной деятельности, и имеющий следствием нарушение требований закона и этики, а также снижение профессиональной активности. Таким образом, критерием профессиональной деформации являются не внутренние, субъективные проблемы (стресс, дезадаптация и проч.), которых может и не быть, а внешние по отношению к личности сотрудника конструкты.

 Итак, не все нарушения закона, этики и деловой активности вызваны профессиональной деформацией, но профессиональная деформация всегда имеет следствием нарушения либо закона, либо этики, либо этой активности, либо всего сразу. То есть скорее не «профессиональные вредности» деформируют сотрудника, а сам он деформируется как профессионал (и кстати, совсем необязательно в силу воздействия негативных факторов: так, попадание опытного сотрудника в ситуацию снижения напряженности труда, - например, при переходе на территорию с более благоприятной оперативной обстановкой или в подразделение, характеризующееся деловой пассивностью, - тоже может повлечь за собой снижение его профессионализма (что представляет собой особый вид профессиональной деформации).

 Если нарушения закона могут быть зафиксированы стандартной процедурой (хотя и она требует корректировки - в частности, в сторону учета материалов, полученных службами собственной безопасности, т.к. эти нарушения отличаются высокой латентностью), а оценка снижения активности требует привлечения экспертных мнений, то нарушения этики целесообразно констатировать путем анализа данных опросов общественного мнения. Нашим ведомством накоплен обнадеживающий опыт в этой сфере. Очевидно, все лонгитюдные (длящиеся, многолетние) психологические исследования, должны сопровождаться адекватными социологическими замерами.

 При подготовке программы следует иметь в виду, что критерии качества полученных данных будут связаны не только с использованием тех или иных специальных количественных процедур (план выборки, психологические тесты, набор структурированных интервью и т.д.), но и с высоким уровнем качественного знакомства с предметом исследования. Поэтому проблему ни коем случае нельзя отдавать на откуп только лишь психологам и социологам (даже в случае весьма желательного привлечения специалистов аналогичного профиля не из МВД, а из сторонних организаций, что всегда уместно, если затрагиваются дефекты действий персонала и, соответственно, актуализируется возможность пристрастных внутренних оценок). Очевидно, что мнение экспертов-практиков должно быть учтено в первую очередь, если мы хотим освободиться от балласта неоправданной «психологизации» и даже «психопаталогизации», мешающего повернуться лицом к актуальнейшей практической проблеме. При публикации текстов научных исследований пользу может сослужить использование комментариев экспертов-практиков, а также сбор анонимных отзывов практических работников (с учетом того, что о реальном противоправном поведении, сопряженном с профессиональной деформацией, трудно получить информацию открытым путем). Иными словами, при реализации исследовательской программы необходимо преодолеть приверженность к официальным клише типа: граждане ожидают от милиционеров высоких деловых и моральных качеств; случаи нарушения закона, коррупции и предательства интересов службы единичны и нетерпимы и т.п. Раз с позиций науки вопрос о профессиональной деформации практически не изучен, не нужно заранее ограничивать будущие изыскания рамками корпоративной предвзятости. Все усилия последних лет по воспитанию кадрового корпуса МВД и без того уже невротизированы и на местах все чаще не воспринимаются всерьез. По этой причине создание в сущности на пустом месте любой программы, кроме пилотажной (экспериментально-поисковой), вместо создания полезных реалистических конструктов обернется неоправданной тратой денег налогоплательщиков и дискредитаций ведомственной науки.

( 5. Комплексность мер по укреплению дисциплины и законности в работе кадров ОВД

Важным направлением воспитательной работы с личным составом является укрепление дисциплины и законности в деятельности сотрудников органов внутренних дел.

В соответствии с Положением о Министерстве внутренних дел Российской Федерации, утвержденным Указом Президента России от 18 июля 1996 г. № 1039, задачи, возложенные на систему МВД по защите прав и свобод граждан, различных форм собственности, обеспечению общественного порядка и общественной безопасности, раскрытию и расследованию преступлений, должны решаться сотрудниками, подразделениями и органами внутренних дел при строгом соблюдении законности и дисциплины.

Таким образом, этот аспект является важнейшей характеристикой деятельности органов внутренних дел, их подразделений и конкретных сотрудников.

Работа начальника ОВД, его заместителя по кадрам, кадровых аппаратов по поддержанию и укреплению дисциплины и законности осуществляется по следующим направлениям, обеспечивающим комплексность принимаемых мер:

1) формирование у личного состава правильного и сознательного отношения к своему служебному долгу, убежденности в необходимости поступать так, как требуют законы. Присяга, уставы и приказы МВД, а также приказы и распоряжения начальников. В этих целях целесообразно использовать: служебную подготовку, общественно-государственную подготовку; информирование и государственно-правовое ориентирование;

лекции, доклады, беседы, наглядную агитацию; разбор ситуаций традиционными и нетрадиционными способами;

2) целенаправленная пропаганда требований Конституции, законов, гражданского, трудового, административного права, законодательства о милиции, о правах, обязанностях;

3) разъяснение уголовного законодательства, предусматривающего ответственность работника ОВД за совершение преступлений и должностных проступков, нарушений дисциплины, разъяснение причин и условий, способствующих нарушениям дисциплины и законности, норм и требований профессиональной морали, этики.

Вместе с тем, как показывают практика и результаты научных исследований, состояние законности и дисциплины зависит от множества факторов различной природы - политических, экономических, организационно-правовых, психологических, морально-этических и других. В ряду этих факторов важная роль отводится воспитательной работе с личным составом ОВД, и в особенности такому направлению, как правовое воспитание. Применительно к деятельности сотрудников органов внутренних дел значимость и особенность правового воспитания заключаются в том, что они являются неотъемлемой частью профессионального воспитания, призванного через формирование необходимых правовых знаний, правовых установок и правовых действий добиться от сотрудников выполнения служебных задач, соблюдая законность в любых ситуациях. Разработана целевая программа правового воспитания личного состава и поддержания правопорядка в Вооруженных Силах Российской Федерации на 1998 - 2001 годы. Целью ее является обоснование исходных теоретических положений для совершенствования системы правового воспитания военнослужащих.

Результат правового воспитания может найти отражение в уровне правовой культуры, которая характеризует в определенной мере состояние законности. Можно предполагать, что чем выше уровень, тем более гарантировано соблюдение законности. Таким образом, существует взаимосвязь и взаимозависимость между правовым воспитанием, уровнем правовой культуры и состоянием законности в деятельности сотрудников органов внутренних дел.

Здесь под правовым воспитанием понимают целенаправленную деятельность руководителей, наставников, кадровых аппаратов и других субъектов воспитательного процесса по распространению правовых знаний, выработке правовых убеждений, привитию навыков правомерных действий у сотрудников, развитию у них необходимых профессиональных качеств и формированию высокой правовой культуры.

Формирование правовой культуры происходит не только в результате целенаправленного воздействия в процессе правового воспитания, но и под влиянием факторов среды, точнее, правовой среды как в целом всего общества, так и ближайшего окружения , а также в результате саморазвития, самовоспитания. Знание этого механизма необходимо для организации правового воспитания, учета и , по возможности, воздействия на факторы, определяющие состояние законности и дисциплины в работе личного состава органов внутренних дел.

Правовая культура в концентрированном виде соединяет в себе правовые знания, взгляды и установки сотрудника, а также его правовую активность.

Правовая культура - сложное и многогранное явление. Она выражает не только объективность созданных нравственно-правовых ценностей, процесс их создания, но и отношение человека к этим ценностям, их созданию и освоению, то есть отношение к обществу и к самому себе.

Право - это конкретное нормативное предписание, регулирующее общественные отношения и деятельность людей, в то время как правовая культура - это качественная сторона, характеристика бытующих правовых отношений, деятельности людей. Таким образом, между состоянием законности и дисциплины, правовым воспитанием и уровнем правовой культуры существует тесная взаимосвязь.

В настоящее время в органах внутренних дел используются многообразные формы распространения правовых знаний и правового воспитания. К ним следует отнести систему государственно-правового ориентирования и социально-гуманитарной подготовки, служебной подготовки, школы правовых знаний, научно-практические конференции, тематические вечера, юридическое консультирование, систему межведомственной переподготовки и повышения квалификации работников правоохранительных органов, наставническую деятельность и др.

Указанные формы правового воспитания одновременно являются формами и средствами, которые используются руководителями ОВД для укрепления законности и дисциплины. Таким образом, формы воспитательного воздействия являются связующим звеном правового воспитания и состояния законности и дисциплины.

В нынешних условиях руководителю необходимо не только направлять и координировать работу по правовому воспитанию, но и самому лично принимать в нем участие, так как приказ МВД России № 426 - 1906 г. требует «обеспечить личное участие руководителей всех уровней в правовом обучении и воспитании сотрудников органов внутренних дел и военнослужащих внутренних войск МВД России»
.

Укрепление законности и служебной дисциплины, формирование у личного состава установки на их строжайшее соблюдение - одна из основных задач в деятельности руководителей органов внутренних дел, ибо это является основой успешного выполнения органами и подразделениями внутренних дел задач по обеспечению безопасности граждан, охраны общественного порядка и борьбы с преступностью.

Законность - это: 1) соответствие закону; 2) характеристика действия, решения, определяющая их соответствие закону; 3) состояние деятельности государственных органов, должностных лиц, а также частных и общественных организаций, характеризующееся обеспечением соответствующими законами и их соблюдением, т. е. точным, полным и неуклонным исполнением их требований, а также принятием ими соответствующих актов. 

Дисциплина - это обязательное для всех членов общества, организации, коллектива подчинение установленному порядку. Объективно дисциплина возникает из необходимости соблюдать установленные нормы, правила, процедуры во всех сферах жизнедеятельности. Важную роль при этом играет самодисциплина, формирующаяся в процессе воспитания человека, его участия в общественной жизни и трудовой деятельности.

Различают общественную и государственную дисциплину. К общественной дисциплине, гарантией соблюдения которой является общественное воздействие, относится партийная, профсоюзная и др. Государственная дисциплина основывается на нормах права, законодательных актах и включает в себя трудовую (в т. ч. производственную, технологическую, служебную), плановую, договорную, финансовую, воинскую, учебную и экологическую.

Служебная дисциплина в органах внутренних дел - это одна из форм государственной дисциплины. Ее содержание определяется спецификой задач, возложенных на органы внутренних дел.

Однако, как отмечено в решении коллегии МВД России от 23 июля 1996 г. № 3 км/1, «состояние законности и дисциплины среди сотрудников и военнослужащих вызывает серьезную тревогу в обществе, способствует процессу отчуждения населения от правоохранительных структур, снижает эффективность принимаемых мер по укреплению правопорядка»
.
Также в решении вышеуказанной коллегии подчеркнуто «считать обеспечение законности в действиях каждого сотрудника и военнослужащего системы МВД России, укрепление служебной и воинской дисциплины приоритетным направлением деятельности руководящих и командных кадров всех уровней, важнейшим условием выполнения органами внутренних дел и внутренними войсками МВД России своей основной функции - укрепление правопорядка, общественной безопасности и борьба с преступностью, повышение авторитета и престижа у населения»
.
Значимость этой установки важна еще потому, что несмотря на принимаемые в последние годы меры, число нарушений дисциплины и законности среди личного состава продолжает, к сожалению, расти
.

Так, за последние годы количество сотрудников, привлеченных к ответственности за нарушение законности, возрастает, а за преступления и нарушения дисциплины практически удвоилось. Особое беспокойство вызывают факты совершения сотрудниками тяжких преступлений, в том числе групповых, корыстной направленности. Не единичны случаи предательства интересов службы, злоупотребления служебным положением. По-прежнему высоким остается уровень пьянства, являющегося источником многих преступлений и тяжких происшествий.

Проанализировав состояние дисциплины и законности в органах внутренних дел и внутренних войсках. Коллегия МВД России 23 июля 1996 г. пришла к выводу, что основными причинами этого являются недостаточно целеустремленная деятельность руководящих и командных кадров по обеспечению организованности и порядка в подчиненных органах, службах внутренних дел, соединениях и частях внутренних войск, неправильная и нерациональная организация труда, отсутствие системы контроля и заботы о личном составе, просчеты в организации и проведении воспитательной работы с сотрудниками и военнослужащими
.

Эффективным средством укрепления дисциплины и законности, профилактики возможных коррумпированных связей является индивидуальная воспитательная работа. Коллегия МВД России, Директива № 1 министра внутренних дел России ориентируют руководителей на необходимость проведения систематической индивидуальной воспитательной работы с подчиненными по этим вопросам и потребовали пересмотреть должностные обязанности и инструкции, включив в них положения по личному участию в организации и проведении с личным составом индивидуально-воспитательной работы.

Работа по укреплению дисциплины и законности в органах внутренних дел весьма многообразна и нуждается в соответствующей организации. Прежде всего она должна планироваться. Комплекс мер может быть отражен в рамках традиционных планов, разрабатываемых в соответствии с требованиями приказа МВД России № 433 -1995 г. Могут быть созданы специальные целевые программы укрепления законности и дисциплины. Реализация их должна быть обеспечена необходимыми организационно-распорядительными документами с указанием ответственных лиц.

Сегодня в центре внимания должна находиться индивидуально-воспитательная работа, организация психолого-педагогической подготовки руководителей подразделений и сотрудников кадровых аппаратов.

В связи с этим министром внутренних дел принята специальная Директива МВД России от 19 июня 1996 г. № I «О неотложных мерах по коренному улучшению работы с личным составом в системе Министерства внутренних дел Российской Федерации», издан Приказ МВД России от 2 августа 1996 г. № 426 «О неотложных мерах по укреплению дисциплины и законности в органах внутренних дел и во внутренних восках МВД России», которые являются долгосрочной программой совершенствования работы с личным составом. Для борьбы с коррупцией и другими правонарушениями среди сотрудников создана служба собственной безопасности, которой дано право проведения оперативно-розыскных мероприятий.

Дисциплина в органах внутренних дел - одна из разновидностей государственной дисциплины, дисциплины государственного служащего (должностного лица). Она выражается в строгом и точном соблюдении работниками ОВД порядка и правил должностного поведения, установленных законодательством. Присягой, а также приказами МВД России, прямыми и непосредственными начальниками.

Основывается дисциплина на осознании каждым работником ОВД служебного долга и личной ответственности за вверенный участок работы, за выполнение задач, функций по укреплению и охране правопорядка.

В соответствии с должностной инструкцией и на основании психологических обследований практические психологи разрабатывают предложения по индивидуально-воспитательной работе, изучают морально-психологический климат в служебных коллективах и подразделениях, оказывают психологическую поддержку сотрудникам в ходе и после выполнения ими задач в экстремальных условиях. В настоящее время важным моментом в их работе является и психологическая реабилитация тех, кто вследствие ранений, контузий и травм не может временно по состоянию здоровья продолжать службу.

Важное место в развитии нравственных качеств личного состава сотрудников органов внутренних дел и военнослужащих внутренних войск должна занимать культурно-массовая работа. Руководство министерства рассматривает эту сферу деятельности в числе основных составляющих воспитательного процесса. Задача состоит в том, чтобы уйти от бездарного культурно-воспитательного шаблона, а акцент сделать на профессионально нацеленный характер проводимых мероприятий. На это должна быть направлена и деятельность клубных учреждений. Дворцов культуры, музеев системы МВД.

Интересный в этом отношении опыт есть в Дальневосточном военном округе. Собственными силами здесь разработана программа совершенствования воспитательной работы в войсках округа. Этот факт красноречиво свидетельствует о том, что необходимость сотрудничества ученых и практиков давно назрела.

Функция кадрового аппарата по укреплению морально-психологического состояния личного состава органов внутренних дел, прежде всего, связана с анализом и оценкой факторов, влияющих на результаты оперативно-служебной деятельности.

По определению профессора В.М. Кукушина, «...моральное состояние личного состава оценивается по практическим действиям людей и проявляется в отношениях, мнениях, настроении коллектива, степени: нравственной сознательности и служебной активности; моральной устойчивости;

сплоченности; дисциплинированности и соблюдения законности; готовности и способности выполнять в настоящий момент стоящие перед ним оперативно-служебные задачи (в том числе и в сложных экстремальных условиях)»
. Данные показатели продиктованы анализом практики, подтверждены позитивным опытом работы многих руководителей с личным составом.

Анализ морального состояния сотрудников можно проводить в ходе подведения итогов службы и деятельности органов внутренних дел за месяц, квартал, полгода, год либо в ходе оценки оперативной обстановки, состояния сил и средств (а значит, и моральных возможностей подчиненных) перед серьезной операцией или проведением комплекса мероприятий, когда в них задействован весь личный состав. Такой анализ бывает особенно необходим при действиях органов внутренних дел в экстремальных условиях. Естественно вписывается он в организаторскую и воспитательную работу с личным составом.

