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Введение
Процесс ориентации экономики на рыночный курс привел к образованию российского рынка труда. Его особенность в том, что наряду с работниками, не имеющими хорошей профессиональной подготовки, высвобождаются высококвалифицированные рабочие и специалисты. В связи с этим увеличилось число людей, остро нуждающихся в профориентационных услугах, психологической помощи.
Безработица - сложное социально-экономическое явление, заключающееся в том, что определенная часть трудоспособного населения не находит себе работу. Согласно определению международной организации труда безработным считается человек, который хочет работать, может работать, но не имеет рабочего места.
Часто трудовая деятельность - это единственная возможность человека реализоваться, предать своей жизни смысл, проверить, на что он способен. Поэтому проблема реализации своего профессионального потенциала является весьма значимой. В работе рассматривается вопрос о возможности влияния безработицы на становление человека как профессионала и как личности. Профконсультирование помогает человеку сделать выбор и действовать по собственному усмотрению. У безработных вырабатывается психологическая готовность к труду, новые стратегия поведения, что способствует их личностному развитию.
Цель    исследования:    изучить    личностные    особенности    групп работающих и безработных.
Исходя из цели, были выдвинуты следующие задачи:
1. Определить уровень интернальности-экстернальности, самооценки и уровень притязаний в группе работающих;
2. Определить уровень интернальности-экстернальности, самооценки и уровень притязаний в группе безработных граждан;
3. Выявить значимые и достоверные различия в личностных особенностях изучаемых групп.
Объект исследования: личностные особенности работающих и безработных.
Предмет исследования: уровень интернальности-экстернальности, самооценка, уровень притязаний работающих и безработных.
Гипотеза исследования: в группе работающих уровень интернальности, самооценки и уровень притязаний выше, чем в группе безработных.
Экспериментальная база исследования: сотрудники Учебно-методического центра (35 человек в возрасте 23-30 лет) и безработные службы занятости г. Челябинска (35 человек в возрасте 23-30лет).
Методы исследования:
1. опрос;
2. тестирование. 
Методики исследования:
1.
Опросник   «Исследование уровня   субъективного   контроля»   Дж.Роттера;
2. Тест «Самооценка личности» К. Шварцладера;
3. Тест «Уровень притязаний» К. Шварцладера. Методы математической статистики:
1. частотный анализ;
2. метод линейной корреляции Пирсона;
3. t - критерий Стьюдента.
Работа состоит из введения, 2 глав, выводов, библиографического списка, приложений и представлена на 71 странице.
Глава 1. Теоретические основы проблемы личностных особенностей групп работающих и безработных
1.1 Теоретические основы проблемы профпригодности и профотбора
При разработке системы психологического отбора необходимо соблюдать принцип научной обоснованности организационно-методических рекомендаций по отбору. Они содержатся в работах Е.А. Климова [22], В.В. Колышкина [21], О.А. Конопкина [25], А.К. Марковой [36], Н.С. Пряжникова [44], В.Д. Шадрикова [56]. Это предполагает исследование таких вопросов, как актуальность отбора, его задачи и методы. Тем не менее, все эти оценки, так или иначе, рассматривают пригодность человека к выполнению определенных задач, последствия включения данного человека в определенный организационный контекст. А это зависит от конкретных индивидуальных особенностей. Следовательно, какую бы оценку персонала в организации мы ни производили, по существу она глубоко психологична. Необходимость создания системы психологического отбора определяется зависимостью успеха подготовки специалистов от выраженности профессионально значимых качеств личности, в основе которой лежат индивидуальные особенности. Подбор методов оценки и критерии профессиональной пригодности определяются конкретными задачами отбора, в соответствии с которыми будут существенно различаться требования к молодому специалисту. По характеру задач различается отбор на обучение и для реальной деятельности (в простых или экстремальных условиях)[22].
