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Культ труда

В социалистической идеологии культ труда и рабочего человека занимал одно из ведущих мест. Вспомним хотя бы лозунг "Мир. Труд. Май", в котором звучит вселенское значение работы и любимого праздника всех трудящихся. Культ труда, очевидно, являлся определенным способом катектирования либидо и поддерживался секуляризацией прямой сексуальности. В этом феномене очевидна модель личностного функционирования латентной стадии психосексуального развития, где основным объектом является социальность, а критерием правильности пути - успех и одобрение в социальной группе. Строитель коммунизма, воплощая частичку коллектива и общественного сознания, имел возможность не отвлекаться на мелочи вроде любви, секса и частной жизни вообще, а также был избавлен от рефлексивного самокопания и потребности индивидуального самосовершенствования. 

Кроме того, культ труда, очевидно, являлся заменой и религиозного культа. А в одержимость передовиков производства была переплавлена, помимо нереализованной сексуальности, еще и определенным образом канализованная религиозность. 

Религиозные аспекты работы очевидны. 

Во-первых, карьера является предметом веры, поскольку реальные пути продвижения по служебной лестнице не имеют ничего общего с декларируемыми. Высокие производственные показатели, честность, участие в общественных организациях, где необходимо демонстрировать постоянство личного чувства вины и отрабатывать его в ритуалах помощи малоимущим, установления справедливости и самоуничижения, могут выдвинуть рабочего на должность мастера. Но дальнейшая карьера строится на "нормальных" психологических законах: желании властвовать, соперничестве, заботе об обеспечении будущего своих детей и внуков, желании сексуального удовлетворения и избежания чувства вины. Таким образом, официальная идеология карьеры поддерживала в тружениках инфантильную установку на ожидание чуда в обмен на послушание. 

Во-вторых, решается проблема бессмертия: если ты будешь хорошо работать, то останешься в памяти потомков в виде крупной цветной фотографии на доске почета, а если работать очень хорошо, то могут даже поставить бюст на родине или назвать что-нибудь твоим именем (дружину, улицу, поселок). 

В-третьих, культ труда, так же, как и религиозный культ, замешан на отцеубийстве, поскольку те избранные, для которых карьера перестает быть предметом веры и становится реальной технологией достижения своих целей, превращаются в тех самых сыновей, которые ради свободного отреагирования сексуальности убивают отца и сами становятся отцами. 

Очевидным сходством рассматриваемых культов является ярко выраженная ритуальность и схожесть самих ритуалов. "Крестный ход" рабочих, утром идущих на завод по зову гудка вместо церковных колоколов. "Крещение" в профессию учащихся ПТУ. Замена календаря религиозных праздников днями профессий и прочие симптомы говорят сами за себя. 

Религиозный культ и культ труда эксплуатируют одну и ту же базовую потребность человека, а именно желание симбиотического слияния с первичным объектом. Потребность соединения с матерью, где не было травмирующей действительности, часто выражается в словах "мама, роди меня обратно". Существует некоторая последовательность действий и правил жизни, следуя которым неизбежно окажешься в обожженном пространстве рая, вернешься туда, откуда был изгнан, то есть в материнское лоно до травмы рождения. Путь от простого сперматозоида до ветерана труда, который пользуется множеством льгот при распределении социальных и материальных благ, прописан подробно, и остается только неукоснительно следовать предписаниям, иначе ты будешь отвергнут материнским объектом и останешься сиротой. 

Рассматриваемые культы строятся по одинаковой топологической модели, в которой циркулирование либидо происходит с определенной закономерностью. Есть эротизированный объект и масса, направляющая либидо на данный объект, связанная сильной горизонтальной идентификацией и формирующая амбивалентные отношения любви-ненависти. Масса подчиненных подобна толпе монахинь, каждая из которых, по словам Фрейда, "не прочь бы, конечно, приревновать другую, ввиду же их многочисленности и связанной с этим невозможностью овладеть предметом всей влюбленности, они от этого отказываются, и вместо того, чтобы вцепиться друг другу в волосы, они действуют, как единая масса, поклоняются герою сообща и были бы рады поделиться его локоном. Исконные соперницы, они смогли отождествлять себя друг с другом из одинаковой любви к одному и тому же объекту" (Фрейд З. Массовая психология и анализ человеческого "Я" // Фрейд З. "Я" и "Оно". Тбилиси, 1991. Кн. 1. С. 116). 

Симбиотическая иллюзия
Механизмы работы с персоналом на советских предприятиях невозможно понять без анализа процессов массообразования, поскольку именно они во многом определяют все ноу-хау кадровиков. Попробуем определить трудовой коллектив как массу, исходя из критериев, предложенных Фрейдом: "Есть очень текучие массы и в высшей степени постоянные; гомогенные, состоящие из однородных индивидов, и не гомогенные; естественные и искусственные, которым для сплоченности нужно также внешнее принуждение; примитивные и высоко организованные, с четкими подразделениями" (Фрейд З. Указ. соч. С. 92). 

Итак, с морфологической точки зрения трудовой коллектив представляет собой следующее: искусственная, высокоорганизованная, гетерогенная, достаточно устойчивая группа индивидов, возглавляемая вождем (кстати, именно для социалистического опыта очень важно совмещение фигуры формального и неформального лидеров). Очевидно, что для формирования и сохранения искусственной группы необходимы серьезные бессознательные мотивы, толкающие индивидов в массу. Что же это за мотивы? На этот вопрос можно ответить: определенная выгода, экономичность, связанная с таким положением дел. Экономика массы такова, что отнятая от нарциссического Я либидинальная энергия, вложенная в массовые процессы, возвращается с большой прибылью за счет взаимной индукции чувств и эмоций индивидов, входящих в группу. Кроме того, индивид снижает затраты на поиски личной идентичности и ответственный выбор. Масса не оставляет пространства для выбора. Однако она и спасает от него, поскольку всегда носит регрессивный характер, отсылая нас в младенчество, лишенное необходимости что-то выбирать. О терапевтичности и неизбежности массообразования при совместной работе Серж Московичи пишет следующее: "…именно коллективная сублимация позволяет преобразовать постоянное одиночество в мотивацию служения профессиональному преуспеванию, более сильную, чем объединение с другими" (Московичи C. Век толп. М., 1998. С. 255). 

Система кадровой работы в рамках социалистического хозяйствования мастерски формировала массу и эффективно ей управляла. Вероятно, особых успехов в этой области позволило достичь и то, что в топографии русской души всегда есть место соборности, "общему делу" и мечте о полной и окончательной победе симбиотизма. 

Сущность симбиотической иллюзии состоит в том, что возможно возвращение в состояние до переживания травмы рождения, в эдемское блаженство материнского лона. В реальности человек захваченный этой иллюзией, склонен к формированию интерсубъективных отношений, связанных с полной поглощенностью объектом или группой. В симбиотических отношениях исчезает личная воля и идентичность. Человек становится полностью управляемым. Симбиотическая иллюзия подпитывается в советской системе управления базовым страхом нелюбви и отвержения. Мера страха, однако, должна быть четко определенной, так как чрезмерный страх относится к аффектам, атомизирующим массу. Вот что пишет об этом Фрейд: "Панический страх предполагает ослабление либидной структуры массы и вполне оправданно на это ослабление реагирует" (Фрейд З. Указ. соч. С. 96). Когда человек с опасностью один на один, пишет далее Фрейд, он оценивает ее выше, то есть до определенного момента тревога купируется за счет массы, а далее индивид перестает уповать на массу и занимается личным спасением. 

Устойчивые процессы массообразования в производственных коллективах формировались и широко использовались в практике кадровой работы. Одной из наиболее продуктивных процедур является стимуляция тревоги и управление ее циркуляцией. Естественно, "запускание" механизма тревоги должно учитывать особенность психики, связанную с опасностью "атомизации" человека при "перегибании палки". Советская система управления хорошо справлялась с этой задачей, с одной стороны, постоянно демонстрируя дамоклов меч бойкота, исключения из членов какого-то сообщества и неприятия семейным окружением. С другой стороны, за счет множества общественных организаций и процедур, типа поручительства трудового коллектива, мера тревоги контролировалась. Доминирование воли коллектива, который может изгнать, а может и поручиться, делало массовое существование единственно приемлемым. Показательно, что даже для диссидентской или другой, вроде бы внесистемной, деятельности люди объединялись в сообщества (от подпольных протеррористических организаций до клубов любителей фантастики), функционирующие по тому же принципу свой/чужой, лояльный или предатель. 

Членство в различных организациях не только демонстрировало принадлежность личности к определенному сообществу, но и создавала иллюзию корпоративной фалличности, собственно "членства", лишая человека фалличности индивидуальной. Соответственно угроза изгнания из членов ставила под угрозу не только симбиотическую иллюзию, но и фалличность. Индуцировалась не только сепарационная тревога, связанная с отвержением и сиротством, но и кастрационно-фобические переживания. "Ты больше не член партии" для бессознательного звучит как "ты полный импотент". 