Для осуществления анализа морального состояния личного состава в кадровых аппаратах МВД, ГУВД, УВД, ГОРОВД обобщаются и анализируются данные:

1) о состоянии дисциплины и законности в подразделении, органе;

2) материалы о суицидах;

3) о коллективных (групповом) мнении и оценках по различным вопросам жизнедеятельности органа, прежде всего о доминирующих в коллективе нравственных оценках результатов деятельности, состоянии дисциплины, конфликтов, стиля руководителей, успехов и недостатков в работе;

4) о внеколлективных служебных отношениях;

5) о настроениях в коллективе, как они влияют и могут повлиять на отношение к службе и их возможные последствия (в том числе и негативные).

На практике источниками этой информации являются: доклады дежурной части, материалы штаба, начальников подразделений и служб, общение с сотрудниками, результаты изучения докладных записок, рапортов, жалоб и заявлений. Такую информацию кадровые аппараты получают по результатам служебных проверок, социологических опросов, групповых бесед, из выступлений сотрудников на собраниях личного состава, индивидуальных бесед с сотрудниками. От творчества и индивидуального стиля сотрудников кадровых аппаратов зависят способы фиксации и документирования такого рода информации. Важно, чтобы ее сбор и обобщение использовались для аналитических выводов с принятием управленческих решений руководителем органа внутренних дел.

По нашему мнению, цель анализа морального состояния личного состава состоит в своевременном обнаружении и фиксации отрицательных тенденций, в изменении морального состояния в коллективе, которые могут привести к чрезвычайному происшествию, ухудшению морально-психологической атмосферы, конфликту, заметно повлиять на результаты оперативно-служебной деятельности, так же как и выработка своевременных организационных и воспитательных мер по укреплению состояния сотрудников, обеспечение его положительного влияния на оперативно-служебную деятельность органа внутренних дел. Практика продуманной и хорошо организованной работы аппаратов в этом направлении подчеркивает ее важность и необходимость, способствует профилактике таких негативных явлений в органах внутренних дел, как рост нарушений законности и дисциплины (особенно пьянства);

наличие противоборствующих групп сотрудников; круговая порука;

неудовлетворенность социально-бытовыми условиями службы; рост количества конфликтов; массовая подача рапортов об увольнении и т.д.

О низком уровне профессиональной и общей культуры говорит не снижающееся число жалоб и заявлений граждан по поводу грубости, хамства, невнимательного отношения к ним сотрудников. Нередки случаи оскорбления и унижения людей, обратившихся за помощью в милицию. Многие сотрудники недостаточно глубоко знают нормативные акты, регламентирующие их служебные обязанности.

Правовая культура - это часть общечеловеческой культуры как опыта освоения действительности (создание права и формирование правоотношений).

Правовая культура личности, необходимая для профессиональной деятельности, представляет собой совокупность социально полезных качеств правосознания и поведения (деятельности), отражающих уровень освоения человеком правовых достижений общества на данном этапе его развития.

Каждому сотруднику и каждому руководителю необходимо иметь правовые знания.

Правовые знания как элемент правовой культуры личности - это не только уровень информированности о праве, но и степень понимания содержания правовых явлений, а также уяснение их значения для практической деятельности. Эти знания и определяют правовые взгляды, чувства, интересы, цели, мотивы, в целом поведение и деятельность человека. Без уяснения элементов регулирования деятельности личности в правовой сфере невозможно выявить обусловленность поведения человека внутренним отношением к праву, прочность, стабильность и соответствие его поступков нормам, социально-правовым требованиям общества.

Подлинный профессионализм сотрудника ОВД заключается в высокой правовой культуре.

Президентом и Правительством Российской Федерации принимаются дополнительные меры, направленные на укрепление органов и войск. Рассматривается в соответствующих инстанциях Федеральная программа усиления борьбы с преступностью на 1998-2000 годы, которая предусматривает дальнейшее развертывание масштабного наступления на преступность, выделение для этого значительных средств.

Необходимость принятия Программы диктуется напряжением криминогенной ситуации. Об этом с тревогой было сказано в Послании Президента Российской Федерации Федеральному Собранию «Порядок во власти - порядок в стране» Любой порядок начинается с правопорядка. Поэтому министерством предусмотрен комплекс мер, направленных на борьбу с нарушением законности, дисциплины и с коррупцией среди сотрудников и военнослужащих. Введено в практику регулярное рассмотрение указанных вопросов на коллегии. Это обусловлено тем, что кадровая ситуация продолжает оставаться далеко не простой, а целый ряд проблем вызывает серьезную озабоченность.

В целом по органам внутренних дел России увеличение количества правонарушений, совершенных сотрудниками, произошло в уголовном розыске, БЭП, следствии, ОВД на транспорте. Заметен этот рост в подразделениях по борьбе с организованной преступностью, в ГИБДД, дежурных частях.

В практику работы Коллегии министерства введено систематическое заслушивание министров внутренних дел республик и начальников ГУВД, УВД о состоянии дисциплины и законности.

Проблемой остаются чрезвычайные происшествия, связанные с утратами и хищениями табельного оружия.

Особую актуальность приобрели в настоящее время вопросы дисциплины и законности среди личного состава. Директива МВД России № 1 от 19 июня 1996 г. «О неотложных мерах по коренному улучшению работы с личным составом в системе Министерства внутренних дел Российской Федерации» и Приказ МВД России от 2 августа 1996 г. № 426 «О неотложных мерах по укреплению дисциплины и законности в органах внутренних дел и внутренних войсках МВД России» обязывает руководителей всех уровней обеспечить и принимать меры по укреплению дисциплины и законности. Важная роль в этом деле принадлежит недавно созданной службе собственной безопасности, к которой из кадровых аппаратов перешли ряд функций, в том числе и проведение служебных проверок. Несмотря на это, и кадровым аппаратам отводится важная роль в укреплении дисциплины и законности. Представляется, что их роль возрастает в вопросах анализа состояния законности и организации воспитания кадров, взаимодействия со службой собственной безопасности.

Вопросы борьбы с преступностью в органах внутренних дел, к сожалению, сегодня актуальны для МВД России. Все это приводит к тому, что руководство Министерства внутренних дел России пошло по пути ужесточения дисциплинарной практики, очищения своих рядов от сотрудников, вставших на путь совершения преступлений.

В обзоре состояния законности и дисциплины среди личного состава органов и подразделений внутренних дел МВД России за последние годы отмечается, что во многих органах до настоящего времени по существу отсутствует должная реакция на заявления и сообщения граждан о преступлениях и иных правонарушениях. Медленно изживаются грубость и произвол в отношениях с людьми, не снижается количество незаконных решений об отказе в возбуждении уголовных дел, фактов укрывательств преступлений от учета, фальсификации материалов предварительной проверки, проявляется беспринципность руководителей к виновным в этом сотрудникам. Не всегда приносятся публичные извинения в связи с реабилитацией граждан, необоснованно привлеченных к ответственности.

Практика показывает, что проверяющие из МВД России за пятьдесят дней командировки выявляют многие негативные факты, а управленческие аппараты МВД, ГУВД, УВД их не замечают. В результате лица, совершившие должностные проступки, к ответственности зачастую не привлекаются, а в официальную статистику по нарушениям законности с мест выдаются дозированные, выхолощенные сведения.

Подобная ситуация сложилась по многим причинам. Одна из главных нежелание того или иного руководителя показать реальные цифры, так как за этим могут последовать санкции. Образуется порочный круг: если руководитель борется с нарушителями, наказывает, увольняет их, передает материалы в прокуратуру, то количество привлеченных к ответственности растет, следовательно, его подразделение по статистическим показателям входит в число неблагополучных. Не борется руководитель с нарушителями, что-то скрывает, подгоняет показатели под внешне привычные - в конечном счете, и роста нет и даже где-то снижение намечается.

Но строить стратегию борьбы с правонарушениями на фиктивных данных и самообмане нельзя. Ясно, что такую практику надо кардинально менять. Во главу угла должна быть поставлена оценка активности действий органа, его руководителей по предупреждению, выявлению, пресечению правонарушений и привлечению виновных к ответственности, а не способность манипулировать цифрами по уже свершившимся фактам нарушений. Необходимо знать, сколько выявлено правонарушений своими силами, без помощи прокуратуры, ФСБ, МВД России, средств массовой информации, согласно жалобам и заявлениям граждан.

Здесь обширное поле деятельности, где можно проявить инициативу. Это:

жесткий контроль за служебной и внеслужебной деятельностью сотрудников, строгая отчетность на всех уровнях, организация конкретных профилактических мероприятий, индивидуальная воспитательная работа;

работа с населением, реагирование на любые сигналы о нарушениях;
организация «телефона доверия», специализированные почтовые ящики, телевизионные «горячие линии» и т.д.; использование возможностей оперативно-розыскных сил и средств.

Особую важность составляет выяснение причин и условий, приведших, к примеру, к должностным проступкам, связанным с нарушением законности, и должностным преступлениям, определение уровня компетенции того или иного руководителя, профессиональной подготовленности личного состава. Количество нарушений и число лиц, их совершивших, в данном случае не будет иметь доминирующего значения.

Сложность отбора состоит в необходимости получения генерализированного описания содержания работы сотрудника органов внутренних дел и определения на этой основе содержания соответствующих тестов. Работа сотрудника имеет многофункциональную структуру, и успех, результативность его деятельности не всегда поддаются описанию. Правоохранительные органы зарубежных стран в настоящее время идут в направлении «... создания набора стандартов и комплекса методов выявления желательных параметров, которые трансформируются в совокупность тестов, экзаменов и интервью». Однако ряд иностранных исследователей этого вопроса считают, «... что в настоящее время собрано недостаточно доказательств того, что тесты и стандарты, подготовленные на основе анализа содержания работы полицейских, будучи использованными в процессе селекции, дали положительные результаты».

Зарубежный опыт говорит о высокой эффективности применения полиграфа в работе с кадрами. В некоторых странах кандидат или сотрудник правоохранительных органов при проверке обязан сообщить обо всех неблаговидных поступках, допущенных им. В США, например, действует федеральный закон об обязательном периодическом обследовании служащих государственного аппарата на полиграфе. В правоохранительных органах руководители разных рангов проверяются на нем ежегодно, а рядовые сотрудники - раз в три года.

Рост числа должностных преступлений и фактов предательства интересов службы свидетельствует об актуальности применения полиграфов, тем более что практика борьбы со взяточничеством показывает: обычными методами расследования выявляются только 5-10% преступлений.

Однако система управления, основанная на силе приказа и строгости условий деятельности, система единоначалия и персональной ответственности руководителей за все результаты, свои и подчиненных, определяет роль руководителя (и его заместителя по кадрам) в поддержании служебной ДИСЦИПЛИНЫ.
В этом заключается ключевая, ведущая роль субъектов управления в укреплении, поддержании служебной дисциплины кадров, законности должностных действий подчиненных.

На руководство возлагается вся полнота ответственности за оперативно-служебную деятельность, за состояние дисциплины и законности в подразделении.

Работа начальника ОВД и его заместителя по кадрам по поддержанию и укреплению дисциплины и законности осуществляется по следующим направлениям.

1. Формирование у личного состава правильного и сознательного отношения к своему служебному долгу, убежденности в необходимости поступать так, как требуют законы. Присяга, уставы и приказы МВД, а также приказы и распоряжения начальников. В этих целях целесообразно использовать: служебную подготовку; социально-гуманитарную подготовку;

информирование и государственно-правовое ориентирование; лекции, доклады, беседы, наглядную агитацию; разбор ситуаций традиционными и нетрадиционными способами; подведение итогов; поощрения и взыскания.

2. Целенаправленная пропаганда требований конституции, законов, гражданского, трудового, административного права, законодательства о милиции, о правах, обязанностях.

3. Разъяснение уголовного законодательства, предусматривающего ответственность работника ОВД за совершение преступлений и должностных проступков, нарушений дисциплины, разъяснение причин и условий, способствующих нарушениям дисциплины и законности, норм и требований профессиональной морали, этики.

Исследование показало, что для достижения позитивных результатов в укреплении дисциплины руководителям необходимо:

- раскрывать нравственное положение норм служебной дисциплины, этикета, такта, профессионально-ориентированного поведения. Использовать в этих целях нужно печать, радио, телевидение, художественную литературу, произведения о деятельности милиции,

- обеспечить поддержание в ОВД твердого уставного порядка, четкой регламентации деятельности личного состава, систематически повторяемых действий, приучающих к служебной дисциплине (развод, инструктаж, занятия, доклад о выполнении, разбор, подведение итогов);

- добиваться выработки у личного состава привычки к организованности, пунктуальности, безупречности поведения;

- использовать коллективное и общественное мнение и силу группового мнения, собраний, общественных организаций, комиссий, советов ветеранов, наставников, моральные санкции;

- использовать коллективное и общественное мнение, моральные санкции и силу группового мнения, собраний, общественных организаций, комиссий, советов ветеранов, наставников;

- обеспечить адекватное использование дисциплинарной практики. Управление формированием правовой культуры, развитием правового сознания и дисциплинированности профессионала предполагает комплексный подход и координацию действий различных субъектов воспитательной работы.

Автор считает эффективным средством укрепления дисциплины и законности, профилактики возможных коррумпированных связей индивидуальную воспитательную работу. Нуждаются в пересмотре должностные обязанности и соответствующие инструкции, в частности в них следовало бы включить положения об участии руководителей в организации и проведении индивидуальной воспитательной работы, укреплении морального состояния кадров.

_______________

Глава V. 

ОСНОВЫ ПЕДАГОГИЧЕСКОГО УПРАВЛЕНИЯ КОНФЛИКТАМИ В ОРГАНАХ ВНУТРЕННИХ ДЕЛ

( 1. Методология эффективного управления конфликтами

Становление и развитие органов внутренних дел Российской Федерации проходит в стрессовых условиях постоянного нарастания социально-политической напряженности и экономических трудностей. Личный состав МВД России оказался перед лицом роста преступности и локальных вооруженных конфликтов. Мобилизация сил российской милиции, внутренних войск, их кадровых и технических ресурсов для решения сверхсложных задач осуществляется на фоне явного несоответствия между уровнем материальной обеспеченности, степенью социально-правовой защищенности персонала и стремительно возросшими нагрузками на личный состав. Это объективно не могло не привести к оттоку значительной части профессионалов, ощутимому размыванию кадрового потенциала, резкому снижению престижа службы.

Одним из ведущих дестабилизирующих факторов реализации кадровой политики в системе МВД России явилось проведение рядом субъектов Российской Федерации линии на неадекватное перераспределение полномочий в данной сфере. Нарушился механизм региональной ротации кадров и оптимальный баланс национального состава руководителей. Только чуть более трети из числа руководителей назначается из состава резерва. 

Переход к содержанию милиции общественной безопасности за счет средств местных бюджетов уже привел в ряде регионов к попыткам создать «карманные» милицейские структуры со всем набором негативных факторов – кумовством, назначением на должности по принципам личной преданности, национальной принадлежности, в ущерб профессиональным качествам сотрудников. Это не может не создавать причин и условий для обострения организационных конфликтов на фоне того, что российское общество переживает в своем развитии сложный переходный период на пути становления правового государства и обретения статуса полноценного участника процессов, происходящих в современном цивилизованном мире. Нестабильность функционирования формирующейся государственной системы стимулирует рост социальной напряженности, способствует возникновению конфликтных ситуаций.

Переходный период в развитии любого общества характеризуется резким обострением и ростом социальных конфликтов, пронизывающих всю его жизнедеятельность. Практически весь постсоветский период отечественной истории характеризуется высочайшей конфликтностью, а в многочисленных публикациях создается определенный образ российского государства как общества постоянно конфликтующего и проводящего конфликтогенную политику.

Государство, как конфликтогенный фактор, действительно оказывает серьезное влияние на ситуацию в современном обществе. Дефекты социально-экономических изысканий пагубным образом сказались на всех сферах общественной жизни.

Правоохранительные органы, представляя собой один из наиболее значимых структурных компонентов государственного аппарата, во все времена и при всех политических режимах испытывали многофакторное воздействие. В существующей социально-политической обстановке сотрудникам правоохранительных органов приходится нередко действовать в особых условиях и, кроме того, наряду со всеми согражданами, переживать материальные и моральные последствия экономического кризиса, разрушения привычной системы духовно-нравственных идеалов.

Специфический характер деятельности правоохранительных органов обусловливает ее повышенную социально-психологическую напряженность, получающую отражение во множестве конфликтов не только в среде личного состава, но и между различными правоохранительными ведомствами. 