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Разработка критериев профессионального отбора предполагает проведение самостоятельного исследования, состоящего из четырех последовательных этапов. На первом этапе проводится анализ профессиональной деятельности с целью выявления тех психологических требований, которые предъявляет профессия к сотруднику. Здесь используются разнообразные источники: литературные данные, в которых содержится описание аналогичных видов труда, систематическое наблюдение за профессиональной деятельностью, опросные листы с перечнем профессионально важных качеств, хронометрирование деятельности, фотография рабочего дня и т. д. В сложных профессиях, относящихся к типу «человек-человек», разработка алгоритма профессиональной деятельности практически невозможна. В этом случае необходимо ориентироваться на выделении ключевых, наиболее сложных моментов деятельности, которые определяют профессиональную успешность, и проводить поиск психологических требований, исходя из них. Для ряда сложных профессий такой путь уменьшения размерности деятельности оказывается эффективным. На втором этапе подбираются или конструируются психодиагностические методы, с помощью которых можно было бы измерить выделенные ранее качества. Поскольку эффективность профессиональной деятельности обуславливается комплексом психологических качеств, то для их измерения используют, как правило, «батареи тестов». На третьем этапе наиболее важным является поиск критериев эффективности профессиональной деятельности. Предпочтительными     являются     объективно     измеренные     критерии: производительность труда, количество поощрений и взысканий и т.п., однако,    в    социономических   профессиях    применение    объективных критериев затруднительно. В этих случаях обращаются к субъективным критериям   оценки   успешности   методу   экспертных   оценок.   Оценка проводится  экспертами   в  данной профессиональной  деятельности  по заранее   разработанным   показателям.   Этот   метод   является   наиболее распространенным  и  экономичным.  На  этом  же  этапе  анализируется взаимосвязь     выявленных     психологических     качеств     и     критериев эффективности   профессиональной   деятельности.   Одним   из   широко используемых методов является метод полярных групп, т. е. сравнение психологических   характеристик   наиболее   успешных   профессионалов («ассов»)  и  лиц,  от которых организация хотела  бы  избавиться.  На четвертом      этапе      разрабатывается     модель      принятия     решения. Психологические   переменные,   которые   обнаруживают   взаимосвязь   с эффективностью     профессиональной     деятельности,     отбираются       диагностическое  правило.  Оно  может  быть  представлено  уравнением множественной    регрессии,    в    котором    учитываются    возможности взаимокомпенсации многочисленных значимых психологических качеств, (модель строится на предположении существования линейной зависимости между    тестовыми    показателями    и    критерием    профессиональной успешности). Диагностический критерий можно перевести в стены и проранжировать всех кандидатов по стандартизированной шкале.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
1.
Аморфная оптация (0-12 лет). Зарождение профессионально
ориентированных интересов и склонностей у детей под влиянием
взрослых.
2.
Оптация (12-16 лет). Формирование профессиональных
намерений, которые завершаются осознанным, желанным, а иногда и
вынужденным выбором профессии.
3.
Профессиональная подготовка (16-23 лет). Поступление в
профессиональное учебное заведение.
4. Профессиональная адаптация (18-25 лет). Освоение системы взаимоотношений в коллективе, новой социальной роли, приобретение профессионального опыта и самостоятельное выполнение профессионального труда.
5. Первичная профессионализация. По мере освоения профессии личность все больше погружается в профессиональную среду. Профессиональная деятельность характеризуется индивидуальными личностно сообразными технологиями выполнения.
6.
Вторичная профессионализация. Происходит дальнейшее
повышение квалификации, индивидуализация технологий выполнения
деятельности, высокое качество производительности труда.
7.
Профессиональное мастерство. Для него характерны высокая
творческая и социальная активность личности, продуктивный уровень
выполнения профессиональной деятельности.
Переход от одной стадии профессионального становления к другой означает смену социальной ситуации развития, изменение содержания ведущей деятельности, освоение либо присвоение новой социальной роли, профессионального поведения и перестройку личности. Все эти изменения не могут не вызывать психической напряженности личности[9].
1.2 Индивидуально-психологические качества как профессионально-важные в различных видах трудовой деятельности
Индивидуально-психологические особенности работников, выступая
в роли профессионально-важных качеств, оказывают существенное
влияние на процесс и результаты трудовой деятельности (успешность,
надежность и другие объективные показатели). Однако различные виды
трудовой
деятельности    предъявляют    различные    требования    к индивидуально-психологическим
особенностям
работников.
