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1. Пояснительная записка
Учебная дисциплина «Корпоративная этика» относится к циклу социально-гуманитарных дисциплин компонента учреждения образования спецмодуль 1 и изучается на 2-ом курсе специальностей 1-21 04 01 02 культурология (прикладная) 1-21 04 01 01  культурология (фундаментальная) в 1-ом семестре; 1-21 06 01-02 современные иностранные языки во 2-ом семестре.


Целью учебного курса «Корпоративная этика» является системное освоение студентами прикладного этического знания, относящегося к теоретическим основаниям и нормативному содержанию корпоративной этики. 


Задачи учебной дисциплины:

· разъяснить значение прикладной этики в современном мире;

· закрепить понимание своеобразия профессионально-этического знания, специфики профессиональной морали и последствий ее нарушения;

· ознакомить с проблемным полем, понятийно-категориальным аппаратом, основными концепциями корпоративной этики, ее принципами и нормами, а также кодексами корпоративной этики;

· научить самостоятельно разбираться в сложных моральных проблемах, возникающих в деятельности корпораций; находить этически обоснованные, нравственно корректные решения; 

· развить заинтересованности в проблематике корпоративной этики, способности к личностной моральной рефлексии (над собственными ценностными ориентациями, системой мотивации, поступками); 

· помочь в формировании нравственных ориентиров и смыслов индивидуальной профессиональной деятельности.


Учебная дисциплина «Корпоративная этика» читается во втором семестре. Учебная дисциплина связана с интегрированным модулем «Философия».

В результате изучения учебной дисциплины студенты должны
 знать:

· специфику прикладной и профессиональной этики;

· структуру и содержание корпоративной этики;

· формы осуществление корпоративной социальной ответственности;

· причины конфликтов в организации и способы их разрешения;

· способы формирования имиджа корпорации и работника;

· принципы этики менеджмента;

· нормы делового этикета.

уметь:

· осуществлять профессиональные отношения в соответствии с нормами и принципами корпоративной этики;

· анализировать профессиональные и корпоративные этические кодексы;

· осуществлять морально-этическую интерпретацию актуальных проблем своей профессиональной деятельности, в деловом общении, содействовать их корректному решению;

· анализировать особенности развития деловой культуры в современном мире, ее состояние и перспективы в Беларуси;

· выбирать способ поведения в конфликтной ситуации;

· содействовать совершенствованию нравственных отношений в организации. 

владеть:

· методами теоретического исследования в сфере корпоративной этики;

· методами определения и совершенствования этического уровня управленческой деятельности в организации; 

· навыками самостоятельного исследования и преодоления проблемной морально-этической ситуации;

· навыками этически корректной межличностной и групповой коммуникации

· навыками делового этикета.


В результате освоения данной дисциплины студент должен обладать следующими компетенциями: 


академическими: владеть и применять базовые научно-теоретические знания для решения теоретических и практических задач; владеть системным и сравнительным анализом, уметь работать самостоятельно, быть способным генерировать новые идеи (обладать креативностью); владеть междисциплинарным подходом при решении проблем, иметь навыки, связанные с использованием технических устройств, управлением информацией и работой с компьютером, обладать навыками устной и письменной коммуникации,  иметь лингвистические навыки, уметь самостоятельно повышать свою квалификацию в течение трудового пути;


социально-личностными: иметь высокую гражданственность и патриотизм, знать права и соблюдать обязанности гражданина; иметь навыки социального взаимодействия; обладать способностью к межличностным коммуникациям и разрешению конфликтов, владеть навыками здорового образа жизни, уметь критиковать и быть самокритичным, уметь работать в команде;


профессиональными: уметь выстраивать профессиональную коммуникацию с клиентами и коллегами; владеть направлениями повышения квалификации переводчика; уметь формулировать личную профессиональную позицию; уметь делегировать полномочия, распределять задачи и ответственность между исполнителями для обеспечения эффективной работы подразделения организации; проводить оперативные совещания, деловые беседы и переговоры.

Форма получения высшего образования: дневная.

На изучение дисциплины «Корпоративная этика» учебным планом дневной формы получения образования отводится 72 часа, из них 34 – аудиторных: лекции – 26 часов, семинарские занятия – 8 часов.


Форма отчетности – зачет.

2. Содержание учебного материала
2.1. Учебная программа

Тема 1. Этика как философское учение о морали

Введение: задачи учебного курса «Корпоративная этика»; организационные и методические вопросы его изучения.

Этика – философское учение о морали, этика как «практическая философия». Соотношение понятий «этика», «мораль», «нравственность», «нравы». 

Свойства морали. Мораль как способ саморегуляции личности и общества с помощью норм и ценностей. Специфика моральных норм, виды моральных ценностей.