.
В связи с этим одной из актуальных задач кадрового аппарата органов внутренних дел становится разработка воспитательных средств и психолого-педагогических приемов предупреждения и конструктивного разрешения конфликтов, обучение их особенностям руководителей подразделений.

Основой данного процесса является управление конфликтами, которое предполагает осмысление того, чем вызываются и под влиянием каких детерминант возникают конфликтные ситуации, каковы их основные типы, параметры, какими личностными чертами, особенностями сознания и поведения отличаются их активные участники, что содействует или препятствует предупреждению негативных конфликтных противостояний, тормозящих развитие организации. 

Назревшая педагогизация конфликтологического знания, придающая ему теоретико-прикладную направленность, усиливается тем, что конфликты представляют собой такие проблемные ситуации, участники которых больше всего заинтересованы не в их объяснении или прогнозе дальнейшего развития событий, а в обосновании приемлемого выхода из создавшегося положения. Поэтому деятельность сотрудника ОВД в сфере конфликта не может ограничиться объяснительной или даже прогностической функцией, а обязано довести познание до предложения педагогических мер, исчерпывающих конфликтную ситуацию. 

Одновременно перед конфликтологией выдвигается одно общее требование, реализация которого может, по мнению ряда исследователей, отечественных и зарубежных, обеспечить успех развитию ее исследовательских и практических усилий. В условиях происходящей трансформации общественных отношений предстоит прежде всего смена парадигмы в самом подходе к существу конфликтов.

Должно быть признано и обосновано место конфликта в качестве повседневного и естественного явления жизни любой организации, ее неотъемлемого атрибута. Бесконфликтного общественного бытия быть не может, поскольку по своей сути оно представляет собой непрерывный процесс возникновения и разрешения разного рода противоборств личностей и социальных групп.
Поэтому очевидна не только неустранимость конфликтности в обществе, но конструктивная, позитивная миссия конфликтов в общественном развитии, которая может быть реализована в случае научно обоснованного педагогического управления ими. Кроме того, вопреки мнению некоторых ученых, педагогика позитивной конфликтности в органах внутренних дел формируется не в противовес традиционной педагогике с ее теоретической основой и практической беспомощностью перед конфликтом, а в ее рамках.

Недооценка или вовсе пренебрежительное отношение к педагогическому аспекту конфликтологии, существенно обедняет ее содержание и ограничивает социально-утилитарные возможности воздействия на конфликтогенную среду общества. Исследования, проведенные в ряде правоохранительных органов, убедительно свидетельствуют о том, что отсутствие педагогической концепции управления конфликтами в правовой системе государства стало одной из причин прогрессирующего правового нигилизма тех институтов власти, которые сами призваны обеспечивать охрану права. Этот парадокс, неуправляемое развитие которого вскоре может стать подлинной трагедией для общества, нуждается в незамедлительном педагогическом вмешательстве. 

Правоохранительным органам конфликты присуще не меньше, чем другим государственным структурам. По нашим данным, до 80 процентов управленческих решений, принимаемых руководителями милицейских подразделений, являются поводами и основаниями для скрытых и явных конфликтов. Это происходит в силу подавляющего воздействия субординации, нередко исключающей свободный обмен мнениями, пресечением со стороны руководства попыток всяких дискуссий и обсуждений. 

Руководителей правоохранительных структур недостаточно обучают основам социальной психологии и педагогическим методам управления конфликтами. Слабое знание форм и методов разрешения конфликтных противоречий, сопряженное с незыблемой уверенностью в собственной правоте, входит в комплекс выявленных нами причин, провоцирующих высокую текучесть кадров, постепенное размывание профессионального ядра, проявления криминализации, нарушений законности, грубое и невнимательное отношение к гражданам.

Исследователи, занимающиеся изучением конфликтов, отмечают распространение конфликтофобии, называя одной из причин этого неумение осуществлять осознанный и ответственный выбор решения, определяющего поведение в сложных жизненных обстоятельствах. Упомянутые явления находятся в безусловной причинной связи с энергией воздействия правоохранительных органов на состояние и непосредственную организацию борьбы с преступностью в государстве. Вот почему разработка концепции педагогического управления конфликтами в правоохранительной системе не только представляется достаточно актуальной, но и имеет статус серьезной государственной и общественно значимой проблемы. 

Многие конфликтные интересы зависят от структуры общества, в котором формируются группы с разными целями, и могут быть вызваны различным социально-экономическим статусом, вероисповеданием, возрастом, местом жительства, половым различием. Разные причины конфликта часто раскрываются, когда спорный политический вопрос связан с принятием закона, затратой денег или одновременно с тем и другим.. 

Власть как статическое состояние, при котором статус доминирования воли строго закреплен за одной стороной и выражен императивно, отличается от управления как динамического процесса обмена информацией, предоставляющего возможность диспозитивности, то есть свободы выбора. В процессе управления возникают многочисленные виды отношений, которые нецелесообразно все без исключения трактовать как отношения власти. Различается потенциальная возможность и действительность возникновения отношений власти в процессе управления, при котором редко удается избежать конфликтов.

Без обстоятельного изучения природы конфликтов трудно представить эффективную организацию деятельности любого подразделения органов внутренних дел. Разрушительная сила конфликтов такова, что организации, где не уделяется должного внимания их своевременному разрешению, оказываются полностью парализованными. 

Правоохранительным организациям такое присуще в меньшей степени, однако это только видимая часть айсберга. Очевидно, что конфликты в правоохранительных организациях не только существуют, но и во многих случаях являются следствием произвола и некомпетентности в деятельности должностных лиц. Именно нежелание признать это обстоятельство, отсутствие толерантности, понимаемой как внутренне осознанной терпимости к иному образу мыслей, не дают возможности некоторым руководителям смириться с правом их подчиненных на конфликт. Попытки игнорировать наличие конфликтов могут привести к тому, что они становятся инициирующим фактором преступного поведения. 

В ранних трудах по управлению, как правило, подчеркивается важность гармонического функционирования организации. По мнению их авторов, если найти правильную формулу, организация будет действовать как хорошо смазанный механизм. Конфликты, возникавшие внутри организации, рассматривались как весьма негативные явления. В самом деле, одной из первейших целей веберовской бюрократии и административной школы в теории управления было устранение условий, способствовавших возникновению конфликта. Сегодняшние теоретики управления признают, что полное отсутствие конфликта внутри организации – условие не только невозможное, но и нежелательное, так как ведет к рутинности и стагнационным процессам.

Достижения развитых государств, где конфликтологические исследования получили статус приоритетного научного направления и прочную организационную основу, показывают, что увеличение теоретического и практического потенциала конфликтологии способно стать важным фактором стабилизации и демократизации общественных отношений.


Совершенно иная ситуация наблюдается в России, где «в менталитете народа отсутствует признание такого понятия, как конфликт». Отрицание реальности конфликта не снижает его объективной значимости и присутствия в нашей жизни, к тому же «анозогнозия конфликтов и конфликтных ситуаций чрезвычайно опасна и для индивидуума, и для общества» (Каменская В. Г.)
Мы рассмотрим некоторые важнейшие методологические и общетеоретические проблемы, определяющие отличительные свойства, источники, направленность и основные параметры управления организационными конфликтами.

Конфликт (от латинского слова conflictus – столкновение) – это процесс развития и разрешения противоречивости целей, отношений и действий людей, детерминируемый объективными и субъективными причинами и протекающий в двух диалектически взаимосвязанных формах – противоречивых психологических состояний и открытых противоречивых действий сторон на индивидуальном и групповом уровнях.

Иначе говоря, конфликт – это отсутствие согласия 

Любой конфликт определяется совокупностью внешних и внутренних обстоятельств, своеобразным «конфликтным набором», который в каждом отдельном случае соответствует рассматриваемому предмету конфликта. В качестве предмета конфликта выступает основное противоречие, по поводу которого оппоненты вступают в противоборство. 

Рассуждая о генезисе конфликта, следует подчеркнуть, что причинами конфликта могут быть обстоятельства как объективного, так и субъективного порядка. Очевидно, что к объективным причинам относятся различные факторы, начиная от социально-экономической ситуации в стране и заканчивая конкретными условиями оперативно-служебной деятельности сотрудника органов внутренних дел. В число субъективных причин входят и индивидуально-психологические особенности сотрудника, и его отношение к коллегам, и актуальное состояние его психики. Как справедливо замечает по этому поводу А. Я. Анцупов, «конфликт не возникает без наличия объективных условий для него и без действия при этом субъективного фактора».

Объектом конфликта может являться любой элемент социальной реальности, представляющий в определенное время интерес для двух или более людей или групп. Временной фактор выделен нами не случайно, так как одни и те же ценности могут иметь, а могут и вовсе не иметь конфликтного содержания в зависимости от конкретных жизненных обстоятельств.

Вместе с тем, в российской науке до сих пор не преодолен взгляд на конфликт как на аномалию или же частный аспект социальной жизни. Конфликтная парадигма только еще «прокладывает себе дорогу в отечественной теории и практике» (Чумиков А. Н.). Однако главное заключается в признании конфликта динамическим типом социальных взаимоотношений, связанных с потенциально возможным или реальным столкновением субъектов на почве тех или иных противоречиво осознаваемых предпочтений, интересов или ценностей.

Западные теоретики выделяют четыре подхода при изучении проблем управления в организациях: системный, ситуационный, процессуальный и количественный. Не являясь противоположными, указанные подходы достаточно самостоятельны, хотя и связаны между собой на уровне взаимодополнения. Однако при исследовании определенного направления деятельности организации, в частности, организационных конфликтов, мы обязаны определить приоритетный подход, который предполагается в большей степени использовать в ходе решения задач, поставленных перед сотрудниками ОВД. Таким направлением в органах внутренних дел является диспозитивно-личностный подход.

В юриспруденции термин «диспозитивность» образован от латинского dispositivus, означающего право участников договора или процесса действовать по своему усмотрению. Диспозитивный – это «допускающий выбор». В центре внимания данного подхода, с одной стороны, находится конфликтная ситуация, а с другой – личность каждого из участников конфликта, на изменение отношений которых направлено педагогическое управление.

Можно ли управлять конфликтами? Чем или кем, в принципе, можно управлять в процессе развития конфликта? Другими словами, обладает ли конфликт свойством управляемости? Для того, чтобы ответить на этот вопрос, необходимо обратиться к истокам современной теории управления.

Управление рассматривается рядом ученых как направленное воздействие субъекта управления на объект с целью перевода его из одного состояния в другое. Другие авторы понимают под управлением сознательную, специально организуемую деятельность субъектов управления, преследующую достижение необходимых общественно значимых целей.
Возрастание роли управления в настоящее время обусловлено усложнением социального организма, его прогрессирующей дифференциацией, усиливающей в свою очередь интегративные тенденции. Управление является одним из видов регулирования деятельности организаций, обеспечивающим их оптимальное функционирование и развитие. В то же время, используя идею об активном и реактивном в деятельности коллектива, мы рассматриваем управление в качестве механизма воспроизводства внешних регуляционных воздействий, и, одновременно, в виде имманентно обусловленного способа формирования коллектива организации, изменения отношений сотрудников.

Субъект и объект управления, система связи между ними, система прямых и обратных связей субъекта и объекта управления с внешней средой – все это в динамическом единстве и противоречии составляет систему управления. Основным элементом рассматриваемого динамического единства является объект управления, который подвергается определенным управленческим воздействиям и в связи с чем, собственно, и возникает процесс управления.

Закономерности научного управления выражаются в следующем:

· аналитичность (научное управление может быть обеспечено при условии его высокого аналитического уровня);

· целесообразность (чем выше уровень целесообразности управленческой деятельности руководителя, тем эффективнее результат процесса управления);

· непрерывность (чем выше уровень непрерывности управленческих воздействий, тем значительнее эффективность результатов управления);

· цикличность (непрерывный, эффективный характер управления не может быть реализован иначе, как через относительно замкнутые управленческие процессы, именуемые управленческими циклами);

· ритмичность (чем стабильнее ритм управления, тем выше организованность управляемой системы и эффективнее результат ее деятельности);

· пропорциональность (определение и соблюдение важнейших пропорций в деятельности управляющей и управляемой подсистем обеспечивает взаимосвязанное и согласованное функционирование системы в целом);

· вооруженность аппарата управления умением осуществлять разнообразные виды управленческой деятельности.

Опираясь на закономерности научного управления, следует говорить не об управлении конкретными участниками конфликта, а, в первую очередь, о педагогическом управлении процессом конфликта, рассматривая субъект и объект в присущей им динамичности. В ходе разрешения конфликта управленческие воздействия должны осуществляться с учетом мотивационно-потребностной сферы личности, особенностей внутреннего мира оппонентов, тенденций его развития. В результате процесс внешних управленческих воздействий сочетается с процессом самоуправления, самореализации, обеспечивая конструктивное разрешение конфликта на основе использования колоссальных потенциальных возможностей сущностных сил личности.

Управление в кибернетическом понимании представляет собой, как известно, целенаправленное воздействие на систему и ее элементы для сохранения структуры и состояния системы или перевода ее в другое состояние в соответствии с целью функционирования и развития этой системы.

Вся специфика органов внутренних дел сосредоточена в правоохранительной деятельности, однако руководящий состав одновременно, в силу должностных обязанностей, занимается и педагогической деятельностью. Педагогический процесс позволяет процессуально объективировать сущностную основу правоохранительной системы как социального института.

В настоящее время прослеживается стремление руководителей в своей деятельности к синергетическому эффекту организации (взаимное усиление), адаптации к работе в условиях дифференциации и интеграции матричного управления. Соответственно отрабатывается новый поведенческий стиль организатора управления, который:

· осмысливает «движущие принципы» проблем, формулируя задачи, осуществляя расстановку сил и изыскивая средства;

· находит связи данной ситуации с предшествующими обстоятельствами;

· прогнозирует способности и потери, учитывает ограничения;

· соотносит ситуационные задачи с развитием целостной организации как системы;

· обосновывает и использует техническое решение задач, адекватных ситуации.

Одновременно такой стиль рождает и новую ситуационную матрицу поведения (диагностика; цели, методы, средства; факторы; альтернативные действия; оценки каждой альтернативы; выбор разработок программы действий) с точки зрения обязательного, желаемого и взаимного.

В теории управления сформулированы два подхода к описанию деятельности руководителя, выявленные на основе анализа практики. В первом случае предлагается проводить классификацию на основе умения поэтапно осуществлять управленческий цикл: сбор и анализ информации; постановка целей и задач; подготовка проекта; принятие решения; доведение задач до исполнителей, их стимулирование; контроль, оценка результатов.

Во втором случае рассматривается умение осуществлять различные виды деятельности: подготовка и проведение совещаний; подбор и расстановка кадров; организация работы с жалобами и заявлениями; работа с руководителями подразделений; планирование оперативно-служебной деятельности и т. д.

Если недостатком первого подхода является неравнозначность выделяемых компонентов, то второй подход не дает возможность охватить все должностные обязанности руководителя. Целесообразно более глубоко исследовать квалификационные характеристики, выделить в них разные умения. 

Так, определяя систему умений руководителя, следует исходить из того, что управленческая деятельность – это система действий, направленных на подготовку, принятие и реализацию решения. Такая система реализуется в основных видах управленческой деятельности, в связи с чем управленческие знания и умения необходимы не только для реализации соответствующих функций, но и для воспитывающего воздействия на членов коллектива и коммуникативных связей с ними.

Кроме того, все функции управления взаимосвязаны и реализуются через систему умений, имеющих интегративный характер.

Это позволяет выделить блоки управленческих знаний и умений.

· Знания и умения, связанные с проблемным подходом к реализации функций управления; с осуществлением педагогического анализа и подготовкой оперативной информации для него; планированием организационно-педагогической деятельности; внутриорганизационного контроля, регулирования, коррекции.

· Знания и умения, направленные на организацию управления оперативно-служебной деятельности и разрешение возникающих при этом организационных конфликтов.

· Управленческие умения, связанные с организацией персональной деятельности руководителя правоохранительного коллектива.

При этом для разрешения возникающих организационных конфликтов сотрудник ОВД должен обладать определенными педагогическими способностями. Способности педагога представляют собой индивидуальные психические свойства его личности, делающие его пригодным к педагогической деятельности. К ним относятся коммуникативность (расположенность к личному составу, доброжелательность, общительность); способность к волевому воздействию на основе применения властных полномочий и логическому убеждению (динамизм личности); эмоциональная устойчивость; креативность и т. д.

В то же время централизованная, унифицированная система управления органами внутренних дел по-прежнему выстроена в соответствии с устоями тоталитарного государства. Она с большими трудностями воспринимает новые цели и социально-педагогические функции, формы общественного управления и демократизации, разнообразие опыта, методик, слабо учитывает региональные особенности и реальные условия.