Человек в советской практике стимулирования тревоги лишается, кроме всего прочего, "домашней базы", поскольку границы общественного и частного стерты, супруги выясняют отношения через профком и партийную ячейку, отношения с собственными детьми - посредством детской комнаты милиции и педсовета, совершая тем самым каждодневное предательство. Человек "вывернут наружу" и уязвим в самых интимных уголках личности. 

Ложная эдипальность
Классический психоанализ рассматривает еще одну важную основу массообразования, которая получила свое преломленное выражение в практике кадровой работы, а именно отцеубийство. Фрейд пишет об этом следующим образом: "…праотец препятствовал удовлетворению прямых сексуальных потребностей своих сыновей; он принуждал их к воздержанию и, следовательно, к эмоциональным связям с ним и друг с другом, которые могли вырастать из стремлений с заторможенной сексуальной целью. Он, так сказать, вынуждал их к массовой психологии. Его сексуальная зависть и нетерпимость стали в конце концов причиной массовой психологии" (Фрейд З. Указ. соч. С. 120). Сам же отец сохраняет свое либидо: "…его „Я" было в малой степени связано либидинозно, он не любил никого, кроме себя, а других лишь постольку, поскольку они служили его потребностям. Его „Я" не отдавало объектам никаких излишков" (Фрейд З. Указ. соч. С. 119). 

Энергетика отцеубийства, замешанная на кастрационной тревоге, на понимании того, что отец большой и сильный, а ты маленький и слабый, выражается в разнообразных формах протестного поведения и агрессии к отцовским фигурам. Идеи русского отцеубийства простираются от "Мы наш, мы новый мир построим" до "Назло мамке уши отморожу". Однако в силу специфики отечественных травматических фиксаций в раннем детстве даже отцеубийство носит инфантильный характер. Выражение прямой агрессии к отцовской фигуре доступно только очень зрелому человеку, в российской же практике отцеубийство, как правило, реализуется в массовых формах. 

Можно диагностировать невыраженность, стертость эдипальных переживаний "совка", прежде всего идентификации и конкурентности по отношению к отцу. С одной стороны, отношение к отцовской и материнской фигурам насыщены либидонозными импульсами, с другой - эти чувства не настолько зрелы, чтобы считаться принадлежащими к эдипальной стадии психосексуального развития. Отношения к материнской фигуре связанны с симбиотической иллюзией, регрессом в оральную стадию психосексуального развития (огромная, поглощающая все мать-Россия). Чувства, вызываемые отцовской фигурой, можно обозначить как скрытую агрессию, страх, не приводящий к конкурентной борьбе, но воспитывающий смирение и покорность. 

Незрелость российской эдипальности выражается и в невозможности держать амбивалентность по отношению к значимым объектам (даже сослуживцев и родственников мы делим только на плохих и хороших, не говоря уже о начальстве или политических деятелях). Загадкой русского Эдипа является и смешение материнского и отцовского начала в образе Родины-матери, большой и страшно-прекрасной женщины с мечом, то есть женщины кастрирующей. 

Недостаточность силы Эго для полноценных эдипальных переживаний рождает весьма экзотические формы отреагирования отцеубийства: братоубийство (агрессия, направленная по горизонтали, а не вертикально), раздвоенная (на истинное лицо и маску) идентичность, вытеснение одного из полюсов амбивалентного отношения к людям и событиям вплоть до психосоматических нарушений. 

Итак, несмотря на то что в России на квадратный метр площади фигур, претендующих на роль отца не меньше, чем в любой другой стране, можно констатировать ложную эдипальность, основанную на непродуктивных идентификациях и практике массового регресса в доэдипальные стадии психосексуального развития. 

Гегемонизм
"Гегемон" претендует на истину в силу социального происхождения и принадлежности к определенному перечню профессий. "Гегемон" делает карьеру "вниз", а не "вверх" по служебной лестнице: в силу чудесной инверсии оказавшись в самом низу, он обнаруживает себя на вершине, что дает ему чувство избранности и право на единственно верные суждения и поступки. Гегемон - наиболее свободный субъект исторического процесса потому, что ему нечего терять, кроме собственных цепей. Кстати, он никогда не расстанется со своими цепями: инфантильностью, внушаемостью, ксенофобией, подручной агрессией,- поскольку это приведет к потере "чувства локтя" (не того, которым толкаются, поскольку нашему объекту неведома конкурентная борьба) и устойчивой ресурсной идентичности. Подобное понимание свободы существенно для советской ментальности: свободен тот, у кого нечего отнять, это еще одна из причин навязчивого избавления от денег, о чем речь ниже. 

Феномен "гегемонизма" с точки зрения классического психоанализа видится, прежде всего, как формирование сверхустойчивой, "непробиваемой" идентичности. Рефлексивные сомнения, переживания чувства вины и стыда - ничто не может обеспокоить ведомого звездой исторической правды. Избранность дает чувство совершенства: у "гегемона" не возникает необходимости получать новые знания и навыки для управления людьми или участия в заседаниях Верховного Совета, принимать ответственные решения, а если и возникает, то под рукой всегда есть партийные школы с углубленной программой укрепления исторической самооценки вместо курса менеджмента и маркетинга. 

"Гегемонизм" поддерживается двумя факторами: идеей социальной справедливости и сильным образом врага. Социальную справедливость в рассматриваемой системе также можно отнести к разряду культа. Словосочетание "социальная справедливость" звучит вполне магично, и тот, кто произносит его чаще других, может стать жрецом этого культа (председателем профкома или комиссии по социальному страхованию). Вероятно, истины или ценности, которые царствовали в советском массовом сознании (историческая правда, социальная справедливость), не становились объектом рефлексии, но выступали как заклинание, потому что отсылали к сильным базовым чувствам. Заклинание позволяет сразу же очутиться в трансцендентальном мире ранних переживаний. Так, за социальной справедливостью кроется зависть. Вот как пишет об этом Фрейд: "Что позднее проявляется в обществе, как корпоративный дух и т. д., никак тем самым не отрицает происхождения его из первоначальной зависти. Никто не должен посягать на выдвижение, каждый должен быть равен другому и равно обладать имуществом. Социальная справедливость означает, что самому себе во многом отказываешь, чтобы и другим надо было себе в этом отказывать, или, что то же самое, они не могли предъявлять на это прав. Это требование равенства есть корень социальной совести и чувства долга" (Фрейд З. Указ. соч. С. 117). 

Второй принцип, структурирующий "гегемона" извне,- сильный образ врага. Враг может быть подлым, конкурирующим сиблингом (сиблинги - это дети твоего возраста, с которыми в детстве проводил много времени вместе) или страшным отцом - кастратором. В любом случае, образ врага выполняет одни и те же функции - сплочение рядов и нежелание (основанное на страхе) выглядывать за забор своей идеологии. Если не иметь врага, можно растерять и чувство исторической справедливости. 

"Гегемонизм" оказался для массового сознания превращенной богоизбранностью. Усиленный магией социальной справедливости и образом врага, он стал ведущей личной идентичностью советского работника. 

Клинический случай
Рассмотрим конкретный клинический случай, не столько для того, чтобы быть ближе к жанру психоаналитического исследования, сколько в силу потребности поделиться поразительными ощущениями, с которыми столкнулся автор, оказавшись в 1999 году в совершенно заповедном месте, где время остановилось на метке 1980 года. Кстати, эта поездка в машине времени полностью подтвердила наблюдения и выводы, сделанные выше, однако практика, как всегда, оказалась многообразнее теории. 

Итак, пациент - трудовой коллектив (численность 7 тысяч человек, управленческий состав - 450 человек) отделения огромной производственной структуры. 

Анамнез: Пациент является типичным представителем трудовых коллективов советского типа. История его совпадает с историей становления трудовых отношений в стране. Наиболее завершенной формы он достиг в так называемые застойные времена, когда стал полностью соответствовать социальным запросам и интересам руководителей данной отрасли. На период обращения к психоаналитику стала очевидна определенная неадекватность поведения, общая дезадаптированность, частые депрессивные состояния. 

Сфера деятельности пациента предполагает большую оперативность, ответственность, скоординированность деятельности различных подразделений. Пациент явно перестал справляться с работой. 

В процессе взаимодействия выявилась следующая симптоматика: 

Инфантильность поведения 
Первое, что бросилось в глаза, видимо, оттого, что не совпадало с ожиданиями,- неспособность членов коллектива принимать ответственные решения и вообще работать в смысле структурированности времени и целенаправленности деятельности. 

Инфантильность понимается в психоанализе как неспособность к сублимации, то есть переплавки энергетики первичных желаний в осмысленную деятельность. Сублимация - это способность получать удовольствие от работы. Здесь же работа превратилась в ритуал, а первичные удовольствия отреагированы во внерабочее время. Кстати, обращает на себя внимание императивность этих вечерних мероприятий. Каждый вечер руководители предприятия разыскивают друг друга по мобильным телефонам, причем интригующими становятся ситуации, когда кого-то не могут разыскать и устраивают ему облавы по известным явкам. Когда компания собрана, все едут пьянствовать. 