Структура этического знания: эмпирический (дескриптивный), теоретический, нормативный уровни этики. Прикладная этика в системе этического знания. Особенности прикладной этики и ее виды. Место корпоративной этики в структуре прикладной, ее тематическое наполнение. 

Тема 2. Профессиональная этика

Профессионалы и общество, характеристики профессионалов. Причины возникновения профессиональной этики. Традиционные и новые виды профессиональной этики. Особенности профессиональной морали.

Профессиональные моральные кодексы, их цели и структура. Механизмы создания и функционирования профессиональных моральных кодексов. Возможные конфликты между профессиональной и корпоративной этикой. 

Тема 3. Этика бизнеса

История возникновения этики бизнеса. Представления о нравственном значении хозяйственной деятельности в Новое время. Неолиберальные концепции о месте бизнеса в жизни общества. Противоречие между эффективностью и общественной справедливостью как основная проблема этики бизнеса в последней трети ХХ века.

Проблемы этики бизнеса: проблема социальной ответственности; проблема нечестных приемов конкуренции; нравственные проблемы маркетинга; нравственные проблемы в отношении менеджмента к работникам; проблема злоупотребления ресурсами; проблема конфиденциальности; проблема безопасности и условий труда; проблема защиты окружающей среды; нравственные проблемы в международном бизнесе.

Концепции предпринимательской этики: этика социальной ответственности; этика, опирающаяся на институциональное регулирование

Тема 4. Этика в корпорациях

4.1 Структура и институты корпоративной этики. Понятие корпорации. Определения корпоративной этики.

Структура корпоративной этики. Концепция Ф. Харриса и Р. Морана. Представления о миссии корпорации. Миссия БГУ.

Специфические нравственные ценности и нормы, регулирующие деятельность организации. Корпоративное поведение, корпоративный дух. Личность и корпорация.

4.2 Кодексы корпоративной этики. Этические кодексы, «карты этики», комитеты по этике, социальные ревизии, этическая экспертиза, этическое консультирование. Механизмы реализации кодекса.

Тема 5. Корпоративная социальная ответственность (КСО)

5.1 Формы и мотивы КСО. Содержание КСО как реализация этики бизнеса и корпоративной этики.  Виды КСО. Внутренняя и внешняя корпоративная социальная ответственность.

Мотивы социально ориентированного бизнеса.

Формы КСО: благотворительность, благотворительный маркетинг, волонтерство, социальное предпринимательство, социальные инвестиции, социальный маркетинг, спонсорство, стратегия бизнеса, филантропия.

5.2 КСО в Беларуси. Этапы развития корпоративной социальной ответственности в РБ. Присоединение к договору ПРООН. Формы  и мотивы КСО у белорусских предпринимателей. 

Тема 6. Этика менеджмента

6.1 Этические принципы делового поведения. Значение этики менеджмента в деловых отношениях. Мотивы и аргументы неэтичного поведения менеджеров. Принципы Л. Хосмера и их роль в формировании этики менеджмента.

6.2 Структура этики менеджмента. Этика в отношениях организации с государством и обществом; этика в отношениях с владельцами и инвесторами; этика в отношениях с другими организациями по вопросам конкуренции; этика в отношениях между организацией и клиентами; этика в отношениях между менеджерами и персоналом; этичное отношение менеджера к собственной деятельности. Профессиональная этика менеджера.

Тема 7. Этика руководителя

Проблема лидерства, типы лидера. Отличие руководства от лидерства и управления. Административные (командные), экономические (договорные) и морально-психологические методы воздействия на подчиненных. 

Типология стилей руководства К. Левина: авторитарный (директивный), демократический (коллегиальный), нейтральный (анархический, попустительский). Достоинства и недостатки различных стилей руководства. 

Континуум стилей руководства Р. Лейкерта, ситуативная типология стилей руководства П. Херси и К Бланчарда.

Этические обязанности руководителя по отношению к делу и по отношению к сотрудникам. Правила критики и поощрения подчиненных, виды распоряжений и их этическая уместность.

Тема 8. Этика подчиненного 

Правила отношения к организации. Правила отношения к коллегам. Правила отношения подчиненного с руководителем. Этика взаимоотношений с «трудным начальником». Правила восприятия критики.

Деловые и межличностные отношения на работе как элемент корпоративной культуры. Этика взаимоотношений мужчин и женщин в деловой среде. 

Тема 9. Конфликты в организации

9.1 Причины и виды конфликтов. Определение конфликта. Типология конфликтов. Положительные и отрицательные функциональные следствия конфликтов. 

Причины конфликтов: организационно-управленческие, социально-психологические, личностные.