С.Л.Рубинштейн говорит о том, что «в труде, как реальной деятельности человека, участвуют в той или иной мере все стороны его личности. Но различие объективного характера и организация различных видов труда приводят к тому, что и в психологическом, и в частности интеллектуальном, отношении они оказываются неоднородными». Автор определяет трудовую деятельность как «сознательную целенаправленную деятельность, результат которой содержится в представлении трудящегося и регулируется волей в соответствии с поставленной целью» [47].
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Среди профессионально важных индивидуально-психологических особенностей личности работника авторы выделяют следующие:
1. типологические особенности;
2. личностные особенности;
3. познавательная активность;
4. риск;
Профессиональная ответственность [31]. Профессиональная надежность деятельности существенно зависит от индивидуально-психологических особенностей личности. Личностные особенности являются, как правило, константными, базисными характеристиками конкретного индивида и в более полной мере определяют индивидуальные поведенческие реакции и психические состояния, влияющие на эффективность и надежность деятельности. Оценка личностных черт является одним из эффективных путей выявления лиц,   которые   по   особенностям   своего   характера,   темперамента   и доминирующим психическим состояниям наиболее профессионально надежны. Однако использование для этой цели известных и разработка новых методических приемов требует строгого определения границ (возможностей) их использования. Надежность полученных данных о личностных характеристиках тем выше, чем более адекватны методические приемы задачам исследования и чем более объемно, всесторонне они характеризуют каждую из изучаемых черт личности под разными ракурсами и в жизненных различных ситуациях. Именно поэтому для изучения личностных особенностей рекомендуется использовать комплекс тестов.
Г.С.Никифоров, говоря о профессиональной деятельности, выделяет следующие профессионально-важные качества, на которые необходимо обращать внимание: самоконтроль, характер, волевая сфера, мотивационная сфера, эмоциональная сфера.
Выделенные компоненты автор рассматривает как психологические механизмы, обеспечивающие надежность профессиональной деятельности. Самоконтролю в этом принадлежит фундаментальная роль. По своей сути самоконтроль нацелен на своевременное предотвращение или обнаружение уже совершенных ошибок. Он неотъемлемым образом включен во все виды деятельности человека: игровую, учебную, трудовую, научную, спортивную и т.д. [17].
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Такие ученые, как Н.Н.Зотова и СШ. Родина, в своем исследовании профессионального становления студентов-психологов выделяют следующие индивидуально-личностные особенности, которые влияют на освоение и реализацию ими своей трудовой деятельности, а именно:
1.
эмоционально-личностные особенности (мотивация, уровень
субъективного контроля, качества, определяющие взаимодействие с
другими людьми, эмоциональная устойчивость);
2. интеллектуальное развитие;
3. умение организовать свою деятельность.
Для изучения индивидуально-психологических особенностей первокурсников авторы применяли такие психодиагностические методики,
как вопросник для студентов, краткий  ориентировочный  тест (КОТ), методику «Уровень субъективного контроля» (УСК), тест на эмпатию [46].
Л.Н.Корнеева отмечает, что «при всем своеобразии комплексов ПВК в различных видах профессиональной деятельности можно, однако, назвать ряд личностных качеств, выступающих как профессионально важные практически для любого вида профессиональной деятельности». Это, прежде всего ответственность, самоконтроль, профессиональная самооценка, являющаяся важным компонентом профессионального самосознания, и несколько более специфичные эмоциональная устойчивость, тревожность, отношение к риску. Особенности нейродинамики и некоторые свойства темперамента (в частности, экстра -интроверсия) также оказываются значимыми во многих видах профессиональной деятельности [54].
Для профессиональной психологии очень важным является тот факт, что особенности нейродинамики оказывают существенное влияние на формирование профессионально важных качеств личности. Известно, что слабость нервных процессов порождает повышенную тревожность, эмоциональную неустойчивость, пониженную активность в деятельности и т.д. Даже такой важный для деятельности момент, как формирование профессиональной самооценки, во многом зависит от характеристик нейродинамики: лица с тенденцией к слабости нервных процессов испытывают больше затруднений в формировании адекватной самооценки, для лиц с очень высокими показателями силы нервной системы повышена вероятность установления негибкой неадекватно высокой самооценки. При этом общая успешность деятельности отрицательно коррелирует с неадекватностью самооценки (как с ее завышением, так и занижением)[53].