Инфантильность выражается в демонстративном послушании начальнику и придание ему статуса святого. При этом явно не произошло различения материнской и отцовских персонажей. Однако потребность в недифференцированной родительской фигуре, которой можно подчиниться, настолько велика, что материнская грудь и нож страшного отца-кастратора одновременно вручается человеку, личностно совершенно не склонному к проявлениям властности, но назначенному родителем по приказу. В этом смысле очень показателен ритуал производственного совещания (который, кстати, называется, "доклад", что подчеркивает монологичность происходящего). Поочередно разоблачающим тоном задаются вопросы руководителям различных служб, которые встают, опускают голову и, как правило, не могут от ужаса вымолвить ни слова. Все участники чувствуют себя нашкодившими детьми. 

Навязчивый регресс. 

Создалось впечатление, что вся работа с персоналом на данном предприятии построена с одной целью - поддерживать состояние глубокого регресса. Работники не могут почувствовать свою отдельность, у них нет возможности повзрослеть, потому что для этого необходимо хотя бы однажды почувствовать себя в полном одиночестве. Здесь вся деятельность абсолютно публична. В полную силу функционируют общественные организации и профсоюзы, которые следят за всеми сферами частной жизни работников. Пишутся анонимки, по ним ведутся служебные расследования. Руководство должно знать в каждый момент дня и ночи, где находится каждый работник. 

Состояние регресса поддерживается и тем, что дом, где живут основные работники предприятия, стоит напротив самого учреждения, окно в окно. Поэтому ни в том, ни в другом доме никогда не задергиваются шторы: когда человек на работе, все домашние должны знать, что он там делает, а когда он дома, то ему вообще нельзя ничего скрывать от руководства. 

Инфантильность поддерживается и негативной мотивацией. По мнению начальников, "управлять - значит ругать, а хорошо управлять - значит много и сильно ругать". 

Склонность к имитационному поведению 

Имитацией взрослой бурной деятельности служит в данном коллективе искусственно поддерживаемая ситуация аврала. На работу все управленцы приходят за полчаса до начала рабочего дня. Поскольку с вечера остаются неразобранными кипы бумаг, люди начинают лихорадочно бегать по кабинетам. 

То, что можно решить спокойно и в плановом порядке, решается по следующему сценарию: часа в три-четыре ночи обзваниваются ключевые фигуры и дается команда через час прийти в кабинет к главному руководителю на срочное совещание. Учитывая склонность к алкогольному регрессу, через час собираются малотрудоспособные люди, которые после совещания в таком же порядке ретранслируют аврал по управленческой цепочке. 

Деятельность на этом предприятии напоминает игру "Зарница": много шума, беготни, построений во всех смыслах, но у внимательного наблюдателя остается ощущение чего-то ненастоящего. 

Тотальная бюрократизация. 

Страх ответственности, необходимость отчитываться за "каждый чих", имитация деятельности вышестоящими чиновниками приводят к огромному документообороту и строгому порядку визирования. Это бумажное болото по-настоящему решает только одну задачу: чтобы всегда можно было найти виноватого (человека, который не прочитал или, не дай бог, прочитал, завизировал и не исполнил указание). Бюрократизация делает управленческий аппарат инертным, что вступает в противоречие с характером производственной деятельности, требующей оперативного реагирования. 

Актуальный образ врага 

Корпоративноя культура цементируется образом врага (из мягкой подвижной субстанции становится жесткой и инертной). Образ врага имеет два обличья: фашист и террорист. Потрясает ощущение, что в сознании работников вторая мировая война закончилась только вчера. Повсюду красные уголки, портреты погибших и действующие советы ветеранов, которые, кстати, также играют большую роль в учительстве и проповедовании, работающими на инфантилизацию. Вредители-террористы вообще поджидают за каждым углом, так что приходится организовывать круглосуточные дежурства боеспособных мужчин (для которых это, кстати, становится отличным поводом для веселого времяпрепровождения). 

Диагноз: 
Пациент явно задержался в доэдипальной стадии психосексуального развития. Не сформировались устойчивые идентификации и зрелые объектные отношения. Основным защитным механизмом является регрессия на оральную стадию психосексуального развития во избежание тревоги, связанной с переживаниями фаллической стадии (прежде всего, кастрационной тревоги). При регрессе на оральную стадию пациент вновь сталкивается с сепарационной тревогой, тревогой, связанной с отделением от матери. Сепарационная тревога толкает пациента к бесконечному поиску материнских фигур, массообразованию и неконструктивным формам оральности (массовая алкоголизация). Незрелая фалличность выражается в кастрационном страхе перед руководством и кастрирующем поведении по отношению к подчиненным. 

Оральный тип управления персоналом
Исходя из вышеизложенного закономерно предположить, что основным методом управления персоналом в "докапиталистической" России являлся принудительный регресс в оральную стадию психосексуального развития. В качестве доказательства можно привести следующее. Индуцирование ригидности, чувства вины, бегства от ответственности, симбиотические и эдемские иллюзии держат работника в постоянной глубокой регрессии к ранним, очевидно, доэдипальным стадиям психосексуального развития. Массовый регресс поддерживается дисциплинарностью правил внутреннего распорядка, регламентирующих телесные отправления и межличностное общение. Залогом высокой профессиональной самооценки становится способность вовремя прийти на работу, честно делать то, что написано в инструкции и, не злоупотребляя чаепитием и перекуром, уйти домой в положенное время. Кто-то уже все продумал и сделал как лучше. Нужно только играть по правилам. Единственно, к чему необходимо приложить энергию - влиться в общий поток (все, что связано с водой, между прочим, является оральной символикой), несущийся к океану всеобщего равенства и братства. 

В качестве подтверждения тезиса о том, что базовым орудием кадровой работы советского периода является насильственный регресс к ранним стадиям психосексуального развития, является очевидный факт примата оральных ритуалов в функционировании рабочего коллектива. Во-первых, это ораторство - во всех своих проявлениях - от политической информации до многочасовых собраний. Во-вторых, совместное питание комплексными обедами в столовых, которые были почти на каждом предприятии. В-третьих, ритуалы совместных возлияний и массового алкогольного регресса по поводу всех праздников ("нет - индивидуальному алкоголизму, да - массовому!"). 

Несмотря на очевидные критические интонации в описании данного случая, есть уверенность в том, что именно кадровая работа в советский период представляет собой законченный и достаточно эффективный управленческий механизм, способный решать поставленные перед ним задачи. Резонанс с внешней идеологией, соответствие состояний массовой и личной психологии советского человека делают "оральный" тип управления персоналом единственно возможным и аутентичным ситуации. 

Работа как принцип реальности в действии
Зигмунд Фрейд описал два ведущих принципа жизнедеятельности человека - принцип удовольствия и принцип реальности. Принцип удовольствия состоит в том, что человек по природе своей движим эгоистическими влечениями: желание есть, пить, получать сексуальное удовлетворение, чувствовать себя самым лучшим и любимым лежат в основе человеческой природы. Принцип удовольствия требует немедленного удовлетворения этих желаний. Где можно найти людей, живущих по принципу удовольствия? Вам может показаться, что такие мудрецы живут в горах или же они подобны Сверхчеловеку Ницше. Отнюдь нет. Большинство таких персонажей обитают в местах заключения и психиатрических клиниках. Большинство убийц и насильников - это именно те люди, которые подчинены принципу удовольствия. Вызвал у тебя человек агрессию - убей его, понравился - сохрани ему жизнь. 

От бесконтрольного проявления агрессии и любви со стороны окружающих нас спасает принцип реальности. Этот принцип согласует разнонаправленные интересы и желания, создает культурные конвенции, делающие возможным человеческое сообщество. Если переиначить слова классика, то получится, что жить в обществе и быть свободным от принципа реальности нельзя. 

С точки зрения предмета нашего исследования принцип реальности выступает как о-пределенность трудового взаимодействия, как то, что создает его пределы. А именно: 

Время (возраст)
Существует понятие "трудоспособное население" и четкие представления о сроках начала и окончания трудовой деятельности. Трудовая деятельность и все связанные с ней психологические процессы неизбежны, так же, как эдипальные переживания или пубертат. Временные границы трудовой деятельности неотвратимы. 

Начало рабочего пути связывается с установлением новых отношений с людьми как коллегами, с результативностью деятельности, получением денежного эквивалента труда, созданием более широкого поля для возможностей оценки. 

Как-то раз со мной произошел удивительный случай: я ехала в поезде, попутчиком оказался очень пожилой мужчина, который пытался завязать со мной светский разговор на разные темы. Самой удачной попыткой был вопрос: "Скоро на пенсию?". Поскольку меня это совершенно ошарашило (мне было 30 лет), я чуть было не ввязалась в бессмысленный разговор. Однако мое удивление удалось направить в более конструктивное русло, и, поразмыслив, я поняла, что пересечение грани трудоспособного возраста, с точки зрения моего попутчика сродни переходу в царство мертвых, и он интересовался, скоро ли я окажусь в этом "странном месте". Смысл вопроса состоял с том, "свой" я или "чужой". Вероятно, здесь есть некоторая специфика именно нашей страны с отсутствием инфраструктуры старости, рабочих мест для пожилых людей, мизерным уровнем пенсии. Так или иначе, пенсия не воспринимается как "заслуженный отдых", но скорее как незаслуженное наказание. Страх "отправки на пенсию", тревога, вызванная отсутствием привычной структурированности дня (когда всегда некогда), сиротство человека-вне-коллектива - вот некоторые психологические составляющие неотвратимо приближающейся даты. Знать дату выхода на пенсию - все равно, что знать дату смерти. Люди, пересекающие этот рубеж и продолжающие плодотворно работать, сохраняющие здравость мысли и энергичность принятия решений, производят впечатление мудрецов, обманувших смерть или договорившихся с ней. 