Структура конфликта: предмет конфликта, основные участники, группы поддержки, условия протекания, мотивы сторон, цели сторон, позиции участников.

Моральные конфликты в организации.

Динамика конфликта: предконфликтный период, открытый период, послеконфликтный период.

9.2 Способы управления конфликтом. Организационно-структурные методы разрешения конфликта. Стратегии поведения в конфликте: уклонение, сглаживание, соперничество, сотрудничество, решение проблемы.

Тема 10. Академическая этика

10.1 Университет как корпорация. Миссия университета 3.0. Социальные функции университета и их эволюция. Университет 1.0 – образовательный институт, университет 2.0 нацелен на обучение на основе научных исследований; университет 3.0 – институт коммерциализации знаний. Концепция «Университет 3.0» предполагает создание на базе университетов интегрированной предпринимательской экосистемы, в которой они становятся ключевыми поставщиками инноваций. Переход к проактивной модели генерации технологий, талантов, рынков и рыночных сервисов, в рамках которой университеты превращаются в градообразующие центры экономических кластеров. Университеты в роли экономических агентов, крупных компаний, которые умеют управлять результатами интеллектуальной деятельности и понимают принципы функционирования новых рынков.

10.2 Корпоративная этика преподавателей и студентов. БГУ как корпорация, миссия БГУ. Соотношение корпоративной и профессиональной этики в деятельности преподавателя. Нравственные принципы и правила поведения студента. Этика администрации как этика менеджмента. 

Тема 11. Имидж в деловых отношениях

Понятие имиджа, его осознанное формирование, адресность, активность, динамичность, правдоподобие.

Имидж организации: позитивный, нейтральный. Визуальный, социальный и бизнес-имидж организации. Структура имиджа корпорации. 

Имидж сотрудников. Стиль мышления и поведения, культура общения, культура вербального поведения, внешний облик сотрудника. Дресс-код и его виды, ситуации, определяющие характер дресс-кода. Имидж деловой женщины. Имидж преподавателя БГУ.

Тема 12. Деловой этикет

Понятие этикета. Предназначение и социокультурные функции этикета. Взаимосвязь нравственности и этикета. Виды этикета, деловой этикет. Деловой этикет в общественных местах: на улице, в транспорте, в поезде, в самолете, в государственных и негосударственных административных учреждениях, в гостинице, в театре, на концерте. Этикет приветствий и представлений. Правила приветствия в различных ситуациях. Процедура знакомства. Визитная карточка, ее содержание и оформление.  Этикет телефонного разговора. Культура делового письма. Этикет электронной переписки. Сетевой этикет. Этикет оформления офиса и рабочего места сотрудника. Правила подготовки и проведения деловой беседы. Этикет в проведении совещаний и переговоров.

2.2. Учебное пособие

Беляева, Е. В. Прикладная этика : пособие / Е. В. Беляева, Т. И. Врублевская-Токер, С. П. Жукова ; под общ. ред. Е. В. Беляевой. – Минск : БГУ, 2016. –  142 с.   (Избранные разделы)
РАЗДЕЛ 1. Понятие прикладной этики

Социокультурные коллизии, обнаруживающиеся во всех сферах современного социума (от кризисных процессов в экономике до трансформаций института семьи, от особенностей политтехнологий до своеобразия виртуального существования индивида) с очевидностью обращают к моральным основаниям бытия, актуализируют моральную рефлексию. Философско-этическое знание, по Аристотелю, имеет морально-практический характер. В практической этике осмысливается реализация феноменов нравственной культуры в исторически и ситуативно конкретном индивидуальном и социальном существовании; этика реализуется в процессе обоснования повседневных морально-практических решений определенного морального субъекта, но она непосредственно не участвует в преобразовании общественной жизни. Прикладная этика реализует новую тенденцию в современном этическом развитии. Прикладная этика (как и прикладная наука вообще) посредством проектов, институтов и технологий принимает непосредственное участие в решении социально-нравственных задач, возникающих в определенных видах социальной практики. (Например, экспертно-консультативная, законотворческая деятельность комитетов по биоэтике и др.)

На рубеже XX–XXI вв. прикладная этика становится особым, в достаточной степени самостоятельным компонентом социально-гуманитарного знания (в западной литературе может репрезентировать этику в целом), признается значимым феноменом современной нравственной культуры. Сегодня обсуждаются различные виды прикладной этики: например, этика информационных технологий, этика рекламы и связей с общественностью, этика бизнеса и менеджмента, биоэтика и экоэтика и др. Вместе с тем дискутируются предмет и специфика прикладного этического знания в целом, его ценностные стратегии, концептуальные подходы, основы создания и реализации на практике прикладных этических проектов. 