Особенно наглядно рутинность нынешней системы управления проявляется в такой функции как контроль. Всякие отклонения от установленного порядка в реализации текущего плана оперативно-служебной деятельности, в организации локальных мероприятий без согласования с инстанциями, в обеспечении единого режима охраны правопорядка – это для вышестоящего штаба сигнал неблагополучия. Архаичность содержания и форм контроля неизбежно порождает конфликт, когда руководитель отдела милиции и возглавляемый им коллектив работает нетрадиционно, использует новые технологии, достигает качественно новых результатов, опираясь не на рекомендации из «центра», а на запросы и требования населения.

В качестве признаков управления обычно выделяют наличие системы и причинных связей между ее элементами; наличие управляющей и управляемой подсистем; наличие управляющего параметра; усилительную способность системы; хранение, передачу и преобразование информации и т.д.


Педагогическое управление конфликтом заключается не только в устранении или согласовании взаимных претензий сотрудников организации, но и в изменении межличностных отношений, что достигается в процессе совместной профессиональной деятельности. Рассматриваемый процесс развивается с учетом ряда тенденций, из которых следуют определенные принципы. Специалисты в области конфликтного менеджмента считают допустимой формулировку ряда принципиальных положений общего характера, практическое соблюдение которых, якобы, в состоянии обеспечить благоприятный фон решения проблем управления конфликтом:

· Управление развитием конфликтных ситуаций является по своей сути управлением людьми.

· Управление конфликтами – это управление равными.

· Управление конфликтами в организациях накладывает отпечаток на совокупность конкретных методов, приемов, способов, с помощью которых можно добиться успеха в предупреждении или регулировании конфликтов.

· Управление конфликтами – это управление на основе интересов.

· Предупреждение и регулирование конфликтов во многом зависит от общего состояния среды, в которой оно происходит.

Фактически объектом управления в органах внутрених дел являются не конкретные люди, сотрудники подразделения, а сам процесс их конфликтного взаимодействия. Поэтому управление конфликтом – это управление процессом его развития.

Результатом анализа существующих подходов к оценке причин организационных конфликтов в жизни общества и их влияния на развитие личности становится понимание того, что до настоящего времени в научной среде не сложилось однозначное представление о методологии исследования проблемы. Более того, рецептурный подход ряда исследователей к проблеме конфликта и связанные с ним попытки упрощенного взгляда на роль управления конфликтами в нестабильном функционировании государственных структур снижают реальную значимость конфликтологических процедур. 

В свою очередь, изменившиеся экономические, политические и социокультурные условия неизбежно обусловливают перенос акцентов с интересов общества на интересы личности. Это существенно влияет на саму парадигму социальной педагогики, инициируя трансформацию ее целей, содержания, технологии, активизирует инновационные процессы, которые требуют осмысления и обоснования на теоретико-методологическом уровне с помощью диспозитивно-личностного подхода. 

Диспозитивно-личностный подход позволяет выявить в системе управления конфликтами в органах внутренних дел, которая носит многоуровневый и иерархический характер, ряд взаимосвязанных подсистем, обладающих различными функциональными свойствами: 

когнитивную – реализующую функцию познания; 

регулятивную – обеспечивающую регуляцию конфликтной деятельности и коррекцию направленности конфликтного поведения; 

коммуникативную – реализующуюся в процессе организации педагогического общения участников конфликта; 

креативную – проявляющуюся в самореализации личностей участников конфликта, включенных в процесс антиконфликтной деятельности.

В этом смысле диспозитивно-личностный подход становится для сотрудника ОВД основным методологическим ориентиром, который представляет собой возможность создания алгоритма для достижения поставленной цели.
Несмотря на имеющиеся позитивные функции, нередко социальные конфликты поначалу развертываются по марксистскому «сценарию», когда каждая из противостоящих сторон стремится взять верх и утвердить свою «подлинность». 

Это ведет к обоюдному возрастанию насилия, и в случае продолжения противоборства заводит в тупиковую ситуацию, когда одна из них не только не может двигаться вперед, но и существенно отбрасывается назад, деградирует, и из которой оказывается весьма трудно выбраться. Где же выход? Он заключается во взаимном признании сторонами равноправности и правомерности своих побуждений к конфликтному противоборству, что создаст благоприятный фон для примирения возникших между ними противоположных интересов посредством компромисса или консенсуса.
При разрешении конфликта педагогическими средствами и методами неизменно возникает вопрос о потребности определенной корректировки традиционного марксистского представления о том, что разрешению противоречия предшествует его предельное обострение и крайнее напряжение усилий борющихся сторон. 


Разработчиков «конфликтной модели» (они же главные на сегодняшний день «классики конфликтологии») Л. Козера, Р. Дарендорфа, К. Боулдинга и некоторых других объединяло то, что эти ученые пытались найти и показать общие для всех общественных систем причины конфликта, а также стремились наметить пути оптимизации конфликтного процесса. Несмотря на различные модификации, именно в таком принципиальном русле продолжали развивать теорию социального конфликта большинство ученых европейской и американской конфликтологических школ. 


Потребность в самореализации – одна из ведущих потребностей личности, являющаяся источником личностно-смысловой активности человека. Реальные действия, направленные на самореализацию в процессе профессиональной деятельности, нередко становятся основой возникновения межличностных и организационных конфликтов, их диффузии и взаимной трансформации. 

Взаимообусловленность межличностных и организационных конфликтов тесно связана с проблемами управления коллективом ОВД и различным образом проявляет себя на каждом из этапов управленческого цикла.

Теория управления показывает, что оно достигает своей цели лишь в случае сочетания в логической системе следующих этапов:

· выработка и принятие управленческого решения;

· организация управления решения;

· регулирование и корректирование намеченных ранее действий по выполнению решения на основе предварительной оценки хода реализации поставленной задачи;

· рубежный и итоговый контроль результатов выполнения решения.

Таким образом, результат управления не достигается мгновенно, а является итогом реализации последовательных этапов процесса управленческих воздействий.

В традиционной системе управления понятия «субъект» и «объект» взаимообусловлены и связаны между собой. Один и тот же элемент системы управления может одновременно выступать как в роли субъекта, так и объекта управления. Это происходит вследствие того, что субъект управления (например, руководитель отдела милиции), воздействуя на какой-либо объект (конфликтующие стороны, подразделения), сам испытывает реверсивное воздействие последнего.

В наиболее общем виде структура конфликтной деятельности состоит из нескольких элементов, три из которых считаются базовыми – субъект деятельности, объект деятельности и связи между ними, принимающие различные формы, сочетания, комбинации и имеющие временной характер. Взаимосвязь объединяет субъект и объект в единую целостную систему. Важным структурным элементом этой системы является средство деятельности. В итоге, каждый из указанных элементов деятельности целесообразно рассматривать как подсистему в общей системе деятельности, так как она, в свою очередь, состоит из взаимосвязанных элементов, образующих единое целое.

Учитывая, что деятельность как процесс подразделяется на процессы субъективные (внутренние, психические) и объективные (внешние, физические) и может осуществляться с помощью самых различных средств, она часто приобретает четырехкомпонентную форму: субъект, субъективная сторона, объект, объективная сторона.


С точки зрения фундаментальных характеристик, конфликты в правоохранительных органах не представляют собой исключения из множества межличностных и организационных конфликтных взаимодействий. Их основным признаком, как и конфликтов вообще, является следующее обстоятельство. 


Вся совокупность конфликтов, существующих в организации, связана с методами управления, ей присущими. В упрощенном понимании, управление – это и есть вид деятельности по разрешению конфликтов для достижения поставленных перед организацией задач. В этом получает выражение взаимообусловленность межличностных и организационных конфликтов.

Каждая организация имеет искусственную, созданную людьми природу» и, кроме того, всегда стремится к усложнению своей структуры и технологии (С. С. Фролов). Указанные обстоятельства делают невозможным процесс неформального контроля и координации действий и решений членов организации. В связи с этим организация должна иметь в своей структуре специальный орган, основным видом деятельности которого служит выполнение совокупности функций, направленных на обеспечение участников организации взаимно согласованными целями и координацию их усилий. 

Таким образом, управление – это «функция специфического органа организации, которая обеспечивает направление деятельности всех без исключения элементов организации, удерживает в допустимых пределах отклонение отдельных частей и организации в целом от поставленных целей» (С. С. Фролов)

Управление конфликтами в организации является одной из самых сложных сфер человеческой деятельности, так как здесь проверяются на лояльность персонифицированные отношения людей в процессе служебной деятельности. Широкую известность приобрела конфликтная модель, разработанная Д. Джонсоном, в которой он выделил факторы, влияющие на разрешение конфликтов в организации:

· адекватность отражения конфликта (предотвращение искажений восприятия оппонентами взаимных позиций и действий);

· иллюзия собственного благородства (преодоление заблуждения оппонентов, что они являются жертвами, ущемленной стороной конфликта, борющейся за справедливость);

· необходимость осознания не только недостатков оппонента, но и понимание своих просчетов и ошибок, их объективный анализ, стремление исправить собственные упущения в деятельности;

· двойная мораль (оппоненты оценивают свои поступки как правомерные и оправданные, а аналогичные действия другой стороны как незаконные и недопустимые);

· предельная ясность (оппоненты пытаются упростить конфликтную ситуацию до такой степени, чтобы создать видимость справедливости их позиции по отношению к якобы имеющимся негативным воздействиям противоположной стороны).

Игнорирование перечисленных факторов приводит сотрудников организации в «ловушку предвзятости» и не способствует конструктивному разрешению конфликта.

Руководитель, будь то начальник ОВД или его заместитель по работе с кадрами, постоянно занимается разрешением конфликтов, возникающих между подчиненными подразделениями, сотрудниками и гражданами, коллективом и его отдельными представителями.

Проблема взаимообусловленности межличностных и организационных конфликтов, ее социальная значимость во многом зависит от позиции руководителя ОВД. Он интегрирует все внутренние импульсы и проблемы организации, должен знать ее сильные и слабые стороны, располагать информацией о положении дел в наиболее напряженных подразделениях.

Один из наиболее важных аспектов в деятельности ОВД заключается в соотношении формальной (официальной) структуры организации и неформальных, нигде не зафиксированных реальных отношений между сотрудниками. В ходе совместной службы происходит стихийное распределение авторитета и уважения друг к другу, которое имеет существенное значение с точки зрения эффективности организации. Если формальная и неформальная структуры находятся в состоянии совпадения (идентификации), то в организации складывается благоприятная обстановка. В случае же несовпадения или открытого конфликта между этими структурами эффективная деятельность организации может быть полностью блокирована
Употребляя термин «конфликт», человек чаще всего имеет в виду агрессивное поведение личности или группы людей, угрозы, враждебность, даже войну (вспомним, например, такие выражения как «эскалация военного конфликта», «международный конфликт» и т.д.). Вследствие этого, достаточно широко распространено мнение, что конфликт в подразделении ОВД является весьма нежелательным явлением, требующим незамедлительного разрешения. На самом деле, в действующих организациях и учреждениях конфликты не только имеют право на существование, но и необходимы. Безусловно, конфликт не всегда характеризуется позитивной направленностью. Более того, в целом ряде ситуаций, конфликт не только не способствует, но и откровенно мешает достижению стратегических задач организации или отдельной личности. Так, случаи грубости, хамства, недисциплинированности, нравственно-правового нигилизма могут не только отражать стремление сотрудника к кажущейся независимости, но и являться адекватным реагированием на оскорбительные действия или слова руководителя, тональность разговора, непозволительное вмешательство в личную жизнь или другие аналогичные моменты, унижающие достоинство и задевающие самолюбие подчиненного. Наши наблюдения показывают, что для фиксируемых защитных реакций характерна стандартная стадия прогрессирующего возникновения, бурного неуправляемого развития и последующая фаза быстрого затухания на фоне исчезновения провоцирующей ситуации.

Большинство участников организационного конфликта в ОВД осознает несоразмерность своих притязаний и негативный характер личностных проявлений на поведенческом уровне, однако предпринимает попытку опровергать свои действия путем переадресования вины в сторону оппонента. Опасность подобных состояний заключается в формировании подсознательной установки личности на конфронтацию, гиперболизацию внутренних переживаний. Это углубляет конфликт, лишает его участников способности трезвого анализа ситуации, способствует возрастанию качественных отклонений в поведении.

Например, сотрудник, который на оперативном совещании спорит (в силу личностных особенностей: отсутствия такта, невыдержанности, бесцеремонности), только снижает возможность принятия конструктивного решения. Нередко встречаются случаи, когда члены группы принимают точку зрения спорщика только для того, чтобы избежать конфликта и связанных с ним неприятностей. При этом они могут принимать решения вопреки интересам организации.

Однако в большинстве подобных эпизодов конфликт дает возможность выяснить разнообразные точки зрения, получить дополнительную информацию, выявить большее число альтернатив или проблем. 


Такие ситуации часто встречаются в ОВД при расследовании тяжких преступлений, когда для работы по уголовному делу создается следственно-оперативная группа. В состав группы, как правило, входят помимо следователя, в производстве которого находится уголовное дело, также оперативные работники и участковые инспектора милиции. Во время совещаний группы обсуждаются выдвинутые версии, имеющиеся доказательства, предполагаемые следственные действия и оперативно-розыскные мероприятия, определяются исполнители и намечаются конкретные сроки. Это во многом способствует выработке эффективных решений, хотя в процессе их принятия и внесения в план совместных следственных и оперативных мероприятий по уголовному делу зачастую возникают конфликтные ситуации между членами группы. Такой конфликт, который ведет к повышению эффективности деятельности организации, является функциональным, или конструктивным.
Положительное разрешение таких конфликтов идет на пользу дела. К их причинам относятся недостатки в организации деятельности и управления:

· недовольство оплатой труда; 

· неблагоприятные условия труда; 

· недостатки в организации труда; 

· несоответствие прав и обязанностей; 

· неритмичность работы; 

· отсутствие четкости в распределении обязанностей; 

· низкий уровень исполнительской дисциплины; 

· конфликтогенные организационные структуры. 

Например, оперуполномоченный райотдела милиции может получать ежедневно по 10-15 указаний от различных руководителей. Выполнить их бывает физически невозможно, а неисполнение расценивается как нарушение служебной дисциплины и приводит к конфликтам.

Руководитель органа внутренних дел не должен уходить от этих конфликтов, а постоянно работать над их разрешением, заниматься устранением причин, приводящих к конфликтам. Попытка абстрагироваться от решения конфликтогенных проблем приводит к их углублению, к падению авторитета руководителя, возникновению отчуждения между ним и подчиненными, к ухудшению обстановки в коллективе, кадровым потерям. 

Рассмотрим другой вид конфликта. В ходе расследования уголовного дела нередко возникает необходимость направления следователем отдельного поручения органу дознания. В этом документе, предусмотренном уголовно-процессуальным законодательством, следователь поручает органу дознания провести те или иные мероприятия, осуществить необходимые действия, способствующие предварительному расследованию. Если между следователем и сотрудником, которому поручено исполнение отдельного поручения, отсутствует взаимопонимание, нет делового контакта и взаимодействия, в большинстве случаев поручение выполняется формально и ограничивается отпиской. Это, естественно, вызывает негативную реакцию следователя, провоцирует создание конфликтной ситуации, что в конечном счете наносит ущерб объективному расследованию. 

Конфликт, который приводит к снижению личной удовлетворенности, группового сотрудничества и эффективной деятельности организации рядом авторов называется дисфункциональным. С этим мнением вполне можно согласиться, уточнив, что дисфункциональные межличностные конфликты в отдельных случаях имеют тенденцию перехода в функциональные организационные конфликты. Это связано с тем, что дисфункциональные (деструктивные) конфликты возникают, как правило, вследствие причин субъективного характера, к которым могут относиться:

· конфликтогенные действия руководителя;

· конфликтогенные действия сотрудников;

· конфликтогенные действия как руководителя, так и сотрудников.

При этом конфликтогенными являются действия, которые могут инициировать возникновение конфликта.

Конфликтогенные действия руководителей порождают наибольшее число конфликтов, так как тот, кто обладает властью, нередко использует ее по собственному разумению, вопреки интересам службы и даже здравому смыслу.

Среди таких действий выделяются три направления:

· нарушение служебной этики (проявление грубости и высокомерия по отношению к подчиненным, нетерпимость к инициативе и собственному мнению сотрудников, ущемление прав подчиненных, злоупотребление служебным положением для решения личных вопросов и т.д.);

· нарушение трудового законодательства, сопряженное с правовым нигилизмом руководителей в условиях ложно истолкованного понятия вседозволенности по отношению к тем, кто находится на нижних ступенях иерархической лестницы;

· несправедливая оценка действий подчиненных в зависимости от личных пристрастий и симпатий.