Приходит на ум и еще одно простое соображение, касающееся связанности временных параметров нашей жизни и принципа реальности. Каждое утро, а особенно по понедельникам, нам тяжело просыпаться, вставать и идти на работу. Желание поспать, то есть остаться еще на какое-то время в мире реализации бессознательных влечений, каждые 24 часа жестоко корежится принципом реальности, ведущим нас на работу. 

Место
Пространственная закрепленность труда также является проводником принципа реальности. Что нужно сделать, чтобы оторвать народность от истории, а человека - от уютного контекста? Переселить, выслать их куда-нибудь и запретить возвращаться. Что происходит с нами каждый день, когда мы перемещаемся на работу, где мы обязаны быть на рабочем месте не менее восьми часов? По сути, то же самое. Мы теряем наше личное пространство, где в большей или меньшей мере удалось создать атмосферу любви и приятия. Мы лишаемся существенного порядка свободы, а именно свободы перемещения. Не случайно "место работы", работа, это особым образом организованное место, как правило, жесткая сетка координат, не только географических, но и статусных, властных и оценочных. Безусловно, в истории России существует тенденция к возрастанию мобильности, от крепостничества к сегодняшней возможности (в принципе) работать в любом городе. С другой стороны, есть целый ряд профессий, по которым обязательным требованием является прописка в соответствующем населенном пункте. 

Пол
Существует физиологическая и культурно-историческая закрепленность определенных профессий за полом. Есть "женские" и "мужские" профессии. И это тоже принцип реальности. Принцип удовольствия в этом вопросе выглядит как принцип амбивалентности пола в психической реальности каждой личности. Каждый человек совмещает в себе мужские и женские черты, мужские и женские идентификации. Профессия предлагает нам, как правило, жесткий выбор половой идентичности, мы вынуждены во второй раз (после подросткового периода) определяться с тем, кто же мы - мальчики или девочки? Люди, выбирающие профессию, противоречащую их физиологическому полу (мужчины-портные, парикмахеры, учителя, танцоры; женщины-военные, топ-менеджеры, водители) воспринимаются как трансвеститы и вызывают такой же нездоровый интерес. 

Деньги
Эквивалентом труда являются деньги, посредством которых, в свою очередь, становится возможным удовлетворение потребностей и получение удовольствия в социально приемлемом варианте. Деньги прокладывают дорогу в реальность не только первичным желаниям (еда и секс), но и способствуют реализации значительно более высоких желаний, таких, как любовь и признание со стороны окружающих, власть и влияние. 

Необходимо отметить, что в последние 10 лет деньги приобрели в рамках трудовых отношений статус основного представителя принципа реальности. Они сумели сохранить и даже приумножить императивность труда для жителей России в условиях, когда достаточно размытыми оказались возрастные, пространственные и половые ориентиры общественнополезной деятельности. Диктатура правил игры, когда, к примеру, человек трудоспособного возраста был обязан трудиться, сменилась диктатурой денег, и человек ищет способы заработать деньги, чтобы выжить. Деньги стали не только "мерилом работы", но мерой личностного и профессионального роста. 

Правила игры
Принцип удовольствия требует немедленного удовлетворения желания. Принцип реальности создает правила игры, по которым в конечном итоге это желание удовлетворяется. В производственных отношениях важным правилом игры является субординация. К примеру, принцип удовольствия настоятельно требует удовлетворения потребности в пище, а есть нечего и до зарплаты осталась неделя, и денег никто в долг не дает. Есть человек, который выдает деньги, и они у него всегда есть. С точки зрения принципа удовольствия закономерно ворваться в его кабинет и отнять эти деньги (хотя это уже окультуренная и "ореаленная" форма, логичнее было бы его самого убить и съесть). С позиции принципа реальности ситуация выглядит несколько иначе. Это не просто человек, это начальник, он заинтересован в хорошей работе подчиненных, и он любит, когда его хвалят. Принцип реальности подсказывает следующее решение проблемы: зайти с крайне печальным видом в кабинет к начальнику и сообщить, что вчера вы задержались на работе дольше всех, поскольку было много работы, и, чтобы завершить составление отчета, вы работали до 23 часов. Когда вы шли, совершенно изможденный, домой, то, вероятно, потеряли кошелек. Придя утром на работу, вы поделились с коллегами своей бедой, и они в один голос посоветовали подойти к начальнику и попросить аванс в счет зарплаты, поскольку начальник "добрый и отзывчивый человек". Думаю, что любой начальник после этого с большим рвением исполнит просьбу. 

Феномен карьеры - это тоже пример понимания правил игры. У карьеры обычно одна цель: достаток, влияние, уважение со стороны окружающих. Бывает, конечно, что все это реализуется в один момент по сценарию "проснулся знаменитым", однако собственно карьера - это именно технология постепенного движения к цели, откладывание на потом, работа на будущее. Успешность карьеры зависит от успешности освоения правил игры. 

Культурные формы, ритуальность
Ритуальность часто неотличима от правил игры. Однако нам видится, что ритуальность - это особый момент в понимании труда как воплощенного принципа реальности, поскольку ритуалы достаточно стандартизированны, в отличие от разнообразия правил игры. Рассмотрим функционирование принципа реальности на примере ритуала приема на работу. Сегодня, как и в советские времена, в любой достаточно крупной и солидной организации, помимо бюрократических процедур, проводится собеседование с кандидатом на должность. Несколько изменилась драматургия и реплики персонажей, но неизменным осталось хорошее знание ролей. Кстати, именно поэтому сегодня, чтобы вникнуть в реальную мотивацию претендента на должность, приходится прибегать ко все более изощренным методам. Попытки принципа удовольствия внедриться в практику приема на работу привели к тому, что часто в период первичного накопления капитала ритуалы отбрасывались как совершенно излишние и заключение трудового договора сводилось к хлопанью по плечу и фразе: "Ты похож на моего лучшего школьного друга, думаю, мы сработаемся, завтра приходи, объясню, что надо делать". Даже сегодня остались руководители, которые осуществляют прием на работу "на глазок", и если через неделю симпатичная девчонка исчезает с кассой, никто не может ее найти, поскольку никто не поинтересовался ее паспортными данными и рекомендациями с предыдущих мест работы. В этот момент вступает в силу принцип реальности. 

Перечисленные выше факторы являются параметрами некоего инвестиционного потенциала для каждого конкретного человека в конкретной жизненной ситуации. Человек может инвестировать себя в трудовое сообщество с большей или меньшей эффективностью. Кстати, продолжая эту метафору, можно увидеть, что личный инвестиционный проект простраивается по тем же законам, что и финансовый, и наиболее успешные инвесторы становятся игроками на самом прибыльном секторе рынка, а именно на рынке высоких технологий. Я имею в виду продажу всем желающим акций технологично скроенного личного мифа, что, в первую очередь, относится к политикам. 

Что же является предметом инвестирования? Ум, профессионализм, личные качества, везение, воля,- очень много разнородных явлений, общий знаменатель которых с точки зрения психоанализа - превращенные принципом реальности формы либидо. Метафора инвестирования либидо позволяет увидеть, что трудовая деятельность личности есть воплощение принципа реальности. Действительно, декларируемая цель деятельности любого предприятия - снижение затрат и увеличение доходности, а с точки зрения экономики личности счастье - результат экономии либидо. 

Краткий психоанализ работы
Начать хочется с предположения, что субъектом труда является не только сам трудящийся, но и работодатель, то есть тот, кто организует условия трудовой деятельности с целью получать максимальную пользу на выходе. Работодатель по определению дает работу, но не всегда навязывает, он подает ее таким образом, что второй субъект (работник) хватается за предложенное и на сегодняшний день часто больше дорожит правом на труд, нежели правом на отдых. Кроме того, существует иерархия работодателей, поднимаясь по ступеням которой мы переходим от личностей к феноменам. В результате подобного движения оказывается, что основным и самым респектабельным работодателем является государство, или, точнее, тип социальности, в рамках которой происходит трудовой процесс. В рамках организованного социума существуют технологии создания рабочих мест, одобряемые методы работы и карьеры, определенные типажи работников. Можно назвать этого невидимого, но весьма императивного работодателя культурой, если вспомнить классическое психоаналитическое определение культуры: "Культура - совокупность символически выраженных провокаций страха, напоминающих человеку о травмах его детства". 