Глава 1. Формирование современной прикладной этики

Известно, что термин «прикладная этика» впервые в истории этической мысли использовал В. С. Соловьев в названии своей книги («Право и нравственность: Очерки из прикладной этики», изд. 1899 г.). Применение нового термина не случайно. В книге русского философа уже присутствовали прикладные этические разработки. Например, в заключительной главе, многозначительно названной «Нормальное уголовное правосудие», мыслитель-этик предлагает практически действующую систему «нормального уголовного правосудия и соответствующую ему пенитенциарную систему», которые бы обеспечили «действительную правду и милость к преступникам без ущерба для невиновных», осуществляя связь между правом и нравственностью [12, с. 146]. Интересна характеристика субъектов, призванных осуществлять такой проект «возможного исправления преступника». Это «люди, способные к такому трудному и высокому назначению, – избранные юристы, психиатры, моралисты и лица с истинным религиозным призванием» [12, с. 145]. Помимо собственно нравственной характеристики В. С. Соловьев признает необходимость профессиональной компетентности, профессионально-этической развитости, особой организации и целесообразного взаимодействия различных участников правового процесса. Многие положения русского мыслителя впоследствии были использованы в институте права и в юридической этике как виде прикладной этики.

Активный процесс формирования прикладной этики охватывает две последние трети XX в. Но генезис прикладной этики связан с процессами развития и преобразования философско-этической мысли на рубеже XIX–XX вв. Помимо этически имманентных оснований формирование прикладной этики определяется коррелирующими процессами современного преобразования науки, цивилизационных трансформаций в целом (острейшие морально-этические коллизии современности рефлексируются в СМИ, художественной культуре, религиозном сознании и т. п.). Культурно-цивилизационная динамика XX в. задает возможность новой этики и способствует постепенной реализации этой возможности. В настоящее время можно наблюдать интенсивную дифференциацию и значительную экспансию прикладной этики. 

Определенные имманентные тенденции развития постклассической этики, сформировавшейся на рубеже XIX–XX вв., становятся своеобразными факторами, определяющими генезис прикладной этики. В философско-этической мысли этого периода пересматривается предмет исследования: вместо универсальной морали, всеобщего морального закона исследовательский интерес обращается к интерпретации различных «предметных воплощений», фиксирующих актуальные аспекты морального бытия личности, сегменты нравственной культуры (этические положения в творчестве Ф. Ницше, К. Маркса, З. Фрейда, этика прагматизма, экзистенциализма и др.). В частности, уже во второй половине XX в. одним из наиболее значимых и популярных предметов этических исследований становится общественная мораль во всем ее многообразии.

Критическая интерпретация предмета подразумевает соответствующую оценку ценностных стратегий, нормативных систем, обосновываемых в этике. Считается, что ценностно-нормативные системы должны соответствовать различным (многочисленным) дискурсивным практикам. В контексте предметно и ценностно дифференцирующегося этического знания формируется современная прикладная этика в многообразии ее видов. 

Наконец, этическая мысль последней трети XX в. преобразуется «в перспективе постмодернизма» с характерными для нее ориентирами «единичности, ситуативности, открытости», соединения этики с индивидуально множественным моральным опытом [5]. Постмодернистские интерпретации предмета этики, в свою очередь, содействуют становлению современной прикладной этики с ее предметным многообразием, специфическими «открытыми» проблемами, необходимостью уникальных этических дискурсов для решения моральных коллизий. 

Прикладная этика формируется в русле развития и преобразований современного научного знания. Для постнеклассической науки характерны тенденции распространения междисциплинарных связей, интегрирования научного знания (включая этику), а также распространения прикладного знания. Еще одной особенностью является использование особых этических институтов (этических кодексов, социально-этической экспертизы) в процессе исследования проблематики, затрагивающей основы человеческого бытия, выживания (экологические проблемы, биотехнологии и др.). Этические институты должны обеспечить адекватность научного результата основным ценностным (по сути, морально-этическим) приоритетам – общему благу, подразумевающему сохранение собственно человеческого качества, человечности, и ситуативным социальным благам, максимально коррелирующим с общим благом. Наконец, в современных исследовательских проектах меняется характер деятельности и статус научного субъекта. Для осуществления конкретных научных проектов создаются «рабочие группы», в состав которых входят не только ученые (специалисты различных научных отраслей), но и представители общественных организаций, политики, эксперты по этике, специалисты по связям с общественностью и др. Новый научный субъект вместо «наблюдателя» становится «преобразователем» окружающей среды. Такой субъект должен не просто проявлять морально-этические качества, но обладать этическим «инструментарием» (особыми знаниями, кодексами, организациями), чтобы научная деятельность была успешной, социально и нравственно приемлемой. Итак, развитие науки на современном этапе способствует утверждению прикладной этики.