Для управления процессом конфликта необходимо знать его природу и причины возникновения. Часто руководители полагают, что основной причиной конфликтов являются кадровые проблемы, вызывающие несовместимость и противостояние личностей. Однако глубокий анализ убедительно свидетельствует, что в причинной связи состоят совершенно другие факторы. 
Не вызывает сомнения, что для исследования прежде всего важна система исходных параметров, критериев, оценок, без которых невозможно понимание сущности изучаемого явления.

Система органов внутренних дел имеет специфические цели, функции и свойства; действует, развивается и саморазвивается. Внутри своей структуры она имеет межличностные и организационные конфликты, свойства, отношения или взаимодействия, обладает целостностью, совместимостью с другими системами, высокой стабильностью структурной иерархии. Ее отличает нацеленность на конечные результаты, однако во многих случаях управляющие воздействия игнорируют локальные потери, возникающие в промежуточных звеньях из-за организационных и межличностных конфликтов.


Педагогическое управление построено на диагностике протекания реального процесса конфликтной деятельности, на мотивации и квалификации руководителей органов внутренних дел, уяснении взаимообусловленности межличностных и организационных конфликтов.

Освоение педагогического менеджмента позволяет перейти от вертикальной командно-административной системы управления к горизонтальной системе профессионального сотрудничества. Использование и адаптация идей педагогического менеджмента в ходе оптимизации управления правоохранительной системой служит ее совершенствованию и повышению эффективности деятельности.

Реформирование общества и правоохранительной системы, как ключевые внешние факторы, и потребности оптимизации управления органов внутренних дел (внутренний фактор), объективно обусловливают необходимость создания конфликтологической службы и введения в штатно-структурную сетку должностей офицеров-конфликтологов со следующими функциями: диагностическая; прогностическая; информационно-аналитическая; локализующая; стабилизирующая; организационно-распорядительная; контрольная; регулятивно-коррекционная.

Особое значение при этом возлагается на регулятивно-коррекционную функцию, обеспечивающую своевременную выработку научно-обоснованных рекомендаций по организации процесса педагогического управления конфликтами, оперативному устранению возникающих или развивающихся проблем и противоречий.

Модель процесса деятельности конфликтологической службы Управления внутренних дел предусматривает определение ключевых целей и предполагаемых результатов управления организационными конфликтами, учет внешних и внутренних факторов влияния, диагностику конфликтных ситуаций и результатов управления ими, коррекцию управленческой деятельности на основе полученных результатов.

В этом смысле управление является свойством, внутренне присущим любой социальной системе, в том числе, и организации. Из этого следует очевидность целесообразности управления всеми процессами, протекающими в организации, а значит, и конфликтами.

В большинстве зарубежных источников возможность управления конфликтами не только не подвергается сомнению, а, напротив, прямо указывается, что функциональность конфликта «в основном, зависит от того, насколько эффективно им управляют».

Ряд отечественных ученых (А. В. Дмитриев, Ю. Г. Запрудский, В. П. Казимирчук, В. Н. Кудрявцев) рассматривают управление конфликтом в качестве приоритетной установки, предполагающей «урегулирование, разрешение его в интересах общества в целом либо отдельных субъектов».

Рациональное управление не может отменить и заменить социально-правовой конфликт, но оно должно иметь набор методов и приемов, способных обеспечить допустимый уровень социальных, политических, правовых и нравственных потерь. Вот почему и основа управления конфликтами в милиции заключается в том, чтобы придать процессу конфликта определенную контролируемую форму, минимизировать социально-нравственные потери и максимизировать приобретения путем повышения эффективности деятельности по охране правопорядка.

Межличностные конфликты, превращенные в предмет организационного рассмотрения, позволяют выявить и регулировать соотношение сил в организации, педагогических средств и методов, а сотрудник, используя полученную информацию, выбирает свою роль, занимает определенную позицию.

Выявив существующие в конфликте деструктивные тенденции, их нельзя ликвидировать административными методами, так как конфликт нуждается в постепенном переводе в позитивное русло. Оптимальным будет такое управление конфликтогенной проблемой, которое устраняет ведущие причины, создавшие конфликтную ситуацию. Это снимает психическую напряженность и способствует восстановлению прежних нормальных отношений. 

( 2. Неуправляемое развитие конфликтов как причина противоправного поведения

Жизнедеятельности цивилизованного общества противоправное поведение сотрудников милиции угрожает не менее, чем функционирование бандитских формирований. Разделяя эти опасения, многие руководители органов внутренних дел тем не менее формально относятся к использованию воспитательных возможностей процесса педагогического управления конфликтами недооценивают реальное прикладное значение педагогики. 

Подобное отношение отрицательно сказывается на осознании правовых последствий преступного поведения некоторыми сотрудниками милиции. Юридическая ответственность за совершенный проступок воспринимается ими в качестве абстрактной категории, не касающейся их лично.

Восприятие воспитывающего воздействия процесса педагогического управления конфликтами зависит как от внутренних, так и от внешних условий. К первым следует относить сформированность профессиональной направленности сотрудника милиции, его определенной нравственно-правовой позиции, а также психическое состояние личности. Ко вторым – благоприятный корпоративный климат правоохранительной организации, на фоне которого протекает оперативно-служебная деятельность сотрудника и реализуется процесс педагогического воздействия на него со стороны руководства и старших товарищей. 

Особенно значимым при этом представляется отношение сотрудника к воспитательным воздействиям: при позитивном отношении педагогические усилия руководителя легко воспринимаются и принимаются подчиненными, а при индифферентном (тем более отрицательном) отношении – решительно отвергаются. Персональное воспитательное воздействие воспринимается активнее, если оно обеспечивается авторитетным руководителем. Напротив, психологическая восприимчивость резко снижается при антипатии, недоверии или безразличном отношении подчиненных к руководителю.

Материалы наблюдений показывают, что в практике территориального отдела внутренних дел воспитательное воздействие редко бывает эффективным вследствие упрощенного подхода к организации служебной и социально-гуманитарной подготовки, проводящейся согласно утвержденной тематике без взаимосвязи с реальным положением дел и учета индивидуальных особенностей сотрудников. Нами зафиксирован и исследован ряд случаев, когда сотрудники, имеющие высшее юридическое образование, обладающие долголетним опытом службы в органах внутренних дел и безукоризненной репутацией, тем не менее совершали должностные правонарушения, предполагая возможность наступления юридических последствий.

Так, в одном из отделов милиции УВД г. Белгорода сотрудниками службы собственной безопасности был задержан с поличным при получении незаконного вознаграждения старший оперуполномоченный уголовного розыска майор милиции А. В соответствии с должностными обязанностями он занимался оформлением проверочной документации на автомобили, купленные жителями областного центра в Республике Беларусь. На самом деле от майора А. ничего не зависело, так как, зарегистрировав первичные документы на приобретенный автомобиль, он всего лишь направлял соответствующий запрос в МВД Республики Беларусь с целью подтверждения законности факта сделки купли-продажи. В случае получения положительного ответа А. выдавал владельцу автомобиля справку установленного образца для постановки транспортного средства на учет в ГИБДД. Однако из этой незатейливой бюрократической процедуры А. сумел организовать доходное предприятие. Умело используя известные всем изъяны российского менталитета, А. разъяснял многочисленным автовладельцам якобы существующие серьезные проблемы во взаимоотношениях с чиновниками органов внутренних дел Беларуси и брался их решить за скромное вознаграждение. Его предпринимательская деятельность продолжалась около двух лет и разоблачение А. стало для многих, в том числе и для руководителей отдела милиции, полной неожиданностью.

Являясь одним из самых опытных сотрудников, А. имел два высших образования, окончил в свое время специальную школу МВД РФ, отличался скромностью и дисциплинированностью, получал только отличные отметки по служебной и социально-гуманитарной подготовке, был наставником и членом суда офицерской чести. Кстати, опыт и теоретическая подготовленность сыграли значительную роль в дальнейшей судьбе А., который не только сумел избежать уголовной ответственности, но и стал пенсионером МВД.

У сотрудника правоохранительных органов в процессе служебной деятельности возникает широкая практика регулирования своих действий и поступков окружающих, исходя из предписаний права. Требования правовых норм, направленные как на характер выражения эмоций и чувств в тех или иных ситуациях, содержание и смысл мотивации, так и на практическую их реализацию, способствуют осознанию правовых предписаний и руководствованию ими. Сотрудник начинает стремиться видоизменить свое поведение в соответствии с предъявляемыми законом требованиями, самоорганизовать позитивную направленность своего поведения.

Однако все компоненты, составляющие профессионализм и компетентность сотрудника милиции, незримо содержат в себе нормы права и законности, нарушение которых сводит «на нет» всю значимость принятого решения, какими бы целесообразными мотивами оно ни оправдывалось. Поэтому в зоне особого внимания руководителя правоохранительного коллектива должны быть сотрудники, проявляющие в поведении симптомы агрессии. 

Агрессивное поведение сотрудника милиции почти всегда сопряжено с риском трансформации в противоправное. Оценивая действия окружающих (членов семьи, товарищей, руководителей и т. д.) как враждебные, угрожающие ему, сотрудник милиции стремится отреагировать на них собственной агрессией, которая из вербальной легко переходит в физическую. Владея приемами самозащиты и нападения, имея достаточно свободный доступ к оружию, психологически разбалансированный, агрессивный сотрудник милиции становится опасным субъектом, что является еще одной особенностью конфликтогенной ситуации в ОВД.

В г. Белгороде водителем автомобиля дежурной части отдела милиции работал старшина М. Замечаний по службе к нему не было. Автомобиль всегда был в исправном состоянии, что в условиях недостаточного материально-технического снабжения милиции немаловажно. Управлял старшина автомобилем отлично, прекрасно знал никогда не опаздывала. К сожалению, хорошее мнение о нем руководства отдела не разделяла жена старшины и неоднократно приходила жаловаться, утверждая, что в свободное от службы время М. злоупотребляет спиртным, избивает ее и сына. Трудно было в это поверить. Со старшиной проводили профилактические беседы, но он обвинял жену в неискренности, на чем вся воспитательная работа и заканчивалась. Однажды в дежурной части отдела раздался звонок и поступил вызов по месту жительства старшины, где, по словам заявителя, якобы происходит драка. Выехавший на место наряд обнаружил в квартире два повешенных трупа – старшины и его жены. Обстоятельства этой трагедии так и не были установлены.

Вот почему педагогическая деятельность руководителя должна не только обеспечивать основу самореализации личности сотрудника и выступать ее средством, но и эффективно использовать воспитательное воздействие процесса педагогического управления конфликтами. Потребность сотрудника в личностной самореализации не должна подавляться, а напротив – постепенно становиться доминирующей ценностной ориентацией. Только в этом случае возможно активно-положительное отношение к профессиональной деятельности на базе развитой педагогической потребности в постоянном самосовершенствовании. 

В каждом из нас есть креативный механизм, который дает возможность саморазвития. Если поведение человека определяется извне, то это не свобода. Человек становится свободным только в том случае, когда он способен понимать и реализовывать свои внутренние ценности. Нельзя построить совершенное общество, с постоянным упорством отдавая предпочтение послушным и примитивным гражданам. Интеллектуальный потенциал нации не может быть сформирован из людей, лишенных стремления к самореализации. Однако, увлекаясь идеей свободы нельзя забывать, что свобода от обязательств перед законом означает преступление.
Конфликтное поведение людей во многих случаях обусловлено изъянами в их правовой социализации, которая представляет собой процесс приобретения личностью правовых знаний и опыта правового общения. Целью правовой социализации является выработка адекватных и гармоничных позиций по отношению к праву и закону, привитие навыков законопослушного поведения.

Для ряда профессий обществом выработана особая система моральных требований, норм и ценностей – так называемая профессиональная мораль, свойственная людям, занятым определенным видом трудовой деятельности, в том числе и юридической. Лица, причастные к функционированию правоохранительной системы, обязаны соблюдать определенные общегуманистические требования – честность, порядочность, милосердие и т.д. Как правило, эти нормы закреплены какими-либо уставами или присягой, но даже если они юридически никак не оформлены, необходимость их соблюдения подразумевается и находится под социальным контролем, а их нарушение влечет за собой нравственное осуждение. 

Если нарушение нравственных норм контролируется общественными традициями и обычаями, семьей, друзьями и сослуживцами, то соблюдение правовых норм контролируется соответствующими государственными структурами, в частности, правоохранительными органами. Правовые нормы закреплены законодательно и являются критерием для квалификации определенных деяний как преступных. 
Размышляя на эту тему в связи с поиском основных причин конфликтов, возникающих в процессе правоохранительной деятельности, трудно не согласиться с В. В. Лунеевым, который считает, что связь «между уровнем преступности и состоянием нравственно-правовых устоев политической и особенно правящей элиты общества обычно регистрируется как прямая корреляционная связь. Она отражает общую причинную базу коррелируемых явлений, связь их криминальных состояний и устойчивую взаимообусловленность». Это выражается в том, что чем выше уровень преступности в обществе, тем выше уровень криминальности элитарных групп и, наоборот, чем выше криминальность элиты, тем выше уровень преступности среди всего населения той или иной страны.

Еще большей категоричностью отличаются выводы 
З. И. Рывкиной, по мнению которой огромное место в «конфликтующем обществе» занимают конфликты, порожденные «мафиизацией» государства. По ее мнению, они порождаются двумя разными механизмами. Первый механизм базируется на безответственности государства, невыполнении им его собственных функций, что, если напрямую и не порождает преступления, то, как минимум, попустительствует им. Второй механизм – прямое сращивание государственных чиновников с преступным миром.

Безответственность государства в выполнении собственных функций в годы реформ проявилась в том, что оно не обеспечило «правового поля» и соответствующего контроля, которые гарантировали бы общество от криминализации экономики. Более того, государство не обеспечивает выполнение даже тех законов, которые оно само же принимает. Это свидетельствует о неуправляемости органов правопорядка. А в условиях неуправляемости их криминализация становится неизбежной.
Процветание безнаказанной преступности становится одной из основных причин возникновения внутриличностного конфликта, психологического дискомфорта, чувства незащищенности и постоянной опасности. Латентная преступность во многом способствует росту в обществе нигилистических настроений по отношению к деятельности правоохранительных органов, о чем свидетельствуют результаты социологических исследований. 

Потенциальной средой для развития деструктивных в правоохранительной деятельности конфликтов представляется развитая тенденция отказов в возбуждении уголовного дела по признаку малозначительности совершенного деяния. В соответствии с п.2 ст.14 УК РФ «не является преступлением действие (бездействие), хотя формально и содержащее признаки какого-либо деяния, предусмотренного настоящим Кодексом, но в силу малозначительности не представляющее общественной опасности, то есть не причинившее вреда и не создавшее угрозы причинения вреда личности, обществу или государству». Комментарий к этой статье разъясняет, что вопрос о признании того или иного деяния малозначительным – это вопрос факта и находится в компетенции следствия и суда, а уголовное дело о таком деянии не должно быть возбуждено. Превратно истолковывая законодательство, недобросовестные работники правоохранительных органов по многим совершенным преступлениям выносят постановления об отказе в возбуждении уголовного дела, ссылаясь на их малозначительность.

В результате такие преступления на учет не ставятся, расследование по ним не проводится, хотя по сути дела такая практика является завуалированной формой искусственного занижения статистических данных о реальной преступности (по нашим данным, на 45-50 процентов). Подобные факты часто становятся причинами конфликтов милиции с потерпевшими гражданами.

Определенное число преступлений происходит ситуативно, спонтанно. Но часто совершению преступления предшествует долгий путь. Многие преступления представляют собой продолжение длительного процесса антиобщественных отклоняющихся поступков. Каким образом личность проходит путь от девиации к преступлению, которое мы считаем высшей стадией нравственно-правового конфликта? Для ответа на этот вопрос необходимо выяснить, какая среда повлияла на него и насколько благоприятным был момент для совершения противоправного деяния (теория дифференцированных возможностей). Однако в случае, если лицо впервые совершило деяние, которое в обществе принято считать девиантным, социальная структура санкций по отношению к нему может строиться по-разному – как в направлении криминализации, так и в направлении декриминализации.

Переход от оценки поступка как девиантного к «наклеиванию ярлыка», или «клеймению» человека как девианта, осуществляется в результате оценки обществом информации о его поведении. Суд выносит приговор лицу, совершившему преступление, и тем самым наклеивает на него «ярлык» девианта.