Более существенное значение имеет самооценка для обеспечения надежности профессиональной деятельности. Неадекватность самооценки уменьшает надежность работы в нестандартных условиях, во внезапно
возникшей сложной обстановке, снижает устойчивость к стрессу, прямо коррелирует с количеством аварий. Несколько менее выражено, но в целом аналогично, влияние неустойчивости самооценки.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Однако в большинстве подходов к изучению данного вопроса можно выделить ряд общих индивидуально-психологических качеств работников, которые являются важными во многих видах трудовой деятельности, К ним относятся следующие:
1. психофизиологические особенности;
2. особенности интеллектуального развития;
3. эмоциональная сфера;
4. волевой компонент;
5. мотивационный компонент;
6. характерологические особенности;
7. общие и специальные способности [22].
1.3 Индивидуально-психологические особенности безработных граждан
Безработица - общечеловеческая проблема. В мировом сообществе в последние годы вопросы безработицы рассматриваются не как проблемы определенного круга «неполноценных людей», а как кардинальная государственная и общественная проблема, уровень разрешения которой отражает степень гуманности, демократичности, социальной зрелости общества, отношение государства к своим гражданам.
Участие в создании областной системы профессиональной реабилитации безработного населения - одно из важнейших направлений деятельности     Челябинского     областного     центра     профориентации
незанятого населения. Для адекватного решения задач профессиональной реабилитации безработных необходимо знать: степень их активности, социальной адаптации, сохранности профессиональных и общих знаний, умений, навыков. Иными словами, иметь представление о «реабилитационном потенциале» личности, понимая под последним комплекс взаимосвязанных и взаимообусловленных личносгно-психологических, социальных и биологических факторов, определяющих возможность восстановления безработным своего личностного и социального статуса. Профессиональная ориентация безработного -важнейший этап его профессиональной реабилитации, предполагающий научно обоснованный выбор профессии с учетом интересов, способностей, с тем чтобы в дальнейшем безработный смог успешно трудоустроиться и эффективно трудиться по своей специальности [36].
Поиск новых, более эффективных форм профориентационной работы, реализации принципа активного профориентационного воздействия на клиента, что сопровождается переходом от диагностической профориентации к адаптационной, формирующей.
Человек, который попадает в условия, когда резко изменяется его социальный статус: в его жизни появляется целый ряд ограничений и препятствий различного рода, становится зависимым и нуждающимся в материальной, моральной помощи окружающих. Все это неизбежно оказывает влияние на психику безработного: она становиться более ранимой, менее устойчивой к стрессовым ситуациям. В поведении безработного часто отмечаются такие черты, как эмоциональная неустойчивость, замкнутость, обидчивость, ранимость, повышенная тревожность, пассивность, страх перед неудачей. Вес это усугубляется подчас негативным отношением не только со стороны людей, с которыми безработный взаимодействует, но и со стороны общества в целом [44].
Деструктивное поведение клиентов службы занятости - частое явление.  Клиент может быть подавленным, растерянным, испытывать чувство тревожности. Специалист может столкнуться в работе с противоположными состояниями: клиент проявляет агрессивность, начинает требовать, незаслуженно оскорблять. Есть посетители, которым трудно сдержать подступившие слезы. Как быть в такой ситуации специалисту, что лучше предпринять и как вести себя, чтобы вызвать у клиента более конструктивное поведение и адекватное отношение к ситуации делового взаимодействия? Анализ общения специалиста с клиентом опирается на общие закономерности общения между людьми и требует хотя бы от одной из сторон знания психологических приемов управления общением [19].
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Причинами кризисов чаще бывают противоречия
1. Противоречия между особенностями данного специалиста и социальной средой:
· между системой конкуренции на рынке труда и недостаточно развитым умением и желанием человека ориентироваться в социально- экономической ситуации и своевременно делать самостоятельные выборы в профессиональной области (использовать возможности внутрипрофессионального разделения труда, повышения квалификации или приобретения смежных профессий). Несогласующаяся с социальной ситуацией особенность человека может состоять в том, что он не готов к возможным своим ошибкам, не имеет продуманных запасных вариантов выбора на случай непредвиденных препятствий и не умеет подать «себя» как потенциального работника на новом месте;