В научных и учебных источниках генезис прикладной этики традиционно связывается с такими наиболее общими тенденциями цивилизационного развития, как «демократизация и гуманизация общественной жизни», конституирование гражданского общества и в его рамках проведение публичных дискуссий, формирование различных социальных институтов для решения актуальных проблем социума. Становление информационно-коммуникационной цивилизации, реализация нано-био-информационно-коммуникационных и социальных технологий ставят человека в новые условия практической деятельности и повседневного существования, способствуют формированию многочисленных острых социальных коллизий. Так возникают социально-этические аспекты проблем абортов и эвтаназии, трансплантологии и клонирования, манипулирования индивидуальным и общественным сознанием, обеспечения и ограничения информационных прав и др. Человек становится субъектом глобального цивилизационного выбора, предметом которого, в конечном счете, оказывается «поддающееся учету реальное будущее», «продолжение человеческой деятельности в будущем», что подразумевает и «бытие будущих поколений» (формулировки Г.Йонаса) [6, с. 60]. Глобальный выбор человека с очевидностью имеет моральный характер и не может быть обеспечен лишь внеморальными (традиционными, правовыми, политическими и т. д.) средствами, регулятивами. Но для поддержки и регуляции его ответственной реализации в условиях новейших технологий требуется новая этика, сохраняющая и транслирующая основной морально-этический смысл – императив человечности, способная к взаимодействию с различными отраслями знания, обладающая действенными средствами для разрешения ситуационных проявлений социально-нравственных коллизий, решения задач повседневного нравственного существования. Таким потребностям отвечает прикладная этика. 

Существующие источники по прикладной этике (научные исследования, учебные пособия, документы, материалы СМИ) позволяют с определенной долей условности обозначить основные этапы ее развития. В 1970-е – нач. 1990-х гг. складываются и отделяются от основного массива этического знания некоторые виды прикладной этики, и в настоящее время остающиеся наиболее влиятельными. К ним относятся биоэтика и экоэтика, этика бизнеса, политическая этика, инженерная этика, ряд других. Первыми событиями прикладной этики становятся публичные дискуссии, научные конференции, создание организаций (этических комитетов и комиссий, лабораторий и кафедр), периодических изданий, нормативных документов. Следующий этап хронологически охватывает 1990-е гг. и завершается к началу 2000-х гг. В процессе работы над проблемами различных прикладных этик предпринимаются попытки сформулировать предмет прикладной этики в целом и очертить ее проблемное поле; различные прикладные этики рассматриваются как виды, в которых дифференцируется общий предмет. К 2000 г. прикладная этика существует в качестве особого этического знания, особой отрасли научного знания и специфического феномена культуры. Более того, прикладную этику могут интерпретировать как особое качество и стадию современной динамики нравственной культуры [3, с. 389]. Представляется, что с начала 2000-х гг. можно отсчитывать следующий этап развития прикладной этики, внутри которого можно различить две тенденции, определяющие специфику этого этапа. Рефлексия «природы прикладной этики» в целом дополняется все более усложняющейся дифференциацией целого, многообразием конкретных видов прикладной этики. Такое многообразие коррелирует с развитием современного знания и технологий, запросами различных практик. Так, например, этические аспекты реализации информационных технологий в социуме описываются уже заявившими о себе кибер​этикой, компьютерной этикой, инфоэтикой, медиаэтикой, этикой PR и рекламы, некоторыми другими этиками. Надо полагать, что развитие и усложнение современной прикладной этики будет и впредь определяться взаимодействием этих тенденций.

Глава 2. Предмет и проблемы прикладной этики

В чем специфика проблем прикладной этики? Во многих этических источниках (исследовательских и энциклопедических работах) в качестве критерия определения проблем прикладной этики называется их «социокультурная значимость». Так, в книге Л. В. Коноваловой (одной из первых русскоязычных работ по прикладной этике) утверждается, что это проблемы, затрагивающие «интересы человека и его жизнь», «его права и его достоинство», «его самоценность и приоритетность» [7, с. 16]. Статус проблем современной прикладной этики приобретают те проблемы, от осмысления и ситуативно-практического решения которых зависят воссоздание ценности человека и человеческого мира, сохранение качества человечности, продолжение человеческого рода. В конкретных видах прикладной этики рассматриваются соответствующие проблемы, «связки» проблем, характерные для наиболее актуальных сегментов социума. Сегодня особую значимость приобретают этические проблемы сегмента информационно-коммуникационного взаимодействия. Многообразие этой проблематики (от информационного неравенства до правил поведения в Сети, от этики научных коммуникаций до этических аспектов рекламной коммуникации) изучается сложно взаимодействующими, взаимопроникающими разновидностями прикладной этики, уже упоминавшимися компьютерной этикой, Интернет-этикой, этикой PR и рекламы и др. 