Под первичным отклонением подразумевается девиантное поведение, которое в целом соответствует правовым нормам, однако характеризуется отдельными незначительными нарушениями. При этом поступки субъекта не могут быть квалифицированы как нарушение законодательных актов или нормативных предписаний, а сам он не отождествляет себя с девиантом. В принципе, большинство из нас совершает в своей жизни какие-то мелкие нарушения (проезд в коммунальном транспорте без билета, приобретение товаров без очереди, неприличные словесные выражения и т.д.), которые общественное мнение не всегда причисляет к числу девиантных.

Вторичным отклонением является такое, которое социально определяется как девиантное. Личность при этом идентифицируется как девиант. Иногда в случае совершения даже единственного отклоняющегося действия (кража, чрезмерное употребление спиртного, хулиганство) к человеку как бы приклеивается ярлык девианта, который может символизировать кардинальное изменение его жизни. При получении ярлыка девианта прерываются многие социальные связи субъекта, общество изолирует его от себя (формальным или неформальным образом). Это провоцирует рецидив конфликтного поведения, после чего оно может стать устойчивым, закрепиться в индивидуальном сознании.

По данным Института государства и права РАН до 25% всех нарушений законности обусловлено несовершенством законодательных актов – их неполнотой, противоречивостью, недостаточной последовательностью, неясностью. Вместе с тем, во всех остальных случаях действуют факторы экономической, организационной, финансовой, морально-волевой направленности. Общие причины нарушений законности сотрудниками правоохранительных органов соответственно следует искать как в социально-политических и экономических проблемах государства, так и в распространенности правового нигилизма населения в целом и сотрудников правоохранительных структур в частности, ослаблении дисциплины и ответственности, росте преступности, а также других факторах, принимающих при определенных условиях характер конфликтогенности. 

При этом происходит на личностном уровне трансформация общих причин нарушений законности в непосредственные, среди которых особое место занимает несоответствие индивидуальных качеств руководителей и сотрудников предъявляемым к ним профессиональным требованиям, относящимся к интеллектуальной, эмоциональной и волевой сферам. Так, анализ индивидуально-личностных качеств (А. Р. Ратинов, Л. П. Конышева, 
С. В. Кудрявцев, Н. Л. Гранат и др.) работников органов внутренних дел, осужденных за должностные преступления, показал, что многие из них характеризуются низким уровнем нравственно-правовой культуры, слабой дисциплинированностью, иными негативными особенностями.

Исследования показывают, что не все сотрудники органов внутренних дел готовы к встрече с конфликтными ситуациями в служебной деятельности и личной жизни. По сведениям НИЦ проблем медицинского обеспечения МВД России за 5 лет. количество самоубийств сотрудников ОВД увеличилось на 68,9%. Подавляющее большинство самоубийств в системе МВД совершено лицами младшего (53,1 процент) и среднего (28,2%) начальствующего состава. Наиболее суицидоопасным возрастом у сотрудников ОВД является период от 31 года до 40 лет (40,7%).

Анализ причин и условий аутоагрессивных действий погибших свидетельствует, что самоубийства стали результатом их социально-психологической дезадаптации, резко усиливающейся в обстановке внутриличностного конфликта. Состояние социально-психологической дезадаптации, являясь благоприятной средой для суицидальных проявлений, возникает при длительном воздействии на личный состав совокупности конфликтогенных факторов, характерных для служебной деятельности – экстремальные ситуации, острые межличностные конфликты (горизонтальные и вертикальные), нестабильность условий прохождения службы, наличие властных полномочий, возможность ношения и применения табельного оружия, несоответствие между провозглашенным в законе социальным статусом сотрудника милиции и его фактическим бытовым положением.

Изучение материалов служебных проверок по конкретным фактам суицидальных проявлений показывает, что в подавляющем большинстве случаев подобные действия мотивировались переживаемыми конфликтами. При этом в 84% случаев конфликты имели объективно реальный характер, а в остальных – субъективный, когда переживания обусловливались психопатологией сотрудников. Около 50% самоубийств и покушений на них связаны с лично-семейными конфликтами, 24% суицидов объясняются организационными конфликтами на службе, инициированными такими личными качествами, как несдержанность, амбициозность, болезненное честолюбие, чрезмерная ранимость; около 8% самоубийств стали следствием страха перед предстоящим наказанием за различные проступки, в том числе за совершенные преступления.

Наиболее распространенным способом самоубийства являлось повешение (60,7%). В 31,6% случаев для реализации аутоагрессивной цели использовалось огнестрельное оружие, в том числе табельное в 22,3% самоубийств.

Влияние религиозности на служебную деятельность отмечается у 75% сотрудников органов внутренних дел. Следует констатировать, что многие руководители полагают увлечение сотрудников религиозными обрядами личным делом подчиненных. Это досадное заблуждение. По данным ВНИИ МВД России религиозность нередко препятствует проявлениям требовательности и бескомпромиссности, составляющим одну из важных сторон службы в органах внутренних дел. У верующих сотрудников нередко возникает чувство отчужденности от коллег в сочетании с ощущением невозможности «направить» на истинный путь правонарушителей.

Терпимость к действиям окружающих порой вступает в противоречие со служебными требованиями, в результате чего инициируются конфликтные ситуации. По мнению авторов ( 4 гл. 2, чем религиознее человек, тем меньше он способен вписаться в систему органов внутренних дел с ее светской нормативностью и организационно-психологической жесткостью. Вынужденная социальная адаптация, проявляясь на уровне сознания и поведения, нередко требует от религиозной личности несоразмерных психологических усилий. Одновременно, чем меньше сотрудник дорожит религиозными ценностями, тем легче проходит его профессиональная адаптация. Эти вопросы также необходимо учитывать при комплектовании личного состава и организации воспитательной работы с персоналом.
Некоторые руководители до сих пор не уяснили, что результаты оперативно-служебной деятельности во многом определяются уровнем персональной подготовки, воспитанности, культуры сотрудника, его дисциплинированностью и ответственностью за полученное дело.

Директивой МВД предписано, что проведение повседневной целенаправленной воспитательной работы с подчиненными является важнейшей частью управленческой деятельности, приоритетным направлением, оказывающим непосредственное влияние на конечные результаты в укреплении правопорядка и борьбе с преступностью.

В этом плане имеются позитивные примеры. Так, коллегия УВД Оренбургской области утвердила «Алгоритм действий руководителей всех степеней органов и подразделений по организации и проведению индивидуальной воспитательной работы, направленной на повышение эффективности оперативно-служебной деятельности».

В Директиве социально-гуманитарная подготовка названа одним из основных направлений современной кадровой политики. Кроме того, в ней изложено требование завершить формирование психологической службы в органах внутренних дел и внутренних войсках. Это во многом обусловлено и тем, что в настоящее время остается высокой (около 8%) текучесть кадров органов внутренних дел. В разрезе служб самая большая текучесть отмечается среди участковых инспекторов (9,6%) и следователей (7,6%). Отток квалифицированных сотрудников привел к тому, что сейчас около 50% личного состава моложе 30 лет, а 58% служат в системе МВД менее пяти лет. Удельный вес уволенных сотрудников, прослуживших в органах внутренних дел до года, составляет более 12%. По отрицательным мотивам уволено до 11% от общего числа уволенных.

Во многом формальный характер приобрели аттестация кадров, деятельность институтов наставничества и профессиональной подготовки кадров. Доля юристов с высшим образованием среди начальствующего состава не превышает 16% (в 1993 г. – 20%), в том числе в уголовном розыске – 20,3%, в следственных подразделениях – 44,5%, а среди участковых инспекторов милиции – всего 6,1%. Недостаточный уровень профессиональной подготовки является одним из ярко выраженных конфликтогенных факторов при осуществлении правоохранительной деятельности.

Анализ значительного (более 800) количества реальных конфликтов в милицейских организациях показал, что в том случае, когда конфликты постоянно происходят между сотрудниками, принадлежащими к различным подразделениям, их причиной нередко является структурное или функциональное несовершенство организации.

Из общего числа конфликтов между сотрудниками органов внутренних дел 54% происходит в звене «подчиненный – непосредственный начальник», а 36%– в звене «подчиненный – прямой начальник». Это свидетельствует о том, что отношения между сотрудниками органов внутренних дел по иерархической вертикали функционально не сбалансированы и нуждаются в коррекции.

Обилие конфликтных, психотравмирующих ситуаций, высокая эмоциональная напряженность труда в МВД инициирует повышенный уровень заболеваемости сердечно-сосудистой системы, психосоматических и психических расстройств среди сотрудников внутренних дел по сравнению с другими категориями населения. Например, психические расстройства составляют 5,4% в ОВД по сравнению с 4,4% в среднем по стране. До 20% личного состава проявляют признаки психической дезадаптации, но тем не менее считаются годными к службе.

Сложные, эмоционально напряженные условия службы, сопряженные с неуправляемыми организационными конфликтами, истощают психофизические ресурсы организма сотрудника и могут вызвать профессиональную деформацию. В результате развиваются психосоматические заболевания, нервно-психические расстройства, снижается профессиональное долголетие.

Определенная часть сотрудников подвержена пьянству. По данным статистики, свыше половины наиболее тяжких преступлений: умышленных убийств, тяжких телесных повреждений, грабежей, разбоев – совершены сотрудниками органов внутренних дел в состоянии алкогольного опьянения. В ряде коллективов сформировалась атмосфера терпимого отношения к злоупотреблениям спиртными напитками, в том числе, и в рабочее время, что свидетельствует о возрастании степени алкоголизации сотрудников органов внутренних дел. 


Дух коммерции и предпринимательства, проникающий в сознание отдельных сотрудников, способствует созданию приоритета сугубо меркантильных интересов вопреки интересам службы, потребительского отношения к жизненным ценностям, формирует мотивацию корыстного противоправного поведения. Имеются случаи, когда сотрудники ОВД обеспечивают заинтересованных лиц секретной информацией.

В криминологии существует понятие – «оправдывающее молчание других», то есть сотрудник, характеризующийся неадекватным поведением, уверен, что коллеги его не выдадут. В действительности часто именно так и происходит. Отсутствие делового и взыскательного анализа причин конфликтов продуцирует новые коллизии, утверждает недопустимый эффект привыкания к ним в правоохранительной среде. Все отчетливее обнаруживается, что система МВД не в полной мере обеспечивает решение возложенных на нее задач. Поэтому необходимыми представляются не только интенсификация работы, но также поиск и использование новых форм и методов решения оперативно-служебных задач, научная разработка путей дальнейшего развития органов внутренних дел.

Особо жесткие требования предъявляются в этой связи к организации управления. Оно должно быть более динамичным, оперативным, целенаправленным, прогностичным, гибким и адресным. Совершенствование системы управления в органах внутренних дел включает в себя решение четырех основных проблем:

· повышение профессионализма руководящих кадров;

· внедрение современных управленческих технологий;

· укрепление нормативно-правовой базы управления;

· повышение уровня организации системы управления, наведение порядка и дисциплины на всех этапах технологической цепочки управленческой деятельности.

Важнейшей составной частью любой системы управления является организаторская деятельность ее руководителя. Организация управления выступает в качестве главной функции руководителя МВД, УВД. Данный подход нашел отражение в учебном курсе «Психология управления органами внутренних дел», который читается в Академии управления МВД России с 1974 года (в настоящее время – в объеме 98 учебных часов). И хотя практическая деятельность руководителя по организации управления многогранна, важное значение имеет умение лидера разрешать конфликты. 

Деструктивные конфликты внутри милицейского ведомства в силу своих разрушительных последствий не только снижают эффективность борьбы с преступностью, но и отрицательно влияют на авторитет правоохранительных органов в обществе.

По данным исследований ВНИИ МВД России, в среднем по стране негативную оценку деятельности органов внутренних дел дают сегодня 33% опрошенных, 39% не удовлетворены их работой и считают, что сотрудники милиции не способны обеспечить общественный порядок и личную безопасность граждан. В ряде регионов (Иркутская, Орловская, Рязанская, Костромская области и Санкт-Петербург) отрицательно оценивают деятельность органов правопорядка от 40 до 50% респондентов.

Нельзя сказать, что эти вопросы игнорируются руководством МВД. Напротив, приказом МВД России от 4 июля 1997 года утверждена Инструкция о порядке изучения общественного мнения о деятельности органов внутренних дел, ставшая важным практическим шагом на пути получения адекватной оценки конфликтологической ситуации.

В МВД России разработана концепция кадровой политики и план практических мероприятий по ее реализации. Стратегической задачей концепция считает формирование высокопрофессионального, стабильного, оптимального сбалансированного, нравственно и психологически устойчивого кадрового корпуса органов внутренних дел и внутренних войск. Особое внимание уделяется необходимости совершенствования воспитательной работы и психологического обеспечения деятельности личного состава. Специальный раздел концепции посвящен развитию психологической службы, использование возможностей которой должно переломить психологию сотрудника, зачастую просто не готового решительно и грамотно противостоять вооруженному и наглому преступнику. 

Значительный вклад в научное обоснование этой работы вносит кафедра психологии, педагогики и организации работы с кадрами Академии управления МВД России, возглавляемая профессором В. М. Кукушиным, при подержке которой нами осуществляются исследования конфликтов в органах внутренних дел.

В их результате установлена недостаточная удовлетворенность сотрудников ОВД взаимодействием по горизонтали (между отдельными структурными подразделениями) и по вертикали (между руководителями и подчиненными). При этом на межличностном уровне выявлены следующие причины конфликтов по вертикали:

· оценка ситуации руководителем только со своей позиции и принятие решения на основе единоличного мнения (62%);

· доминирование установок руководителей отдела милиции и его подразделений на восприятие подчиненных как объектов управления, а не как возможных субъектов совместной деятельности (80%);

· преобладание у руководителей монологического типа общения (84%);

· отсутствие у руководителей гибкости и терпения в процессе работы с персоналом (78%);

· требования руководителей неукоснительно выполнять предписания распоряжений вышестоящих инстанций даже при понимании их нецелесообразности (59%);

· игнорирование руководителями принципов интерактивного взаимодействия и обратной связи (64%).

По итогам опроса по критерию «Какие формы Ваш руководитель чаще всего использует при разрешении конфликта с подчиненными» мы получили следующие данные:

· 28% опрошенных указали, что их начальник применяет в основном демократические формы, опираясь на положительные мотивы и интересы.

· 64% опрошенных считают, что начальник при разрешении конфликта использует чаще всего властные полномочия, используя такие формы, как приказ, угроза, и т. д.

· 8% сотрудников полагают, что руководитель пытается применить организационные формы и меры материальной заинтересованности (изменения режима работы, выплату денежного вознаграждения, повышение по службе).

Установлена имеющаяся зависимость между степенью удовлетворенности сотрудников взаимодействием с руководителями правоохранительного коллектива и оценкой ими социально-психологического климата в подразделении. Выявлена связь между оценкой сотрудниками социально-психологического климата в организации, уровнем их способностей и стремления к самореализации и позиционным положением руководителя во взаимоотношении с личным составом.

Результаты исследования убедительно свидетельствуют о том, что состояние социально-психологического климата в правоохранительном коллективе обусловлено не только внешними факторами (правовым нигилизмом населения, социально-экономической обстановкой, криминализацией социума и т. д.), но и внутренними причинами, в частности, созданием соответствующих условий посредством организации руководителем взаимодействия с личным составом в целях проявления возможностей самореализации сотрудников.

Во взаимодействии руководителей и подчиненных в органах внутренних дел доминирующей позицией начальника является императивный, диктаторский стиль общения, на что указали 92 процента опрошенных сотрудников.

Одновременно было установлено, что руководители органов внутренних дел считают свое поведение по отношению к подчиненным чрезмерно либеральным, высказывают желание усилить дисциплинарную практику в целях повышения эффективности деятельности возглавляемой организации. Эта психологическая установка закреплена в сознании руководителей десятилетиями существования тоталитарной системы управления и до сих пор многими воспринимается как панацея, избавляющая от обязанности выяснения глубинных процессов и их внутренних противоречий. 

К тому же такие подходы к управлению широко поощряются вышестоящими инстанциями, в приказах и распоряжениях которых самой распространенной фразой является призыв «повысить спрос и требовательность с подчиненных». Подобные перекосы в сознании отдельных руководителей, их непонимание и нежелание овладевать искусством управления в надежде на всемогущество «карающей десницы», являются причинами большинства конфликтов как внутри правоохранительных структур, так и между ними.