Труд является одним из ведущих ритуалов принудительной коллективной регрессии, отличаясь от других культурных ритуалов большей продолжительностью и всеохватностью. Как и любое другое репрессивное мероприятие, процесс труда связан с серьезными телесными ограничениями, регламентированностью отреагирования телесных импульсов и с травматичной для бессознательного символикой. Все это приводит к личному и коллективному регрессу, выражающемуся в определенных производственных ритуалах. Так, на предприятиях в обязательном порядке должен присутствовать документ, описывающий правила внутреннего трудового распорядка: приход на работу, уход с работы, перерывы на обед и чаепитие, критерии опозданий и перечень взысканий, который почему-то всегда обширнее и подробнее, чем перечень поощрений. Правила внутреннего трудового распорядка - документ, устанавливающий тотальный контроль над телесными отправлениями человека во время рабочего дня (как правило, это восемь часов самого активного периода суток). Часто регламентируются даже перерывы для курения или этот способ индивидуальной регрессии вообще запрещается в рабочее время. Часто репрессивная экспансия работы, рабочего коллектива распространяется и на личную жизнь, досуг и семью. К примеру, для эффективного управления трудовыми коллективами в советское время использовались коллективные походы на культурные мероприятия, перенос центра выяснения семейных проблем в общественные организации, функционирующие по месту работы. Сейчас в "продвинутых" предприятиях организуются коллективные турниры по боулингу, внедряются различные корпоративные праздники. Так что фактически трудовое взаимодействие во временном измерении расширяется до 10-12 часов в сутки. 

Работа - это, по сути, один из ведущих обрядов инициации в современном мире, имеющий аналоги обрезания и выбивания зубов (в виде различных производственных травм). Кстати, поощрение травм на производстве путем пожизненной оплаты лечения и прочих даров связано именно с необходимостью более явного телесного клеймения человека. Ветеран труда по многим льготам приравнивается к ветерану войны. Это означает, что раны, полученные в бою с внешним врагом-агрессором, сравнимы с травматичностью многолетней службы "в тылу". Вспомним приманки, расставляемые трудовым сообществом для неокрепших душ молодых специалистов: льготы на получение жилья, приоритетность в продвижении по служебной лестнице и т. д. Все делается для того, чтобы относительно свободный человек (настолько, насколько ему удалось сохранить эту иллюзию после огня образовательных учреждений, воды больниц и поликлиник и медных труб семейных отношений) поскорее вработался и перестал замечать ежедневное насилие. 

Психоаналитический портрет советского работника
Три отличия хорошего работника от плохого

Хочется сказать несколько слов об объекте управления в социалистической кадровой работе. Что же необходимо человеку, чтобы превратиться в хорошего работника? Среди специалистов по персоналу бытует следующее мнение: идеальный работник должен уметь делать то, что от него требуется, хотеть делать то, что от него требуется, и быть управляемым. Говоря иначе, он должен быть профессиональным, достаточно мотивированным и… управляемым. Управляемость, в отличие от первых двух требований, представляется более конститутивным, она или есть, или ее нет. Психоаналитическая интерпретация данной личностной черты может быть интерпретирована как повышенная компромиссность, связанная со спецификой формирования Супер-Эго. Можно предположить, что Супер-Эго в данном случае достаточно сильное и репрессивное, а чувство вины хорошо знакомо управляемому субъекту. С другой стороны, данный субъект обладает высокой адаптивностью, что, безусловно, связано с развитым, гибким Эго. С точки зрения менеджера, управляемость подчиненных выглядит просто как адекватность реагирования. Например, отказ в выплате премии с связи с невыполнением плана воспринимается как указание на необходимость в следующий раз этот план выполнить, а не как необоснованная агрессия начальника. Пути повышения управляемости - принудительный регресс и массообразование. 

Трудовое счастье
В главе о кадровой работе подробно описаны механизмы управления персоналом на советском предприятии. Вероятно, все это выглядит мрачновато, однако мы оставили хорошую новость для этой главы. Вот она: практики регресса, инфантилизации, стмулирования тревоги и чувства вины осуществляются и для блага работника. Навязчивые ритуалы совместной деятельности, ведущие к массовой регрессии,- верный способ сделать человека счастливым, в этом заключается их жизненная сила и историческая правда. Этот тезис претендует уже на вневременные характеристики и не является достоянием только советской системы управления персоналом. Во-первых, вспомним все прелести массообразования. Во-вторых, обмен индивидуальной невротичности на невротичность коллективную приятен и экономичен, поскольку наряду с невротичностью всегда приобретаешь и массовые ритуалы отреагирования проблем и травматичных переживаний (например, ритуалы поношения начальства в курилке или травестирования производственных отношений в ритуалах совместных возлияний). В-третьих, снимаются базовые страхи нелюбви и одиночества - человек всегда уже не один, и даже "ад" других ("ад - это другие", как сказал Сартр) - обжитое социальное пространство в сравнении с пустыней одиночества. Кроме того, человеку приносится ценный подарок идентичности. Ценный подарок, кстати, является одним из любимейших средств поощрения за безупречное соблюдение правил внутреннего трудового распорядка. Клеймо профессиональной принадлежности чудесным образом превращается в стигмат, и человек, если и не святой, то уж, по крайней мере, менеджер, или шахтер, или, на совсем крайний случай, представитель интеллигенции. 

Комплекс Чебурашки
Чебурашка являет собой пример невротичной личности с достаточно типичным анамнезом: сирота, который не знает своих родителей. Поэтому, помимо детдомовского детства на фабрике детской игрушки, он пережил все тяготы отсутствия родительских объектов в период эдипова комплекса. Несформированную идентичность он выражает своей любимой песней: "Я не белка, не медведь, не могу, как бык, реветь, как птица, не летаю, а кто я - сам не знаю". Переживания отсутствия идентичности, то есть "комплекса Чебурашки", достаточно травматичны. 

Работник, в отличие от Чебурашки, имеет четкую идентичность, то есть "чувство непрерывности своего бытия как сущности, отличной от всех других" (Райкрофт Ч. Критический словарь психоанализа. СПб., 1995. С. 51). Человек со слабой идентичностью ощущает прерывность личного существования и периодически проваливается в бездны вопросов без ответа: "кто я?", "зачем я?". Проблемы идентичности знакомы всем нам по подростковым переживаниям, связанным с желанием "выделиться", быть не такими, как все (и, в первую очередь, такими, как родители). Кстати, о родителях. Фрейд пишет: "Достоверно лишь то, что идентификация стремится сформировать собственное „Я" по подобию другого, взятого за „образец"" (Фрейд З. Указ. соч. С. 103). Личная идентичность отчасти "берется напрокат" у другой личности, которой всегда с результате эдипальных переживаний оказывается личность одного из родителей, хотя часто родительская идентичность сознательно отрицается. В подростковый период, как правило, формируются другие "доноры" идентичности: артисты, музыканты, герои фильмов и т. д. 

Итак, стремление к идентичности затрагивает достаточно глубокие личностные структуры, поскольку связано с тяжелейшими переживаниями эдипова комплекса и проблемой самоосознания себя в мире объектов в целом. В этом смысле профессиональная идентичность выступает не внешней ролью, но затрагивает структуры самости. Данное утверждение базируется на нескольких основаниях: во-первых, любая профессиональная деятельность связана с определенной картиной телесных ограничений, а значит, столь же определенным образом контактирует с личным бессознательным. Возможно, даже феномен профессиональных заболеваний (от геморроя водителей до стенокардии авиадиспетчеров) в данном контексте является конверсионным симптомом. Во-вторых, профессиональное пространство количественно очень велико независимо от системы измерения: время, круг общения и т. д., и организовано таким образом, что работник хотя бы восемь часов в сутки освобожден от решения экзистенциальных вопросов о своем предназначении и смысле бытия. Работнику ясно, кто он, зачем и что ему нужно делать, чтобы заслужить одобрение руководства и близких, которые, помимо денежного эквивалента, получают от нашей трудовой деятельности часть собственной идентичности (например, жена банкира или политического деятеля - это почти профессия) и канализацию наших проблем за пределы дома (неоднократно было замечено, что человек, находящийся в отпуске, через некоторое время впадает в депрессию и непонятную нервозность, изливающуюся на близких). 

Профессиональная идентичность включает в себя такие значимые вещи, как лексикон и манера общения, каноны одежды и отдыха. Вообще, чем сильнее корпоративная культура на предприятии, тем более полное самоописание получает человек. Встречаются предприятия, в рамках идеологии которых работник получает представление и о смысле жизни, и о канонах интимных взаимоотношений, и о потребительских приоритетах. Люди, вписавшиеся в сильную и гомогенную идеологию предприятия, обычно вполне довольны собой и, как правило, не стремятся к смене поля деятельности. Можно, конечно, возразить, что в процессе труда человек получает внешнюю идентичность, некую маску, надеваемую на внутреннюю проблемность и загоняющую личные комплексы в глубину. Такие сомнения часто вполне обоснованны. Если выразить эту проблему словами К. Маркса, отчужденный труд ведет к отчуждению человека от его родовой сущности. Это пагубно, и с этим необходимо бороться. Психоанализ как практическое учение, имеющее эмпирические корни, дает нам иные оценочные критерии, нежели историческая правда,- уровень невротичности и силу страданий личности от разрушительных переживаний. В конечном счете критерием действенности психоанализа как терапии является облегчение конкретных страданий конкретного человека. Прикладной психоанализ претендует прежде всего на валидное описание и соответствующие рекомендации и поэтому сторонится оценочности как таковой (плохо или хорошо), а если такой вопрос возникает - опирается на критерии клинического прародителя. Поэтому та истина, что сильное, развитое Эго не ведет к истощению Оно, может быть распространена и на указанную проблему. Профессиональная идентичность работника снабжает его устойчивым самоописанием, ведущим к более высокому уровню социализации и адаптации. Новая идентичность обогащает Эго работника. 