Предмет прикладной этики в целом остается дискуссионным. Так, ​​​В. И. Бакштановский и Ю. В. Согомонов на основании постсоветской этической литературы и опыта западных исследований [2] фиксируют, «по меньшей мере, пять версий-образов прикладной этики», реализующих ее предмет: «этику открытых проблем», «аппликативную этику», «практико-ориентированную этику», «организационную этику», «проектно-ориентированную этику». Можно предложить обобщающую дефиницию предмета современной прикладной этики. Итак, предметная область современной прикладной этики определяется как «современная общественная мораль», включающая нравственные отношения, модели поведения, ценностно-нормативные системы и коррелирующие с ними этические институты (кодексы, организации), формирующиеся в процессе социально-публичного взаимодействия различных моральных субъектов (личностей, групп, организаций и др.). Проблемное поле, задаваемое таким предметом, центрируется моральными коллизиями, возникающими в различных видах современной социальной деятельности (от экономики до научного творчества) в связи с решением задач, определяемых технико-технологическим потенциалом современной цивилизации. Поэтому на их характеристике необходимо остановиться подробнее. Специфику наиболее острых коллизий современной прикладной этики охарактеризовал А. А. Гусейнов. Это «практические моральные проблемы, имеющие пограничный (предельный) и открытый характер» [3, c. 388]. В качестве примеров можно назвать уже упоминавшиеся проблемы эвтаназии, трансплантации органов, а также проблемы смертной казни, шпионажа, торговли оружием и др. «Они являются пограничными, так как касаются фундаментальных моральных принципов, ценности самой жизни, и открытыми, так как имеют форму дилеммы, каждое из взаимоисключающих решений которой поддается моральной аргументации» [3, c. 388]. Такие проблемы обладают публичным характером, то есть существуют в публичной сфере, в которой формируются различные социальные институты и устанавливаются процедуры для осуществления интересов и ценностей социума. Очевидно, что для решения таких проблем недостаточно морального стремления, необходима еще профессиональная компетентность. «Открытость» проблем проявляется также в их ситуативно-практическом характере: требуется решать не проблему вообще, а рассматривать конкретный казус, в котором реализуется данная проблема, находить особое, всегда уникальное решение, руководствуясь гуманистическим моральным ориентиром, «законом человечности» [3]. Современные моральные коллизии определяют как изменения индивидуального нравственного существования, так и глубинные преобразования в нравственной культуре социума. 

Глава 3. Структура прикладной этики

Предмет прикладной этики указывает на ее целостность и достаточно сложное «устройство». Прикладная этика осуществляется как нерасторжимое единство «внутри себя многообразной области знания и общественной практики», единство, в котором «теория морали прямо смыкается с нравственной практикой общества» [3, с. 389]. Прикладная этика, по В. И. Бакштановскому и Ю. В. Согомонову, характеризуется как единство «двух ипостасей», «сторон», «уровней»: этического знания и собственно моральной практики: существования ценностно-нормативных систем, присущих им этических институтов и технологий [1]. Так, корпоративная этика является особой этической теорией и одновременно системой социально-нравственных отношений внутри и вне корпорации, которые обеспечиваются этическими институтами (корпоративными этическими принципами, кодексом, корпоративным духом и др.).

В прикладной этике как в сложном внутренне дифференцированном целом, в единстве этического познания и морально-практической реализации можно выделить два взаимодействующих структурных уровня: мировоззренчески-рефлексивный и институциональный. Мировоззренчески-рефлексивный уровень реализуется в переживании, осмыслении субъектом определенной прикладной этики ее смысла (может быть, миссии), системы ценностей, норм, правил, конвенций, других компонентов прикладной этики в корреляции со смыслами универсальной морали, в корреляции смысложизненного и прикладного этического выбора, и т. д. Так, решение мировоззренческого вопроса о смысле предпринимательской деятельности (максимизация прибыли? самореализация? общественное благо? что-то другое?) оказывается и личностно, и экономически значимым. Для того чтобы в сфере публичного взаимодействия согласовать позиции различных многочисленных субъектов (личностей и общностей, корпораций, профессионалов и непрофессионалов, гражданских и государственных структур, др.), обеспечить непосредственно принятие практических решений и контроль исполнения, необходимы определенные средства, которыми становятся институты прикладной этики. С помощью институционального уровня, включающего определенную совокупность социально-этических институтов (кодексы, декларации, конвенции, организации, др.) и этических технологий (проектирование, экспертиза и консультирование, кейс-стади, деловая игра, др.), обеспечивается реализация мировоззренческих решений, непосредственное функционирование системы прикладной этики. 