( 3. Принципы организации процесса управления конфликтами в ОВД

· Общество нуждается в правоохранительной деятельности со времени возникновения государства. Она всегда общественно целесообразна и общественно целенаправленна. И чем выше поднимается общество в своем развитии, тем в большей степени деятельность по охране прав и интересов граждан определяет его прогресс. 
Воспитательное содержание правоохранительной деятельности состоит в том, что она реализуется как взаимосвязь минимум двух субъектов педагогического процесса (руководитель и сотрудник). Нет руководителей без подчиненных и нет цели, предмета, средств, методов, результатов его деятельности без аналогичных параметров деятельности его подчиненных. От профессионализма педагогической деятельности руководителя во многом зависит эффективность оперативно-служебной деятельности сотрудников и организации в целом. Данная зависимость заключается не просто в совместной деятельности, а во взаимном соотнесении работы руководителя и подчиненных, в обеспечении высокого уровня их взаимообусловленной деятельности. Нарушение рассматриваемой зависимости порождает конфликты и ведет к снижению эффективности профессиональной деятельности организации.

Хотя потребности, цели, мотивы и другие побуждения субъектов правоохранительной деятельности нередко противоположны и могут находиться в противоречии, необходимость достижения определенного результата, заключающегося в осуществлении практических мероприятий по охране правопорядка, объединяет их. Это дает нам основания полагать совместную правоохранительную деятельность сотрудников организации ведущей детерминантой процесса управления конфликтами.

Цели сотрудников в результате их общественно ценной деятельности приближаются по своей общественной характеристике к цели организации, создавая позитивно направленный корпоративный фон. Чем полнее достигается это соответствие, тем эффективнее и правоохранительная деятельность, и педагогический процесс по управлению конфликтом. Максимально возможный результат обеспечивается в том случае, когда общественное назначение деятельности правоохранительной организации совпадает с личными потребностями, целями, мотивами сотрудников.

Руководитель может обеспечить управление конфликтами, возникающими в процессе профессиональной деятельности, только путем наполнения ее педагогическим содержанием. Другой возможности конструктивного разрешения конфликтов не существует. Это обусловлено тем, что профессиональная деятельность сотрудников правоохранительных органов носит явно выраженный конфликтный характер, в связи с чем нуждается в психолого-педагогическом сопровождении. Не случайно Л. П. Буева сравнивает педагогическое управление с построением такой системы практических связей и отношений личности с коллективом, в ходе которого личность могла бы усваивать необходимые принципы и нормы.

Психолого-педагогический аспект правоохранительной деятельности еще более актуализируется в условиях прохождения службы сотрудниками ОВД в так называемых «горячих точках».


С определенной долей уверенности мы можем говорить о том, что сотрудники правоохранительных органов фактически постоянно проходят службу в условиях чрезвычайных ситуаций, которые возникают неожиданно и требуют своевременного и профессионального реагирования. Конфликты достаточно часто сопровождают процесс расследования уголовных дел.

Содержание предварительного расследования включает деятельность органа дознания, следователя и прокурора, направленную на раскрытие преступления, установление обстоятельств дела, изобличение виновных, обеспечение привлечения их к уголовной ответственности, подготовку материалов уголовного дела к судебному разбирательству. Перечисленные задачи реализуются с помощью производства следственных действий, при осуществлении которых нередко возникают конфликтные ситуации.

Во многом это обусловлено тем, что в ходе следственной деятельности приходится преодолевать целенаправленное противодействие со стороны лиц, незаинтересованных в установлении истины по уголовному делу. В их числе могут находиться не только сами обвиняемые или подозреваемые, но и свидетели, а также адвокаты и средства массовой информации. Организованное сопротивление этих категорий и групп лиц может существенно затруднить позитивную деятельность по объективному расследованию уголовного дела.

Инструментарий средств, применяемых в столкновении со следователем со стороны обвиняемого и его команды, достаточно разнообразен и убедителен – шантаж, ложные показания, отказ от дачи показаний, клевета, подкуп, фальсификация, угрозы насилия по отношению к следователю и его близким. Реальность существования данной проблемы подчеркивается Федеральным законом от 20 апреля 1995 г. «О государственной защите судей, должностных лиц правоохранительных и контролирующих органов», призванным законодательно обеспечить защиту сотрудников, осуществляющих функции, выполнение которых может быть сопряжено с посягательствами на их безопасность. 

Примечательно, что меры государственной защиты могут также применяться в отношении близких родственников указанных сотрудников, а в исключительных случаях также иных лиц, на жизнь, здоровье и имущество которых совершается посягательство с целью воспрепятствовать законной деятельности судей, должностных лиц правоохранительных и контролирующих органов, сотрудников федеральных органов государственной охраны, либо принудить их к изменению ее характера, либо из мести за служебную деятельность.

Таким образом, законодательство предполагает и учитывает возможность посягательств на лиц, осуществляющих правовую деятельность. Особое место в системе обеспечения личной безопасности сотрудников занимают меры педагогического характера. Как считает А. В. Буданов, необходимо «специальное направление учебно-воспитательной деятельности («педагогика личной безопасности»), включающее в себя как определенную систему педагогических идей, так и комплекс практических мер учебно-воспитательного характера, направленных на повышение уровня личной безопасности сотрудников». 

Подобный подход вполне согласуется с новой доктриной, в соотвествии с которой в число приоритетных задач правоохранительных органов включается обеспечение объективно возможного уровня личной безопасности сотрудников, вплоть до отказа в ряде конкретных случаев от задержания правонарушителя, если нет реального риска для жизни граждан, но имеется высокая вероятность гибели самих сотрудников.

 Новое понимание принципов взаимодействия теоретической педагогики с практикой социального управления, основанное на приоритете человеческих целей и ценностей, является одним из характерных признаков педагогического управления в ОВД. Его объектом служит процесс обучения и воспитания личного состава, а задачи заключаются в разработке теоретических проблем и практических вопросов, в выработке научных рекомендаций по его совершенствованию. 


Управление правоохранительной системой государства и сферами ее деятельности предполагает и обусловливает наличие особого управляющего механизма в виде различных учреждений и организаций. Данный механизм представляет собой определенный комплекс социальной регуляции, располагающий специфическими стимулами, методами и средствами организованного управления деятельностью правоохранительных органов. Он характеризуется системой мер, с помощью которых обеспечивается выполнение сотрудниками оперативно-служебных задач. В нее входят как юридические нормативы и административно-дисциплинарные меры, так и методы общественного воздействия. В этой системе складываются специфические управленческие отношения, присущие только органам внутренних дел и основывающиеся на определенных принципах. 
Принцип антиконфликтной дискретности. В мире происходит резкое, во много раз, сокращение числа менеджеров среднего звена, что в нашем понимании применительно к милиции означает – начальников отделений, заместителей начальников отделов, помощников командиров различного ранга. Развитие России ориентируется на самостоятельность каждого работника. Умение самостоятельно принимать решение становится одним из главных требований, предъявляемых к специалисту, наравне с профессионализмом и компетентностью. 

Когда говорят о профессионализме, то подразумевают владение человеком технологиями – будь то технология раскрытия убийства, либо технология пресечения массовых беспорядков. Компетентность же помимо технологической, специальной подготовки включает целый ряд других компонентов, имеющих, как правило, внепрофессиональный характер, но необходимых сегодня сотруднику правоохранительной системы: самостоятельность, способность принимать ответственные решения в сложной оперативной обстановке, творческий подход к порученному делу, умение доводить дело до конца, гибкость мышления, коммуникабельность и т. д. М. Г. Дебольский и И. Г. Свирская включают в понятие компетентности «глубокое понимание социально-психологических явлений, закономерностей и умение учитывать их в процессе управления организацией». 

Ими сделан акцент на развитии следующих составляющих социально-психологической компетентности руководителей органов внутренних дел: 

· адекватной «Я-концепции»;

· индивидуальной управленческой концепции;

· понимании социально-психологических факторов, определяющих взаимодействие между противоречиями;

· умении публичных выступлений;

· умении проводить деловые беседы с подчиненными;

· умении принимать решения в проблемных управленческих ситуациях.

Указанные элементы способствуют созданию алгоритма для достижения поставленной цели, выраженного в форме педагогической технологии. 

Ее использование в повседневной оперативно-служебной деятельности является неотъемлемой стороной профессиональной компетентности руководителя правоохранительного коллектива наравне с умением осуществлять педагогический анализ фактов и событий. Компетентность руководителя наглядно видна в быстрой адаптации к изменяющимся ситуациям в оперативной обстановке и реагировании на это подчиненных сотрудников. Как показывают результаты исследования, развитию профессиональной компетентности, обеспечивающей необходимый уровень антиконфликтной дискретности, способствуют: субъектное включение в деятельность подчиненных, введение в нее дополнительных элементов или отношений на основе достоверных данных, деление поставленной задачи на согласующиеся части, своевременное выделение доминирующих целей, выдвижение противоположных гипотез, моделирование и т.д.

Одну из непременных детерминант профессиональной компетентности руководителя составляет технологическая грамотность, выражающаяся не только в обладании специальными правоохранительными навыками и знаниями, но и в интеграции социальных и воспитательных стратегий управления, создающих необходимый позитивный эффект при разрешении конфликтных ситуаций.

Владение основами педагогической технологии управления конфликтами дает возможность руководителю обеспечить дискретность деструктивного конфликта, локализовать деструктивные мотивы его возникновения, осуществить удаление отрицательного лидера, разрушение негативно заряженных связей.

По сути дела, принцип антиконфликтной дискретности означает разрыв конфликта, его композиционное деструктурирование с целью локализации дисфункциональных звеньев и на этой основе изменения вектора направленности конфликта.

Принцип субъектно-объектной сбалансированности. Одним из аспектов управления конфликтами является организованность, то есть способность коллектива самостоятельно создавать организацию в ситуации неопределенности и сочетать разнообразие мнений и форм инициативного поведения с устойчивым единством действий его участников. В практической деятельности правоохранительных органов нами зафиксированы случаи, когда коллектив подразделения не обращает внимания на неудовлетворительное отношение к службе со стороны отдельных сотрудников, их низкую исполнительскую и служебную дисциплину, пассивность, недобросовестность, предпочитая придерживаться нейтральной позиции и отдавая эти вопросы на рассмотрение руководителя. 

Характерно, что именно в таких коллективах встречаются факты искаженной самооценки своего статуса, социального престижа, эффективности правоохранительной деятельности. Поэтому формирование высокоорганизованных, сбалансированных коллективов способствует созданию благоприятного социально-психологического климата, наиболее полному раскрытию индивидуальных особенностей личности сотрудника, повышению инициативности и ответственности каждого члена коллектива, что оказывает позитивное влияние на реализацию задач антиконфликтной деятельности.

Без этого невозможно обеспечить устойчивость педагогического сотрудничества участников конфликта, а также предупредить возможность их педагогической невосприимчивости. Часто участниками конфликта становятся сотрудники, поведение которых характеризуется неприятием общепринятых средств педагогического воздействия, что не только является их отличительной чертой, но и содержит элементы бравады. Для таких сотрудников участие в конфликте является способом самовыражения, привлечения к себе внимания коллег. Их характеризует потребительское отношение к службе, повышенная чувствительность к критике, упрямство, лицемерие, грубость. 

Эти признаки были выявлены нами в результате опроса 88 руководителей подразделений горрайорганов внутренних дел, которые по нашей просьбе отвечали на вопрос о том, какие признаки личности сотрудника наиболее точно характеризуют инициатора конфликтов в служебной деятельности. Оказалось, что многие руководители достаточно хорошо осведомлены о состоянии конфликтности возглавляемых ими коллективов и активно используют в организации управления принцип обратной связи. Он необходим для коррекции педагогических влияний, своевременного повышения интенсивности управленческих воздействий или, напротив, их ослабления.

Процесс реализации рассматриваемого принципа опосредован фактором общения, характеризующегося тремя признаками (коммуникативным, интерактивным и перцептивным), действенность каждого из которых зависит от того, насколько органично они включают в себя рациональный, эмоциональный и предметный компоненты.

Чрезмерная рационализация, устойчиво проявляющаяся у руководителя органа внутренних дел в оперативно-служебной деятельности, существенно затрудняет и даже искажает в неравественном смысле перцептивную функцию общения с личным составом, дает повод к настороженному отношению со стороны подчиненных, порождает у них неуверенность в своих потенциальных возможностях.

Жесткость в общении с подчиненными, постоянное акцентирование их внимания на превосходстве начальника быстро и крайне негативно влияют на коммуникативные и интерактивные функции общения, нарушая субъектно-объектную сбалансированность на фоне развития педагогической невосприимчивости.

Некоторые авторы связывают педагогическую невосприимчивость со степенью значимости воспитания, его авторитетом. Восприимчивость резко снижается при антипатии, презрении или равнодушном отношении к лицу, осуществляющему воздействие (Н. Д. Левитов, А. Г. Ковалев). Восприятие зависит и от содержания, объема информации, содержащейся в том или ином элементе воспитательного воздействия. 

· Знание руководителем индивидуальных особенностей восприимчивости сотрудников к воспитательным воздействиям обеспечивает правильный расчет тактики и стратегии педагогического управления. Это неотъемлемая часть педагогического управления, без которой нельзя обойтись при организации любого вида деятельности.

Субъектно-объектная сбалансированность дает возможность осуществлять персонифицированный контроль за действиями сотрудников, прогнозировать их возможные поступки, соизмерять силу участников конфликта с предлагаемыми способами урегулирования, культивировать атмосферу взаимной сдержанности. Вместе с тем, мы обязаны сделать следующее уточнение, связанное с соотношением педагогического управления и педагогического процесса, необходимостью соответствия интенсивности педагогических воздействий и педагогического сотрудничества участников конфликта: в процессе педагогического управления конфликтом и руководитель организации, и его возможные оппоненты являются субъектами управленческой деятельности. При этом их совместная деятельность составляет единое целое – процесс педагогического управления, причем деятельность руководителя заключается в планировании и осуществлении управляющих воздействий, которые обеспечивают педагогическую целесообразность поведения участников конфликта. Еще А. С. Макаренко указывал, что объектом педагогической науки, а через нее – и практики – является педагогический факт и явление (отношение), то есть сам педагогический процесс.

Принцип акцепторогенной системности. Концепция управления конфликтами с точки зрения диспозитивно-личностного подхода предполагает включение в педагогический процесс всего кадрового состава организации. Необходимость такого подхода обусловлена тем, что отдельные виды социально-педагогической деятельности в рамках управления организацией осуществляется не сами по себе, а во взаимосвязи с целями и задачами педагогической технологии управления конфликтами. Формирование системы управления конфликтами, в свою очередь, связано с построением «дерева целей», причем целей персонала и целей администрации (руководства), обеспечением их наименьшей противоречивости, выявлением роли и места процесса управления конфликтами в общем процессе управления организаций.

Управленческие воздействия могут быть направлены непосредственно на оппонентов конфликта или на группы, в которых они работают, а также на факторы внутренней и внешней среды (косвенное управление).

Эффективное управление конфликтами в значительной степени определяется информированностью руководителя о фактическом положении дел в коллективе организации. Управленческое решение, безусловно, должно основываться на знании ситуации, факторов, их взаимосвязей. Информация способствует реализации всех управленческих функций (плановой, организационной, контрольной, регулирующей, распределительной), а кроме того, позволяет моделировать процесс предполагаемых действий с учетом возможных реакций участников конфликта, получать так называемый информационный эквивалент результата с целью внесения поправок в программу действия системы управления.

Принцип акцепторогенной системности создает предпосылки для создания в организации условий, дающих возможность оперативно выявлять противоречия и предпринимать целенаправленные шаги еще до того, как они перерастут в конфликт, а также использовать механизм координации и интеграции интересов отдельных сотрудников, подразделений, служб.

Разрешение конфликтов в правоохранительной системе должно осуществляться не только в интересах, но обеспечивать оптимальное выполнение оперативно-служебных задач. Нельзя под предлогом необходимости разрешения конфликтов игнорировать требования по надлежащему выполнению функций, возложенных на оппонентов (отдельных сотрудников, подразделения) в соответствии с их должностными обязанностями. При этом важное значение имеет усвоение участниками конфликта ценностей профессионального менталитета сотрудника правоохранительных органов. 

Включая в себя познавательный и эмоциональный компоненты, усвоение способствует как познанию профессиональных ценностей, так и определенному личностному отношению к ним. Установлению связей интеллектуального и эмоционального в усвоении ценностей профессионального менталитета препятствует интеллектуализм в трактовке чувств, отождествление знания и переживания, проведение между ними прямолинейной связи. Речь идет о неоднозначном характере связей между знаниями и эмоциями, различии между когнитивным знанием и осознанием, сопряженным переживанием, то есть о том, какой смысл вкладывают участники конфликта в мотивацию своих действий, какими, по их мнению, объективными обстоятельствами они пытаются оправдать девиации на поведенческом уровне.

Отсутствие связи между знаниями и переживанием часто объясняется абстрактным характером значения профессиональной деятельности для сотрудника, когда ее гуманистические функции и идеалы профессионального менталитета носят формальный характер, не приобретая личностного смысла. Принцип акцепторогенной системности позволяет рассматривать педагогическое управление конфликтами как процесс усвоения оппонентами профессиональных норм, представляющих собой общественные ценности, воплощенные в отношениях. Усвоение происходит в ходе оперативно-служебной деятельности с интериоризацией объективных ценностей как личностных. 