Однако, как и у всякой нормы, у профессиональной идентичности есть патологическая форма, а именно - трудоголизм. Невротичность трудоголика выражается в следующей симптоматике: постоянное пребывание на работе в течение более чем десяти часов в сутки (независимо от того, есть ли в этом производственная необходимость), отказ от полноценной личной жизни, нежелание отдыхать (такие люди не ходят в отпуск), приоритет профессиональной идентичности над всеми остальными (муж, отец, любитель пива) и т. д. В этом случае работа становится неадекватной навязчивой психозащитой. Эго обедняется, и любой производственных сбой (увольнение, закрытие предприятия) приводит к серьезному личному срыву. Подобно "бегству в болезнь", данный симптом можно назвать "бегством в работу" и зачесть в разряд покрывающих симптомов, подобно "покрывающим сновидениям". Жалоба пациента на то, что он постоянно думает о работе, дает повод к глубоким археологическим раскопкам и выступает скорее в качестве покрывающего симптома проблемы, не связанной с собственно производственными отношениями. 

Расплата
Конечно, мы понимаем, наученные экономической установкой психоанализа, что, получая так много хорошего от работы, мы чем-то расплачиваемся. Значимым аспектом в анализе работы с точки зрения культуры становится цепь бессознательных символов и страхов, опутывающая пролетариев всех стран (может быть, это как раз те цепи, которые невозможно потерять?). Вероятно, самой сильной привязкой является сепарационная тревога (или, иначе говоря, страх лишиться симбиотической иллюзии) в амплитуде от отвержения идеализируемым начальником до бойкота любимым коллективом, заменившим семью. Это и страх не оправдать надежд, соседствующий с чувством вины за эгоистичные и нелояльные мысли, индуцируемые загрузкой ответственности за что-то очень значимое и имеющее едва ли не вселенское значение. Чувство гипертрофированной ответственности может вызывать непосредственное участие в забеге на сверхдлинную дистанцию холодной войны (вероятно, этот мотив работы на износ активно эксплуатировался работодателями обеих соревнующихся сторон). Красной тряпкой для чувства вины может быть и многовековая традиция сыроварения, нарушив которую, ты впустишь в свою душу несколько поколений сыроваров, укоризненно качающих головой. Актуализируется и кастрационная тревога: отец-начальник за плохое поведение и непослушание может урезать премию. 

Это далеко не полный перечень эмоциональных "пут", которые, несмотря на их тяжесть, все же не перевешивают счастье работать и быть членом коллектива. 

Парадоксы денег или почему вы платите заработную плату подчиненным
Деньги - универсальный эквивалент. Эта характеристика денег выражена фразой "деньги не пахнут". Однако их универсальность состоит и в том, что за абстрактными бумажками и металлическими кружочками всегда стоит нечто большее. А именно представление о богатстве и нищете, успехе и неудаче, свободе и необходимости, самостоятельности и зависимости. 

Универсальность денег приобретает конкретные черты в рамках различных социальных систем, деньги становятся символом различных ценностей. Деньги, богатство могут быть эквивалентом трудозатрат, профессионализма, хитрости, влияния или страха. 

Деньги "пахнут" по-разному в различных обществах, трудовых коллективах и семьях, но, кроме запаха, они имеют разный смысл и символическое значение, которые радикальным образом влияют как на их количество, так и на "качество" их использования. 

О роковой роли денег в производственных отношениях мы и поговорим далее. 

Может быть, в силу того, что деньги являются одним из самых ярких пересечений психической и объективной реальности, природа их парадоксальна. 

Парадокс 1. Денег много не бывает 

Во-первых, этот парадокс выражает закон возрастания потребностей: какими бы финансовыми возможностями ни обладал человек, его потребности всегда будут больше. Те случаи, когда новые финансовые возможности не приводят к видимым изменениям в образе жизни, новым приобретениям или инвестиционным проектам, значат лишь то, что у их владельца доминирующей потребностью является накопление (за этим могут скрываться такие психологические мотивы, как повышенная тревожность и желание ощущать тайную значимость). 

Во-вторых, здесь выражена коренная черта российской экономической психологии - желание избавляться от денег. Жизнь без денег, пропагандируемая как составляющая коммунистического мироустройства или как политика "жизни в долг", бессознательно очень близка русской психологии. Деньги как будто бы "жгут карман" соотечественников, и если не уходят на раздачу долгов, то часто тратятся совершенно нерациональным образом. Многие деньги - многие печали, и умножающий деньги умножает и скорбь - записано в Библии русской души. Люди, у которых есть деньги, воспринимаются как "чужаки" и преступники, нарушающие ключевой закон "денег много не бывает". 

Парадокс 2. Деньги - самое виртуальное из всего реального и самое реальное из всего виртуального 

Для личной психологии деньги становятся объективным фактором. Систематическое занятие аутотренингом "сегодня я стану богатым" далеко не всегда приводит к появлению реальных денег. Для кадрового менеджмента, напротив, отношение персонала к деньгам становится тем подводным камнем, который превращает плавное плановое течение корпоративной реки в бурный неуправляемый поток. 

В качестве примера к этому тезису можно привести узнаваемую ситуацию, когда доминирующей фантазией человека становится планирование трат в модальности "вот получу я зарплату и…". Психология строится на иных законах, нежели экономика, поэтому итогом часто становится то, что сумма планируемых трат (постричься, купить диван, заменить мойку на кухне, купить детям подарки к празднику и т. д.) в несколько раз превышает реальную сумму зарплаты. В итоге в реальном кошельке деньги существуют лишь несколько дней, а потом снова перемещаются в виртуальную модификацию, в реальности же остается только агрессия по отношению к начальнику, который так мало платит. 

Парадокс 3. Сумма вознаграждения и качество труда вовсе не прямо пропорциональны 

Вопрос, который разводит большинство работников и руководителей по разные стороны баррикад, звучит примерно так: "Если платить работнику в два раза больше, будет ли он работать в два раза лучше?" Практика консультационной работы на различных предприятиях показывает, что путь повышения качества труда только за счет повышения уровня оплаты - путь тупиковый. Третьей важной величиной в данной пропорции является работник с соответствующим профессиональным потенциалом, личностными особенностями и мотивационными приоритетами. Рискну предложить тезис, который является результатом опыта по организации работы с персоналом: в конкретной производственной ситуации (должностные обязанности, система мотивации, производственные отношения, концепция поощрений и наказаний и т. д.) конкретный человек работает максимально хорошо. Можно, конечно, работать "вполсилы", но это тот максимум, на который способен человек в конкретной производственной ситуации, строящейся, вероятно, на скрытом саботаже, связанном с невыраженной агрессией против начальства или коллектива. Если этому работнику повысить зарплату, то он, скорее всего, станет работать еще хуже, поскольку воспримет повышение как подачку и нежелание обсуждать накопившиеся проблемы. 

С другой стороны, решая это уравнение с тремя переменными, понимаешь, что если вовремя не повысить зарплату, то в конечном итоге качество работы предприятия может снизиться, поскольку ключевой человек перейдет в другое предприятие и будет там работать так же хорошо, как и у вас, но за большее вознаграждение. 

Понимание эквивалентной сущности и парадоксальности денег, безусловно, усложняет ответ на, казалось бы, простой вопрос "Почему вы платите подчиненным именно такую зарплату?". Однако можно легко убедиться, что простой ответ на этот вопрос всегда неполон или неправилен. Мы провели экспресс-опрос руководителей нескольких предприятий Екатеринбурга и столкнулись со следующими ответами на этот вопрос. 

Я плачу столько же, сколько и все, за эту работу. Недостатком этого очень распространенного подхода является то, что на разных предприятиях сотрудники одной номинации выполняют совершенно различные обязанности. Недостаточно стандартизированы функции секретарей, торговых представителей и даже главных бухгалтеров, не говоря уже о коммерческих директорах и руководителях подразделений. Поэтому устанавливая вознаграждение секретарю-референту, к примеру в две тысячи рублей, вы можете как переплачивать, так недоплачивать. 