· между высоким уровнем квалификации работника, знающего себе цену и его использованием не вполне по назначению со стороны работодателя, администрации. Результатом здесь оказывается не только потеря ценного специалиста для общества, но и его отрицательное эмоциональное состояние.

2.   Противоречия   внутри   структуры   самого   профессионала  как субъекта:
•
между специальной компетентностью и социальной (знает свое
дело, но не умеет строить отношения, часты конфликты);
· между однобокой личной компетентностью и социальной (придавая значение своим психическим состояниям, работник плохо представляет себе внутренний мир других людей, приписывая им свои возможные состояния, что ведет к затяжным конфликтам);

· между неравномерным освоением человеком отдельных умений, действий и общей системой профессиональной деятельности [26].

3.
В структуре личностных ценностей, « ценностных ориентации»:
· между ориентацией «на себя в деле» и « на дело в себе» (снижение уровня работы над собой, замедление роста);

· между ориентацией на результат работы и на ее процесс (результат любой ценой) при недостатке процессуальной стороны работы;

· между ориентацией на саморазвитие и на самосохранение;

· между ориентацией на профессиональные образцы, задаваемые окружением и ориентацией на оригиналы, построенные самим человеком;

· между деловой ориентацией на узкую специальность и склонностью к универсализму, выраженному интересами ко многим областям жизни и деятельности;

4.
В структуре человека как субъекта деятельности:
· между стойкими особенностями психики человека, которые по случайному стечению обстоятельств оказались трудно совместимыми;

· между особенностями проявлений активности в профессиональных и непрофессиональных областях;

· между темпами развития мотивационных и операциональных составляющих деятельности (не овладев техникой, берет на себя творческие функции);

•
между   процессами   развития   и   компенсации   личных   качеств,
содействующих или препятствующих успеху в работе.
Кризисные моменты, подчеркиваемые в периодизациях возрастного
развития, частично совпадают с основными кризисами профессиональной жизни и усиливаются в период критической ситуации в социально -экономическом развитии государства [26].
Кризис профессиональной адаптации связан с задачей окончательного перехода к самостоятельной жизни и началом самостоятельной профессиональной деятельности
Кризис рождения профессионала характеризуется трудностью вхождения в жесткий режим, неуверенностью в своих возможностях, адаптацией к профессиональным взаимоотношениям. По завершении периода адаптации молодому специалисту требуется реальное подтверждение его профессиональных достижений в виде прибавки к зарплате, повышения статуса, предложение перспектив. Если это не происходит после 4-5 лет работы, появляется эмоциональный дискомфорт, неосознанная неудовлетворенность трудом. Если профессионал вынужден перерабатывать, чтобы доказать свое право на рост профессионального статуса, то возникают конфликтная ситуация и переутомление, неизбежно приводящие к углублению нового кризиса.
Вторичная профессионализация (кризис 30-летия) - один из самых острых кризисов возрастного развития. С профессиональной стороны основным его содержанием становится потребность в подведении промежуточных итогов, потребность в ощутимых переменах наряду с некоторым страхом перед ними.
Кризис социально-профессиональной самоактуализации на стадии мастерства воспринимается как возможность последнего рывка в достижении желаемого профессионального уровня и проявляется в творческом подходе к выполнению профессиональной деятельности, если нет условий для развития потенциала, возможно отрицательное разрешение ситуации - увольнение.
Кризис   утраты   профессиональной   деятельности   заключается   в освоении новых видов профессиональных и социальных ролей.

Деструктивным    способом    разрешения    профессионального кризиса является попытка сменить работу, начать все сначала. Человек, не зная ситуации   на   рынке   труда,   ожидая   положительных   перемен   после увольнения, становится безработным.
При      уровне      безработицы      1-3%      трудоустройство      имеет преимущественно социально- психологическую окраску. Многими людьми до конца психологически не воспринята и не осмыслена одна из основных аксиом взаимодействия на рынке труда в настоящий момент: правила и условия диктует рынок, а не индивидуум.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Стратегии поведения безработных
В поведении безработных можно наблюдать значительные индивидуальные различия в переживании ситуации потери работы, невозможности желаемого трудоустройства, наряду с безработными, испытывающими всю гамму негативных чувств: тревогу, отчаяние, чувство несправедливости, агрессию и т.д. - есть люди, для которых эта ситуация не несет угрозы, а побуждает к активным действиям по изменению не удовлетворяющих обстоятельств, открывает полис возможности самореализации.
Выявлены следующие стратегии разрешения кризисной ситуации: успешная и неуспешная:
Неуспешная или пассивная стратегия, для неё характерно:
· незнание требований современного рынка труда;

· боязнь будущего трудоустройства;

•
сниженный фон настроения;
· ожидание помощи от других людей;

· нежелание брать ответственность на себя за принятие решения;

· неуверенность в своей профессиональной компетентности;

· нежелание обучаться;

· ошибочная оценка объективных и субъективных факторов, обуславливающих потерю работы;

· ригидность в освоении иных способов самореализации;

· уход отрешения проблем, возникающих в профессиональной сфере.