Осознание личностного смысла профессиональной деятельности способствует образованию интеллектуально-эмоциональных связей, усвоению объективных профессиональных ценностей. Превращение общественного смысла профессиональной деятельности в личностный облегчает усвоение нравственных и правовых ценностей оппонентами конфликта, что способствует его конструктивному разрешению.

Источником возникновения и основным способом реализации ценностных отношений сотрудника правоохранительных органов является его профессиональная деятельность. Ценностные отношения личности, сформировавшись в процессе деятельности, становятся условием воспроизводства ценностного характера правоохранительной деятельности. Сущность этого процесса обусловлена трансформацией общественных правовых и нравственных ценностей в личные. Став личностно значимой, общественная ценность (норма права или морали), служит внутренним регулятором профессиональной деятельности, уже определяя ее качественную направленность. 

Понимая, что осознание ценностных отношений требует как внутренних, так и внешних условий, руководитель при разрешении конфликта может специально подбирать те или иные формы взаимодействия с конфликтами в зависимости от конкретных обстоятельств. 

Принцип межфакторной взаимообусловленности отражает специфику организации педагогического процесса в правоохранительных органах, построенных на жестко субординированной зависимости начальников и подчиненных. Взаимообусловленность командного и педагогического факторов обусловлена целью управления конфликтом, которая заключается в его разрешении в функциональном ключе и с минимальными потерями как для оппонентов, так и для интересов службы. Однако, в силу различий в содержании и методах командной и педагогической деятельности, данное единство достаточно противоречиво.

При разрешении конфликта с помощью командных методов управления (окрик, наказание, перевод по службе, увольнение и т. д.) действия оппонентов приобретают защитно-оборонительный оттенок, подавляется личностная и служебная активность сотрудников, усвоенное поведение становится стереотипным по принуждению, формируется тревожность. Одновременно происходит адаптация к устрашению и толерантность, привыкание к наказанию. В итоге постоянное принуждение жестко структурирует поведение сотрудников, сдерживает его вариативность и подавляет внутреннюю свободу.

В случае же педагогического управления конфликтом происходит развитие положительных эмоций, усиливается позитивная мотивация оперативно-служебной деятельности, формируется положительная оценка руководителя в коллективе, развивается толерантность к недостаткам оппонентов, склонность к взаимопомощи, взаимообмену и поиску консенсуса. Постепенно усвоение антиконфликтного поведения становится гибким, творческим, легко трансформируется и при необходимости достаточно быстро корректируется. В подразделении развивается активность сотрудников, в исполнение должностных обязанностей включаются тонкие психические структуры, улучшаются личностные взаимоотношения и корпоративный климат.

Естественно, в процессе деятельности правоохранительных органов возникают конфликтные ситуации, в которых оптимальным, а подчас и единственно возможным вариантом управления являются командные методы. Однако, нередко руководитель использует авторитарные методы подавления конфликта и наказания его участников только потому, что сам не способен справиться с собственными эмоциями. Склонность к насилию поддерживается к тому же внутренней агрессией, получающей в правоохранительных органах статус динамического стереотипа в силу специфики осуществления служебных функций по охране общественного порядка и борьбе с преступностью. Профессионализм руководителя, тем не менее, предполагает высокий уровень развития саморегуляции и индивидуальности, сочетание командных и педагогических методов управления конфликтом.

Принцип поуровневой дифференциации антиконфликтных профилактических действий требует учета личностных особенностей каждого из участников конфликта и, одновременно, учета особенностей структурированных групп, в которые объединены сотрудники организации в случае межгрупповых коллизий. Любое личностное качество включает в себя в виде составных элементов потребности той или иной деятельности или сферы поведения, навыки и привычки социально-ориентированного поведения, волевую устремленность, помогающую преодолевать препятствия в служебной деятельности. В процессе проявления данных качеств находят свое отражение индивидуальные особенности участников конфликта и в зависимости от этого осуществляется конструирование управленческих воздействий и их непосредственная реакция. Умение распознавать и использовать особенности оппонентов во многом зависит от профессиональной готовности руководителя, которая в динамике рассматривается по следующим уровням: 1) интуитивный; 2) репродуктивный; 3) репродуктивно-творческий; 4) творчески-репродуктивный; 5) творческий (В. А. Сластенин). У многих руководителей преобладают первые два уровня профессионально-педагогической готовности в связи с тем, что в правоохранительной системе элементы творчества в служебной деятельности нередко рассматриваются как аномальные явления. 

Необходимый уровень индивидуализации и дифференциации возможен лишь на базе профессионально-педагогической готовности руководителя к выполнению задачи управления конфликтами в возглавляемом коллективе, что актуализирует проблему совершенствования психолого-педагогической подготовки в правоохранительных органах.

При выявлении индивидуальных особенностей подчиненных и осуществлении прогноза их возможного поведения в сложной ситуации руководителю правоохранительного коллектива необходимо учитывать, что достаточно часто конфликты обусловлены разными типами локализации личностью контроля над значимыми для себя событиями. Речь идет о локусе контроля, являющемся одной из ведущих интегральных характеристик самосознания, связывающей чувство ответственности, готовность к активности и самопереживанию. Различают два полярных типа локуса контроля: интернальный и экстернальный. В первом случае человек считает, что происходящие с ним события прежде всего зависят от его личностных качеств (компетентности, целеустремленности, таланта) и являются закономерным результатом его собственной деятельности. Во втором случае человек убежден, что его достижения и просчеты являются результатом внешних факторов (совпадения, везения, посторонней помощи или чьих-то происков). Принадлежность к тому или иному типу локализации контроля оказывает безусловное влияние на поведение человека. Так, интерналы проявляют большую социальную активность, однако, они и более склонны к конфликтному поведению в отличие от экстерналов. Экстернальным личностям чаще свойственны конформность, депрессивность, догматизм, авторитарность.


Антиконфликтная педагогическая деятельность представляет собой определенный вид взаимодействия участников конфликта, что объясняется ее преобразующим и целеполагающим характером. Поскольку не только участники конфликта, но и весь правоохранительный коллектив, в котором они проходят службу, являются одновременно субъектами правоохранительной деятельности, антиконфликтная педагогическая деятельность приобретает на ее фоне особый статус. 

В качестве ее основного характеризующего признака выступает принцип формирующей направленности. Он отражает главное отличие процесса педагогического управления от собственно управления. 


Педагогическая логика функционирования процесса педагогического управления конфликтами объясняется конкретизацией цели не «сверху вниз», а от самих участников конфликтных взаимоотношений, их интересов и потребностей.

Воспитывающий характер управления организационными конфликтами подчеркивает педагогическую закономерность, действие которой усиливается при осуществлении рассматриваемого нами принципа. Вместе с тем, о воспитывающем управлении можно говорить лишь тогда, если руководитель организации выдвигает воспитательную задачу и обеспечивает ее реализацию. Между педагогическим управлением и воспитанием объективно существует тесная связь, поскольку педагогическое управление всегда воспитывает. 

Однако, характер и результаты воспитания в процессе управления, степень влияния управления на развитие нравственного и правового сознания сотрудников организации определяются нравственностью управления, его содержанием, функциями и методами. Эти факторы находят свое отражение в плоскости педагогического управления конфликтами, в ходе которого осуществляется воспитательный процесс и реализуется принцип формирующей направленности. 

В правоохранительной деятельности речь не идет о целях, ориентациях, потребностях индивидов, составляющих коллектив, а приоритет отдается целям и интересам общества. По отношению к личности они выступают в качестве определенной системы требований, направляющих и регулирующих ее социальное поведение. В правоохранительной деятельности движущими силами являются главным образом не личные потребности сотрудников, а потребности общества, в той или иной мере усвоенные индивидом. Последнее замечание достаточно важно, так как в случае непринятия личностью общественных правовых и нравственных ценностей возникает конфликт личности с коллективом. 

Избирая профессию сотрудника правоохранительных органов, человек не только приобретает определенный социальный статус, но и выбирает права, обязанности, имидж, нормы и правила поведения, жизненные пути и перспективы, накладывает на себя существенные ограничения.

Сотрудник правоохранительных органов постоянно находится в ситуациях, требующих ответственных поступков и решений. В результате через некоторое время у него складывается собственная регулирующая система. На ее основе субъект управления может обеспечить единство участия сотрудников организации в антиконфликтном педагогическом процессе. 

Вместе с тем, противоречивость жизненных ситуаций, возникающих в процессе службы, нередко ведет к тому, что формируется противоречивая личность, обладающая ярко выраженным конфликтным потенциалом. Учитывая, что сознание личности и его компоненты представляют собой довольно гибкий материал, способный преобразовываться в многомерные комбинационные построения, руководитель может использовать эти возможности для включения участников конфликта в совместную антиконфликтную деятельность.

Принцип пропорциональности взаимообмена участников конфликта. Он требует поиска взаимоприемлемых решений и инициативного взаимодействия на основе готовности к разрешению конфликта, которую некоторые авторы определяют как один их ключевых факторов. Необходимо, чтобы обе стороны проявили желание разрешить проблему. Без этого невозможно обеспечить эффективность их социального взаимодействия и адекватной коммуникации.

Учитывая, что в силу имеющихся разногласий участники конфликта не могут напрямую оказать позитивное влияние друг на друга, эту миссию должен взять на себя руководитель правоохранительного коллектива. Нежелание к сотрудничеству у конфликтантов может выражаться в раздражении, недоверии, враждебности, в отказе воспринимать проводимые доводы и аргументы. Возражая против уступок и компромисса, поиска взаимоприемлемых результатов, они пытаются укрепить свои позиции, повысить их значимость для общественного мнения.

Преодоление заблуждений, чреватых дальнейшим развитием конфронтации, также входит в круг обязанностей руководителя, занимающегося педагогическим управлением. 


Как мы уже неоднократно подчеркивали, далеко не все руководители органов внутренних дел видят в конфликтах один из важных способов саморегуляции системы, полагая его крайне нежелательным явлением.

Причина этого – не только конфликтное поведение персонала, но и столь характерная для большинства руководителей «высокая эмоциональная включенность при осуществлении конфликтного взаимодействия, а также их скудный репертуар стратегий поведения, приемов взаимодействия, эффективных при управлении конфликтами» (Т. С. Кабаченко). Практическая реализация данного принципа возможна только при создании условий для конструктивного диалога участников конфликта, отказа каждого из них от непримиримой позиции и тактики одностороннего успеха. Взаимные поиски примирения способствуют ослаблению напряженности, установлению доверительности и конструктивности при обсуждении проблемы конфликта.

Однако для того, чтобы реализация принципа пропорциональности взаимообмена стала возможной, необходимо наличие следующих условий:

· существование взаимозависимости сторон, участвующих в конфликте;

· отсутствие значительного различия в субординационном положении участников в иерархической структуре правоохранительных органов;

· соответствие стадии развития конфликта возможностям ведения конструктивного диалога;

· участие в диалоге стороны, обладающей полномочиями принятия решения в сложившейся ситуации.

Конструктивный диалог между коллективом и личностью требует не только преодоления так называемого эгоцентризма коллектива, но и формирования иной нравственно-правовой культуры самого индивида, признания прав меньшинства, уважения к индивидуальности и достоинству личности. Это означает для руководителя усиление внимания не столько к словам и поступкам личности в конфликтной ситуации, сколько к мотивам конфликтной деятельности. 

Данный принцип приобретает особое звучание в свете теории социального обмена, которая рассматривает социальное поведение преимущественно через интеракцию, взаимодействие, подкрепляемое достижением наград и избежанием санкций. Объяснение социального обмена посредством категории интеракции базируется на том обстоятельстве, что многие виды вознаграждений, к которым стремятся люди, могут быть получены только и процессе социального взаимодействия людей.

Стремясь к разрешению конфликта, сотрудники организации вступают в новые для себя социальные связи и союзы в ожидании того, что это вознаградится. Они поддерживают отношения с коллегами и расширяют свое взаимодействие с ними потому, что они действительно находят эти действия вознаграждаемыми. Взаимодействие с другим человеком может быть непосредственно вознаграждаемым или же может приносить опосредованное вознаграждение в виде совета коллеги либо его помощи. В каждом из этих случаев предполагается, что желание удовлетворить какую-либо потребность лежит в основе любого конфликта.

Педагогическое управление конфликтом предоставляет руководителю возможность планировать свои действия, привлекать к обсуждаемой проблеме не только участников конфликта, но и других сотрудников подразделения, экспериментировать, проявлять инициативу и творчество в использовании новых вариантов и моделей поведения. Профессионализм руководителя при этом заключается в том числе и в способности вынести конфликт за пределы личностных переживаний в исключительно деловую плоскость, мотивируя необходимость конструктивного диалога потребностями оперативно-служебной деятельности. 

Правоохранительная деятельность является одним из важнейших направлений государственного регулирования, поэтому педагогическое управление конфликтами в органах внутренних дел рассматривается не как очередное воспитательное «мероприятие», а, в первую очередь, как фактор совершенствования правоохранительной деятельности, повышения ее эффективности.

Каждый конфликт проходит в своем развитии несколько стадий. На некоторых из них руководитель может действовать с помощью педагогических методов, а в других случаях возможны только силовые способы воздействия на подчиненных. Своевременность педагогического вмешательства чрезвычайно важна именно для того, чтобы предотвратить насильственное разрешение конфликта. 

Сложившийся в отдельных органах внутренних дел стиль авторитарного управления подавляет социальную активность личности сотрудника. Регламентация, формализм, проявления «казенщины» и «солдафонства» в отношениях с личным составом ведут к безразличию, отчуждению от профессиональной деятельности, снижению мотивации, создавая социально опасный феномен «заученной бесправности», то есть мировосприятия человека, воспитанного в системе постоянного страха и неуверенности, наказания за инициативу.


До настоящего времени педагогическое управление не нашло поддержки у тех руководителей, которые видят своей целью только персональную административно-бюрократическую карьеру, , так как оно ориентировано не на удовлетворение эгоистических потребностей лидера, а на реализацию интересов и запросов всего личного состава. По большому счету, педагогическое управление конфликтами направлено на создание культа личности, но личности не в единственном числе, а каждого из участников деятельности. К сожалению, отдельные руководители психологически не готовы к гуманизации отношений в правоохранительных органах, не терпят проявлений «инакомыслия», что неизменно приводит к инертности личного состава, перестраховке, социальной мимикрии, пессимистическому неверию в законность и справедливость.

Целью педагогического управления конфликтами в органах внутренних дел является не только конструктивное преодоление сложных педагогических ситуаций, но и всемерное развитие сущностных сил личности, обеспечение ее возможностей совершить собственный выбор социальной позиции.
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Для заметок

Конфликт – это не дисфункция в деятельности орагнизации, а инструмент диагностики и коррекции нарушения процесса функционирования системы.





Если социальное управление основано на директивной мотивации управляемых объектов, то педагогическое управление обеспечивает воспитание участников конфликта.





Переход к педагогическому управлению конфликтами означает совершенствование как всей организации, так и самой системы управления, воспитание руководителей, обладающих высоким уровнем психолого-педагогической подготовки.





Роль конфликта в организации и направленность его развития зависит от эффективности педагогического управления





Конструктивный конфликт делает процесс принятия решений организацией более эффективным, предоставляет сотрудникам шанс заявить о себе и тем самым удовлетворить личные потребности в авторитете и уважении.





Конфликтанты должны быть субъектами своей деятельности, т.е. быть способными к целеполаганию, самосознанию и целенаправленному поведению, а их цели должны быть несовместимы.





Конфликтная деятельность – это целенаправленное воздействие на среду, которое позволяет участникам конфликта (или кому-то из них) реализовать свою цель или получить возможность движения в избранном направлении.





Разрешение конфликта тем легче и успешнее, чем меньше степень его эскалации и чем на более ранней фазе прилагаются миротворческие усилия.





Педагогическое управление конфликтами в органах внутренних дел – это целенаправленный полисубъектный процесс развития и позитивного изменения межличностных отношений участников конфликтного взаимодействия, которое состоит в согласованной коррекции противоречий и формировании антиконфликтной направленности в ходе совместного осуществления профессиональной деятельности.





Диспозитивно-личностный подход – это совокупность принципов и организационно-педагогических мер, означающая, что в процессе педагогического управления конфликтом его участникам обеспечивается возможность свободно распоряжаться своими гражданскими правами, психологическими и материальными ресурсами при выборе целесообразных средств конструктивного разрешения противоречий, позитивного изменения межличностных отношений и самореализации в профессиональной деятельности.
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