Я стараюсь платить столько, чтобы им хватало на жизнь. Сразу же вспоминается анекдот с моралью: "Разве это жизнь…". Конечно, представления о необходимом образе жизни совершенно различны и, к сожалению, также подвержены закону бесконечного возрастания потребностей. Одним предприятием руководил очень аскетичный мужчина, придерживающийся в установлении уровня оплаты труда именно этого принципа. Иметь хорошие машины и одежду считалось среди работников признаком дурного тона. Периодически из предприятия уходили хорошие работники, и оно постепенно превращалось в "кузницу кадров". 

Уровень оплаты труда является следствием экономических расчетов: если я буду платить больше, то мне нужно будет изымать средства из других фондов, и это дестабилизирует предприятие. Корпоративность, основанная на принципе "затягивания поясов" ради "общего дела", всегда является неизбежным этапом развития предприятия. Однако это всего лишь этап, и если он затягивается на период больше полугода, то необходимо искать другие мотивационные резервы. 

Никто не жалуется, ничего не просит. Если будут такие заявления, тогда я решу: уволить этого работника или повысить ему зарплату. Работники выражают свое недовольство по-разному. Бывают, конечно, варианты, когда подчиненные приходят к руководителю и обосновывают свои требования повышения зарплаты полными письменными расчетами бюджета его семьи и необходимостью накопить на летний отдых. Как правило, в таких мероприятиях все зависит от того, сумеет ли работник "продавить" чувство вины руководителя. Часто работник не делает заявлений, не пишет ноты протеста, а просто хуже работает или уходит на новое место. 

Я этим не интересуюсь, есть специальный отдел, который этим занимается, я только подписываю подготовленные приказы и штатное расписание. Вероятно, это несовременный подход, но по опыту работы с клиентами приходишь к выводу, что центр власти предприятия находится там, где распределяются деньги. Если установлением зарплат ведает служба персонала, то она становится очень авторитетным подразделением, если директор по финансам - то именно ему 23-го февраля достается самый лучший подарок. Таким образом, пока корпоративная психология не достигла в России должных высот, не выпускайте этот вопрос из своих рук, если хотите сохранить реальную власть. 

Циркуляция денег в производственных отношениях вообще крайне сложный вопрос, поскольку, с одной стороны, он очень важен (труд наемного работника - это, по сути, продажа услуг), а с другой стороны, перегружен психологией в квадрате (и руководителя, и подчиненного). 

Секретные рецепты по превращению денежных средств в средства эффективного управления персоналом
При определении оптимального вознаграждения за труд подчиненных руководствуйтесь следующими правилами: 

- ориентируйтесь на средний уровень оплаты труда для данной профессии в данной области, а не на рассуждения типа "моя мама всю жизнь проработала учителем в школе и получает в два раза меньше". Консультацию по уровню оплаты труда и об объеме должностных обязанностей можно получить в кадровом агентстве; 

- ориентируйтесь на общий уровень зарплат в предприятии. Очевидно, что повышение зарплаты одному из сотрудников приведет к нетерпеливым ожиданиям всех остальных; 

- от переплат спасает формула: плати человеку столько, за сколько он будет хорошо работать. Здесь важно выяснить ожидания самого работника, которому, кстати, часто бывает сложно назвать желаемую сумму, поскольку деньги в российской ментальности загружены чувством вины. Ответ на вопрос "Сколько стоит ваша работа?" является заодно тестом на адекватность работника и способом выяснить систему его мотивации. Если он называет низкую сумму, то это может говорить о других приоритетах (например, желании структурировать свободное время или получении возможности общаться с коллегами) или о низкой самооценке. Если сумма неоправданно высока, то, возможно, он хочет поторговаться (это нужно приветствовать, если он, например, претендует на должность торгового представителя), считает вас недалеким человеком или не хочет работать совсем; 

- безусловно, нужно учитывать, что по всем экономическим раскладам тратить на фонд оплаты труда более 30 процентов дохода опасно для жизни, даже в сфере услуг. 

Помните, что деньги насыщены чувствами и скрытыми смыслами. Поэтому необходимо расшифровывать проблематику денег для получения реальной картины происходящего. 

Например, задержка зарплаты молодому женскому коллективу приводит не только к тому, что они не могут купить себе новые туфли к ответственному свиданию, но и к тому, что они почувствуют себя никому не нужными неудачницами и путем недолгих логических умозаключений приходят к выводу, что их личная жизнь не складывается из-за плохого начальника. А энергетика женской агрессии может разрушить не только предприятие. 

Вот некоторые типичные смысловые и психологические эквиваленты денег: 

получение денег = признание, одобрение, возможность реализовать желания, ощущение обязательств перед тем, кто их вручил, стыд; 

наличие денег = взрослость, сила, тяжесть и желание избавиться от них, чувство инаковости (у окружающих денег нет); 

отдача денег = освобождение, искупление, получение ресурсных переживаний (например, возможность благотворительности), снижение самооценки, агрессия, формирование зависимости получателя; 

отсутствие денег = бессилие, инфантильность, зависимость, свобода, состояние постоянного упрека окружающим. 

В рамках корпоративного стандарта необходимо четко видеть место денег в структуре потребностей и мотивов персонала. 

Корпоративный стандарт - это профессиональные и личностные качества, необходимые персоналу предприятия для максимально эффективной работы. Обычно такой стандарт присутствует или в голове руководителя, или прописан службой персонала на бумаге. В любом случае при подборе персонала необходимо рационализировать свои ожидания и возможную меру компромисса при выборе кандидата. Хороший рекрутер всегда ориентируется на корпоративный стандарт при подборе персонала, поэтому для качественного подбора персонала представитель агентства обычно приезжает на предприятие и проводит беседу с заказчиком. 

Рационализированный корпоративный стандарт необходим не только для точного подбора персонала, но и для эффективного управления им. Очевидно, что мотивационная политика на предприятии, в основе корпоративного стандарта которого лежит профессионализм, будет сильно отличаться от предприятий с приоритетами в области личной преданности руководству. Существенным моментом в понимании корпоративного стандарта является именно понимание места денег в корпоративном сознании персонала. 

К счастью, за последние 10 лет появилось немало коллективов, где получение максимального количества денег стало ведущим мотивом деятельности. Счастье состоит в том, что такими коллективами достаточно легко управлять. Более тяжелый случай, когда деньги в корпоративном сознании ассоциируются с чем-то неприличным и грязным, что вызывает немедленную агрессию по отношению к их носителю. Такая ситуация часто встречается в акционированных НИИ, большинство работников которых всегда черпали силы и высокую самооценку в демонстративном аскетизме. 

Магия денег.
Все изложенное выше должно убедить читателя в том, что деньги - это не просто бумажки и железки. Человеческая психология наделяет их поистине магическими свойствами. Как и всякая магическая субстанция, деньги требуют особого обращения и соответствующих ритуалов. Эти ритуалы есть во всех трудовых коллективах с численностью не менее одного человека. Понимание специфики организации данных ритуалов на предприятии говорит очень много о стиле руководства, стратегии управления персоналом, корпоративном стандарте и психологическом климате. 

Что за магические ритуалы имеются в виду? Прежде всего, это ритуал выдачи зарплаты. Кроме того, это могут быть ритуалы объявлений о повышении или понижении зарплаты, ритуалы "три дня до зарплаты", ритуал "на следующий день после зарплаты" или "задержка получения денег на неделю". Приведем примеры самого значимого ритуала выдачи зарплаты. 

Выдача денег работникам может выглядеть как унизительный ритуал. Например, когда хмурый начальник лично передает деньги из рук в руки со словами: "Будешь должен". Как благотворительный ритуал, когда выдача заработанных денег похожа на раздачу "Оскаров". Зарплата может платиться как оброк, когда руководитель стыдливо откупается от недовольства подчиненных. На многих предприятиях ритуал выдачи зарплаты выглядит как очередь к зарешеченному окошку. Это очень интересно, поскольку кассир сидит за решеткой и становится в корпоративной психологии в одних случаях преступником, который, тем не менее, дает нам нечто необходимое для жизни, в других, наоборот, представителем мира, где много денег, а очередь находится совсем по другую сторону границы этого мира. Диагностический и коррекционный потенциал "денежных" ритуалов очень велик и должен использоваться умным руководителем. 

Заключительный и основной совет: не балуйтесь деньгами, используйте деньги по назначению. Из трех основных возможностей правильного использования денег: потребление, управление деньгами и управление при помощи денег - именно последняя наиболее психологически нагружена и требует особого внимания. 

Труд как базовая сублимация
Сублимация - переключение энергетики желаний и влечений с одной цели на другую. Цель, на которую направлено сублимированное влечение, всегда социально значима. В связи с этим Фрейд пишет: "Сексуальное влечение обеспечивает культурный труд огромной массой энергии; это происходит в силу присущей ему способности изменять свою цель, не ослабляя напора" (Цит. по: Лапланш Ж., Понталис Ж.-Б. Словарь по психоанализу. М., 1996. С. 510-511). Он отмечает также, что смещение с одной цели на другую возможно в силу их психологической близости. В чем же близость сексуальной цели и трудовой цели? 

Во-первых, это, конечно, достижение разрядки психического напряжения. 

Во-вторых, технологичность достижения этой цели. Достижение сексуальной и трудовой цели предполагают определенную последовательность действий и правила игры, интерсубъективность, вовлеченность другого человека в процесс достижения этих целей. 