Рассмотрев особенности генезиса и эволюции, предмета и структуры, можно сформулировать некоторые инвариантные сущностные характеристики феномена прикладной этики, реализующиеся в различных ее видах. Прикладная этика в ее когнитивном аспекте представляет собой рефлексию актуальных социально-нравственных коллизий (прежде всего «открытых проблем»). Социально и исторически (даже ситуативно) конкретная постановка проблем прикладной этики обусловливает необходимость особых систем знания, непосредственно вовлеченных в различные виды человеческого опыта, и потому не сводимых к сложившимся научным дисциплинам. В рамках прикладной этики взаимодействуют и интегрируются различные научные дисциплины (например, в предпринимательской этике – философско-этическое знание, экономическая теория, социология, психология, ряд других дисциплин), формируется целостное, сложно дифференцированное, ценностно-ориентированное знание, определяемое морально-этическим вектором человечности и предполагающее получение полезного эффекта. 

Прикладная этика как социокультурный практический феномен приобретает особый статус. Она представляет собой действующее знание, непосредственно реализующееся в формировании ценностно-нормативных систем определенных видов практики, в модификациях и преобразованиях социума, ситуативных решениях общественных и индивидуальных проблем. Непосредственно на практике современная прикладная этика приобретает профессионально-этический характер, хотя может и не сводиться к определенным профессиональным этикам. Необходимость ее эффективной реализации в публичных сферах социума требует адекватных средств, инструментария. В рамках прикладной этики складываются специфические институты и технологии: институт кодификации, этические организации, этические технологии. Наконец, очевидно, что прикладная этика должна реализовывать фундаментальные теоретические и ценностные этические основания. 

Сегодня прикладная этика позиционируется как феномен нравственной культуры, благодаря которому возможен действительный, исторически востребованный «переход от теории к практике, от науки к жизни» [7, с. 24]. Этика в ее историческом развитии приобретала различные воплощения в соответствии с типами цивилизаций. Она предъявляла себя в виде учения, проповеди, собственно философской системы, науки, метаэтики. Современная прикладная этика как «новая стадия» этического развития, интегрируя актуальные сегменты социально-нравственной практики, сложно дифференцированное, технологичное знание, морально-этическую рефлексию философского уровня, определяет качество и перспективы развития современной нравственной культуры.       

РАЗДЕЛ 5. ЭТИКА ДЕЛОВЫХ ОТНОШЕНИЙ
Этика деловых отношений – раздел прикладной этики, изучающий нравственно-психологические аспекты делового взаимодействия. Субъектом морали здесь является любой человек, вовлеченный в официальные, деловые отношения, независимо от вида его профессиональной деятельности. 

Этику деловых отношений часто называют этикой делового общения, но отождествлять понятия «отношения» и «общение» неверно – отношения возникают и реализуются в процессе общения. 

Проблемное поле этики деловых отношений складывается из вопросов как мировоззренческого характера – о совмещении частного и общего интереса, о должном в деловых отношениях, о сути равенства, так и нравственно-психологического свойства – об особенностях отношений в организации, о содержании корпоративной этики, о выборе профессии, о нравственных качествах делового человека, о сложностях межкультурной коммуникации, а также об этикете деловых отношений и многих других.    
Глава 1. Морально-этические параметры профессии 

 Профессия – вид трудовой деятельности человека, требующий специальной подготовки, обучения и знаний, который практикуется человеком регулярно и служит ему источником существования. 

В нравственном смысле выбор профессии – это мировоззренческий выбор. Он связан с ценностями человека, его самоопределением, мироощущением, его идеалами и представлением о смысле жизни. Выбирая профессию, человек выбирает не только образ жизни, уровень доходов, социальный статус, окружение, но, в известном смысле, и себя самого. Он выбирает то, каким человеком он станет в будущем, то, как изменятся его взгляды и ценности, то, как он будет воспринимать самого себя, то, к чему он будет стремиться.  

Нравственно-психологическое содержание профессии выражается в понятиях профессионального долга и профессиональных убеждений. 

Профессиональный долг – это потребность поступать в соответствии с ценностями и идеалами профессиональной деятельности, возникающая как результат самопринуждения личности и внутреннего переживания себя в профессии. Профессиональный долг, тем не менее, сочетает в себе требования, предъявляемые обществом и самим человеком к определенной профессиональной деятельности. То, что именно является таким долгом для человека, в равной степени определяется как им самим, так и обществом. Поэтому в любой профессиональной деятельности кроме личной ответственности существует еще и общественный контроль.   