Такие безработные обычно регулярно ходят к инспектору службы занятости, но всегда находят повод отказаться от предлагаемых вакансий, многие полностью переключаются на семейную сферу, что сужает сферу самореализации, приводит к обострению других проблем [35].
Успешная или стратегия активного поиска:
· изучение требований современного рынка пруда;

· стремление обучиться правильному поиску работы;

· систематический поиск;

· рациональное использование времени;

· желание найти работу в кратчайшие сроки;

· желание овладеть новыми или смежными профессиями;

· повышение профессионального уровня;

· расширение сферы поиска;

· гибкость;
· самоанализ;
· оптимизм к перспективам трудоустройства;

· определение цели.

Для специалистов службы занятости важно понять стратегию поведения безработного гражданина. Чаще всего это выясняется в период предварительного собеседования, когда определяется необходимость при прохождении программы по поиску работы. Исходя из потребностей личности, выстраивается программа обучения, специалисты службы занятости     использует    дифференцированный     подход.     Применение
активных форм обучения в программе формирует у участников конструктивный подход к решению проблем трудоустройства, содействует изменению «неуспешной» стратегии на «успешную», укрепляет веру человека в себя, благодаря стратегии активного поиска приводит к конкретному результату трудоустройства [35].
Таким образом, в работах Е.А. Климова, В.В. Колышкина, О.А. Конопкина, А.К. Марковой, Н.С. Пряжникова, В.Д. Шадрикова рассматриваются такие вопросы как актуальность отбора, его задачи и методы. Все эти оценки, так или иначе, рассматривают пригодность человека к выполнению определенных задач, последствия включения данного человека в определенный организационный контекст. А это зависит от конкретных индивидуальных особенностей. Следовательно, какую бы оценку персонала в организации мы ни производили, по существу она глубоко психологична. Необходимость создания системы психологического отбора определяется зависимостью успеха подготовки специалистов от выраженности профессионально значимых качеств личности, в основе которой лежат индивидуальные особенности [21].
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Глава   2.   Эмпирическое   исследование   личностных   особенностей групп работающих и безработных
2.1 Организация и методы исследования
На основе анализа теоретических положений было обнаружено, что личностные особенности работающих и безработных мало изучено. В связи с этим была выдвинута следующая цель исследования: изучить личностные особенности групп работающих и безработных.
Исходя из цели, были выдвинуты следующие задачи:
1. Определить уровень интернальности-экстернальности, самооценки и уровень притязаний в группе работающих;
2. Определить уровень интернальности-экстернальности, самооценки и уровень притязаний в группе безработных граждан;
3.
Выявить значимые и достоверные различия в личностных
особенностях изучаемых групп.
Объект исследования: личностные особенности работающих и безработных.
Предмет исследования: уровень интернальности-экстернальности, самооценка, уровень притязаний работающих и безработных.
Гипотеза исследования: в группе работающих уровень интернальности, самооценки и уровень притязаний выше, чем в группе безработных. Экспериментальная база исследования: сотрудники Учебно-методического центра (30 человек в возрасте 23-35 лет) и безработные службы занятости г. Челябинска (35 человек в возрасте 23-30лет).
Исследование осуществлялось в три этапа: 1. Подготовительный этап.
· Изучение литературных источников по указанной проблеме.
· Определение цели исследования.
· Выдвижение исследовательской гипотезы.

· Выбор методик, позволяющих решить поставленные задачи.

· Согласование сроков и времени проведения исследования.

2.
Исследовательский этап.
•
Организация и проведение исследования  с применением ранее
перечисленных методов.
3.
Заключительный.
· Обработка полученных данных.

· Математический анализ полученных результатов.