В-третьих, вовлеченность и отреагирование очень широкого спектра чувств. 

В-четвертых, эмпирические факты. В сексологической литературе описано много примеров, когда пациентами становятся люди, очень успешные в профессии и испытывающие серьезные проблемы в сексуальной жизни. Тут же вспоминается и анекдот: "Мужчину спрашивают: „Удовлетворяет ли вас работа?" Он пожимает плечами и отвечает: „Иду на работу - хочу всех женщин, иду с работы - ничего не хочу. Наверное, удовлетворяет"". И стандартная, закрепленная в массовом сознании и фольклоре, женская фраза "извини, я устала на работе". 

В-пятых, структурированность энергетикой эдипального и подросткового протеста. 

Экзистенциальную значимость труда для личности, а также его сублимационный характер отмечает Серж Московичи: "Никакая другая техника жизненного поведения не привязывает индивида прочнее к реальности или, по крайней мере к той части реальности, которую составляет общество и к которой нас неотвратимо влечет готовность доказывать значимость труда. Возможность переноса нарциссических, агрессивных и даже эротических составляющих либидо в профессиональную деятельность и в социальные отношения, которые она в себе заключает, придает этой последней значение, которое ни в чем не уступит значению факта ее необходимости для индивида, чтобы поддерживать и оправдывать свое существование в лоне общества" (Московичи C. Век толп. М., 1998. С. 254). 

М и Ж
Говоря о сексуальной энергетике трудового порыва, мы без труда находим сходство в чувствах, вызываемых сексуальным объектом и достижением трудового результата (от перевыполнения плана до вожделенного служебного повышения). Однако идея труда как сублимации продуктивна и в плане рассмотрения межличностных производственных отношений и полоролевой идентификация работника. 

Очевидно, что деление профессий на женские и мужские является существенным фактором полоролевой идентичности. Вероятно, культурно-историческая традиция сексуального закрепления профессий базируется на реальных психофизиологических отличиях мужчины и женщины. Это обширная тема, достойная отдельного исследования. Здесь же мы выскажем лишь некоторые предположения и обнародуем ряд наблюдений, которые проливают свет на сей темный предмет. 

Все же, как говорил Зигмунд Фрейд, "то, из чего составляется женственность и мужественность, неизвестного характера, который анатомия нее может распознать" (Фрейд З. Введение в психоанализ: Лекции. М., 1991. С. 370). С точки зрения классического психоанализа есть несколько основных психологических водоразделов между мужчиной и женщиной. Наиболее популярный - активность и пассивность. Фрейд рассматривает "женственность как предпочтение пассивных целей" (Фрейд З. Там же. С. 371). То есть целеполагание свойственно и тем, и другим, но мужская технология достижения результата связана с изменением ситуации, а женская - с ожиданием ее изменения. 

С этим же связан и второй водораздел - выраженность и направленность агрессии. Мужественность рассматривается как выраженная агрессивность, направленная вовне. Дамы вроде бы тоже агрессивны, но существует серьезный культурный запрет на выражения агрессии женщиной. Табуированность женской агрессивности не приводит к ее исчезновению, но дает самоагрессию и женский мазохизм. В этом смысле женщины, которые выражают агрессию, заведомо более здоровы и менее невротичны. И значит, руководство людьми для женщин очень терапевтично. 

И наконец, четвертое наблюдение касается комплекса кастрации и зависти к пенису. Фрейд со свойственной ему брутальностью пишет: "…возможность заниматься интеллектуальной деятельностью может быть часто истолкована как сублимированная вариация желания иметь пенис" (Фрейд З. Там же. С. 378). Кастрационно-фобические переживания свойственны как мужчинам, так и женщинам. Но у мужчин они сильнее, поскольку есть что терять, у женщин же они приобретают характер смутной тоски по чему-то давно потерянному. Помимо ностальгических фантазий, такое положение дел дает женщине мощный жизненный заряд, основанный на энергетике зависти к наличию пениса. Фрейд пишет: "То, что девочка признает факт отсутствия пениса, отнюдь не говорит о том, что она с этим смирилась" (Фрейд З. Там же. С. 378). 

Перечисленные водоразделы объясняют ситуацию, когда среди "топов" (менеджеры, которые "дотопали" до вершины) очевидно преобладание мужчин, а среди секретарей - женщин. Однако эти же различия задают массу сильнейших стереотипов, которые, в свою очередь, формируют совершено определенные подходы в подборе персонала предприятия, руководства женским коллективом, а также внутрикорпоративных отношений между полами. Сексизм процветает в качестве идеологии подбора персонала. И как бы ни бились рекрутинговые ассоциации, любое объявление о приеме на работу содержит заветные буквы М и Ж. Очевидно значение сексуальности при приеме на работу, причем практически на любую должность. Бессознательно (чаще всего) оцениваемая сексуальность часто оказывается ключевым фактором при выборе работника из нескольких одинаково квалифицированных претендентов. 

Интересные аспекты производственных отношений раскрывает рассмотрение сублимированной гомо- и гетеросексуальности в трудовых коллективах. Логика основателя психоанализа состоит в следующем: совместная деятельность людей неизбежно требует от них ограничения нарциссизма и поворот от эгоизма к альтруизму. Подобный поворот способна совершить только любовь. Мы еще раз убеждаемся в том, что совместный труд представляет собой сублимированные либидные импульсы. Сублимированная гетеросексуальность производственных отношений имеет множество форм, которые легко узнаются в нарицательных фигурах, вроде "официальной любовницы директора" или "молодого человека из торгового отдела, которому нельзя отказать". Известна женская конкуренция за доступ к "телу" первого лица и его драгоценное внимание. "Он посмотрел", "он сказал", "он загадочно засмеялся" - вот тематизмы женской производственной курилки. 

Сублимированная гетеросексуальность ярко выражается в "семейных моделях", распространенных в трудовых коллективах. Например, фигуры директора и главного бухгалтера, как правило, являются соответственно отцовской и материнской. "Мама" с "папой" иногда закрываются в кабинете и никого не пускают, а если все-таки кто-то заходит, то почему-то переворачивают бумаги. Что у них за секреты? Часто складываются любовные треугольники: те же плюс секретарь, те же плюс менеджер по персоналу и т. д. 

С гомосексуальностью сложнее, многие могут обидеться. Однако Фрейд пишет, что превращение нарциссизма в любовь "касается… и десексуализированной, сублимированно-гомосексуальной любви к другому мужчине - любви, связанной с общей работой". Отношения руководитель-мужчина и подчиненный-мужчина часто строится по следующей схеме: "…генезис мужской гомосексуальности в целом ряде случаев следующий: молодой человек необыкновенно долго и интенсивно, в духе Эдипова комплекса, сосредоточен на своей матери. Но, наконец, по завершении полового созревания, все же настает время заменить мать другим сексуальным объектом. И тут происходит внезапный поворот: юноша не покидает мать, но идентифицирует себя с ней, он в нее превращается и ищет теперь объекты, которые могут заменить ему его собственное „Я", которых он может любить и лелеять так, как его любила и лелеяла мать" (Фрейд З. Массовая психология и анализ человеческого "Я". С. 105-106). Замещенное материнское отношение часто встречается в воспитании учеников, заботе о молодых стажерах. Сублимированная гомосексуальность выражается и в формировании мужской свиты первого лица, и в категорическом недопущении женщин на серьезные совещания. 

Вообще, чтобы не сильно загружать читателя, напомним, что все люди по природе своей бисексуальны. Каждому индивиду, наряду с биологическим полом, присущ и особый пол бессознательного, психологический пол. У каждого есть латентная женственность (у М) и латентная мужественность (у Ж). Таким образом, "мужские" профессии как реализованная фалличность могут быть продуктом биологического пола и выражением латентной мужественности биологической женщины. Большая часть успешных женщин-руководителей воспринимается массовым сознанием как трансвеститы (те, кто любит переодеваться в мужские одежды), а остальные - как транссексуалы (те, кто реально сменил пол). Однако распутье женщины в качестве фаллического богатыря предполагает и третий путь, а именно - материнство. Наиболее органичная роль для женщины-руководителя быть "мамочкой" для своих подчиненных, тем более что роль "матери семейства" в российской семейной практике весьма фаллична и носит откровенно кастрирующий характер. Женщина - глава семейства - формирует глобальные проекты ("копим на машину", "едем в отпуск", "вставляем зубы"), держит кассу, знает "индивидуальные подходы" к каждому члену семьи. Поэтому пусть не "каждая кухарка", но большинство из них имеют реальный управленческий опыт. Этот опыт часто экстраполируется на производственные отношения, правда, по наблюдениям автора, является успешным в небольших коллективах именно "семейного типа" и теряет свою эффективность по мере расширения и технологизации бизнеса. 

После разоблачения сублимационного характера труда, хочется покаяться и сделать что-то хорошее. Пусть этим хорошим будут оптимистические слова Фрейда: "…отдельная женщина все равно может быть человеческим существом" (Фрейд З. Там же. С. 385). 
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