· Формулирование выводов.

•
Формирование заключения по работе.
Методы исследования:
1. эмпирическое исследование;
2. тестирование.
Методики, используемые в работе: опросник «Исследование уровня субъективного контроля» Дж. Роттера, тест «Самооценка личности», «Уровень притязаний» К. Шварцладера.
Методы математической статистики: 11-критерий Манна-Уитни, частотный анализ, метод линейной корреляции Пирсона, 1-критерий Стьюдента.
Рассмотрим более подробно представленные методики исследования. 1.   Методика   диагностики   уровня   субъективного   контроля   (в адаптации Бажина Е.Ф., Голынкиной С.А., Эткинда А.М.).
Вырезано.
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в. Данную процедуру опыта повторите для третьей, а затем для четвертой таблицы. ( Примечания для экспериментатора смотреть в «интерпретации»).
Обработка:
а.
Вычислите ваш уровень притязаний по формуле:
УП= (УП2-УД1)+(УПЗ-УД2)+(УП4-УДЗ),
3 
Где    УП2-уровень    притязаний    из    второй    таблицы;    УД 1-уровень достижений  из  первой таблицы и т.д.  в  соответствии  с указанными номерами таблиц.
б.
Полученные значения уровня притязаний сравните с
психодиагностической шкалой.
Психодиагностическая шкала: Уровень притязаний (УП)= 5 и выше - нереалистично высокий; УП= 3 + 4.99- высокий; УП= 1 + 2.99- умеренный; УП= -1.49 +0.99- низкий; УП=-1.50 и ниже - нереалистично низкий.
Уровень притязаний характеризует степень трудности тех целей, к которым стремиться человек и достижение которых представляется привлекательным и возможным. Бывают адекватные уровни притязаний (человек ставит перед собой те цели, которые соответствуют его способностям и возможностям) и неадекватные: завышенные (притязает на то, чего не может достичь) или заниженные (выбирает легкие и упрощенные цели, хотя способен на большее).
Примечание для экспериментатора:
•    Размеры таблиц   10Х 3  см, размеры маленьких квадратиков  в таблицах IX 1 см;
· Длительность первого, второго, четвертого опытов по 10 секунд, а в третьем опыте - 8 секунд для искусственного создания ситуации неудачи.
В   исследовании  приняли  участие   60   человек.   Из  них   30   (50%) работающие и 30 (50%) безработные граждане. Группы были уравнены по возрасту (20-30 лет) и образованию (высшее). 

Индивидуальные   результаты   по   комплексу   методик   представлены   в Приложениях I и П.
2.2 Результаты изучения личностных особенностей групп испытуемых
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Из табл. 6 и рис. 6 видно, что у группы безработных интернальность по шкалам Ио (общей интернальности), Ин (интернальности в области неудач), что свидетельствует о склонности испытуемых приписывать причины большинства жизненных событий собственной личности, а так же обвинять себя в неприятных событиях собственной жизни. Экстернальность -по шкале Ип (интернальность в области производственных отношениях), Им (интернальности в области межличностных отношений) и по шкале Из (интернальность в области здоровья). Это говорит о склонности данной группы приписывать более важное значение внешним обстоятельствам: руководству, товарищам по работе, везению - невезению. Испытуемые этой группы не считают себя способными активно формировать свой круг общения, свои отношения воспринимают как результат действия партнеров. Как показали проведенные исследования, все шкалы опросника имеют распределения, близкие к нормальному.
Для вывода о том существуют ли значимые различия у групп работающих и безработных по уровню интернальности - экстернальности, была проведена статистическая проверка полученных данных с помощью метода Стьюдента.
Результаты    значимости    различий    по    уровню    интернальности-экстернальности у работающих и безработных представлены в табл. 7.
Таблица 7 Результаты значимости различий групп работающих и безработных по шкалам УСК
	Шкалы
	Ио
	Ид
	Ин
	Ис
	Ип
	Им
	Из

	работающие безработные
	0,37
	0,37
	0,02
	0.78
	0.07
	0.47**
	0,55**


**при р<0,05       *кр.=2,04
Данные табл. 7 указывают на статистическую достоверность различий по шкалам: Ис (интернальности в области семейных отношений), Им (интернальности в области межличностных отношений) и Из (интернальности в сфере здоровья).
Для того чтобы определить существуют ли достоверные различия у работающих и безработных в УП и в уровне самооценки, применялся метод Манна-Уитни. Индивидуальные различия представлены в Приложении III и IV.
Различия у работающих и безработных в уровне притязаний: Uэ=345, 50 Uк=338 
Uэ>Uк - связь не достоверна
Различия у работающих и безработных в уровне самооценки: Uэ=447, 50 Uк=338 
Uэ> Uк - связь не достоверна.
Для  вывода  о  том,  существует  ли  взаимосвязь  между  уровнем самооценки   и   уровнем   притязаний,   была   проведена   статистическая проверка полученных данных с помощью метода линейной корреляции
Пирсона. Результаты взаимосвязи между уровнем самооценки и уровнем притязаний групп работающих и безработных представлены в табл. 8.
Таблица 8 Взаимосвязь между уровнем самооценки и уровнем
притязаний
	Группы испытуемых
	rмп.

	работающие
	-0,07                              

	безработные
	-0,02                              


Из табл. 8 видно, что взаимосвязь между уровнем самооценки и уровнем притязаний у изучаемых групп не достоверна.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Экстернальность по шкале Из (интернальность в сфере здоровья) выявлена у всех групп испытуемых, что говорит об их склонности приписывать более важное значение внешним обстоятельствам, считая болезнь результатом случая и надеясь на то, что выздоровление придет в результате действий других людей, прежде всего врачей.
4.
Данные эмпирического исследования указывают на статистическую
достоверность различий по шкалам: Ис (интернальность в семейных
отношениях), Им (интернальность в области межличностных отношений)
и Из (интернальность в сфере здоровья).
Взаимосвязь достоверна между шкалой достижений (Ид) и уровнем притязаний.
5. 
Гипотеза о том, что у группы работающих уровень притязаний,
самооценки и уровень субъективного контроля, выше, чем у группы
безработных, подтвердилась частично.
Отсутствие   взаимосвязи   между   уровнем    самооценки,   уровнем       субъективного контроля и уровнем притязании можно объяснить:
· Особенностью выборки безработных (однородность выборки по возрасту, образованию и т.п.);

· С группой безработных до их сокращения с предприятия была    проведена психологическая работа (адаптация персонала к новой социальной роли);

· Психологическая коррекция специалистов службы занятости (тренинги на повышение самооценки, самопринятие);

· Реализация программ переобучения.

Так же результаты можно исследования объяснить тем, что в ходе тестирования у испытуемых включились защитные механизмы:
· Непринятие негативной информации;

· Демонстрация своих способностей;

· Самопрезентация.
Заключение

Итак, тема работы: «Личностные особенности групп работающих и безработных». В первой главе были рассмотрены теоретические источники по проблеме личностных особенностей работающих и безработных.
В эмпирическом исследовании была поставлена задача: изучить связь уровня субъективного контроля с самооценкой и уровня притязаний в группах работающих и безработных. Была выдвинута гипотеза, в которой предполагалось, что в группе работающих уровень притязаний, самооценки и уровень субъективного контроля выше, чем в группе безработных.
Анализ результатов показал, что:
1. В группах работающих и безработных умеренный уровень притязаний;
2. Уровень самооценки у групп испытуемых средний, адекватный;
3. У группы работающих была выявлена интернальность по шкалам: Ио (интернальность общая), Ид (интернальность в области достижений), Ин (интернальность в области неудач);
У группы безработных интернальность по шкалам: Ио (интернальность общая), Ин (шiтернальность в области неудач);
Экстернальность по шкале Из (интернальность в сфере здоровья) выявлена у всех групп испытуемых;
4. Данные эмпирического исследования указывают на статистическую достоверность различий по шкалам: Ис (интернальности в семейных отношениях), Им (интернальность в межличностных отношениях) и Из (интерности в сфере здоровья).
Взаимосвязь достоверна между шкалой Ид и УП.
5. Гипотеза о том, что у группы работающих УП, самомооценки и УСК выше, чем у группы безработных, подтвердилась частично.
Практическое значение данного исследования заключается в возможности применения результатов в работе:
- практических психологов;
- менеджеров при профессиональном отборе сотрудников,

- в службе занятости населения для снижения уровня безработицы.
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Приложение I Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
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