Профессиональные убеждения – это система профессиональных знаний и взглядов, которая проявляется в осознанной потребности поступать в соответствии с имеющимися знаниями. Обладать профессиональными убеждениями – значит привносить профессиональные знания в привычные формы поведения (например, судить о происходящем с точки зрения врача, учителя, инженера, спортсмена, финансиста и т.д.), сопровождать свои знания эмоциональными переживаниями («болеть за свое дело»), иметь чувство зависимости между членами профессионального сообщества («профессиональная солидарность») и осознавать ответственность в личном и общечеловеческом плане. Профессиональные знания, становясь убеждениями, переводят самого человека на качественно новый уровень – уровень профессионала.

Профессионализм как свойство человека, занятого в какой-либо профессии, на первый взгляд, не несет в себе никакого нравственного содержания. Под этим словом прежде всего понимается высокий уровень владения теоретическими и практическими знаниями, профессиональными навыками, а также обладание значительным опытом в некоторой области. Традиционно профессионализм противопоставляется дилетантизму как отсутствию квалификации и опыта. 

В современных реалиях профессионализм становится общественно и нравственно значимым явлением, ценностью. Это связано с тем, что профессиональная деятельность и, шире, деловые отношения, являются частью не только экономической, но и социальной сферы общества. При более детальном рассмотрении выясняется, что любая профессиональная деятельность оказывает, пусть даже локальное, воздействие на жизнь общества, на судьбу людей, живущих в нем. Показательно, что именно в наше время стали все чаще звучать высказывания вроде: «Что такое прогресс? – Это очень просто: хорошо делать свое дело» или: «Быть патриотом – значит не писать лозунги на асфальте, а хотя бы изредка этот асфальт ремонтировать» и т.д. Идея о том, что негуманистических профессий не бывает, и является основанием считать профессионализм как черту личности ценностью. 

Ценностное содержание профессионализма можно изложить так: обеспечение слаженности, непротиворечивости, гармонии между профессиональной деятельностью и связанными с ней жизненными реалиями, готовность к нравственно одобряемым поступкам в любой профессиональной ситуации. При этом профессионал в своей деятельности сталкивается с двумя видами проблем: проблемой цели и средств, а также проблемой свободы. 

Проблема цели и средств в этике имеет целый ряд решений. Первое – «цель оправдывает средства» – предполагает, что поставить перед собой благую цель достаточно для того, чтобы вся последующая деятельность получила одобрение. Это решение порождает множество споров о нравственной чистоте профессиональной деятельности чиновников, врачей, учителей, спортсменов и т.д. Второе – «цель проверяется мотивами» – рассматривает всякую цель как морально нейтральную, т.е. ни добрую, ни злую. Нравственной или безнравственной ее делают стремления человека к хорошему или, наоборот, к плохому. Так, например, спасение жизни может быть совершено и со злым умыслом, а сокрытие правды – с добрым. Третье – «цель отражается в средствах» – допускает, что цель может не быть морально значимой, а иметь прежде всего утилитарный характер. Тогда вопрос о качестве средств отступает на второй план, поскольку они также оцениваются с точки зрения их практичности в достижении данной цели, эффективности. Четвертое – «единство цели и средств» – рассматривает цель и средства как определяющие друг друга. Так, благородная цель может быть достигнута только достойными средствами, нравственно неоднозначные средства уничтожают всю значимость благой цели, низкие цели предполагают использование таких же средств, и даже средства, которые заслуживают одобрения, но направлены на осуждаемую цель, перестают быть добрыми.        

Проблема свободы в профессиональной деятельности разворачивается в поле нравственно значимых вопросов. Свобода – особый способ бытия человека. Его основной признак – такое отношение человека к своим действиям, при котором он является их определяющей причиной, и, таким образом, они непосредственно не обусловлены природными, социальными, психологическими и другими факторами. 

На уровне личности свобода переживается двояко: как свобода от чего-то и как свобода для чего-то. Первая, действительно, проявляется как стремление избавиться от ограничений, внешних или внутренних, а также как стремление следовать своим желаниям. 

В профессиональной деятельности формами такой свободы являются стремление иметь собственное, независимое мнение, обладать своим видением целей и средств деятельности, делать то, что человек считает нужным в своей профессии, и т. д. На практике, если эти самостоятельные суждения не перекликаются с подлинной сущностью той или иной профессии, их обладатель оказывается несвободным ментально, нравственно и, как следствие, часто физически.                  

Вторая – свобода для чего-то – проявляется в понимании того, зачем человеку дана свобода и в соответствующих этому поступках. В профессии ее формами являются выполнение своих обязанностей в соответствии с правовыми и нравственными нормами деятельности, воплощение в жизнь сущности своей профессии (например, спасение жизни, просвещение, служение людям и т.д.), следование профессиональному долгу. 

Моральное измерение профессии связано также с несколькими значительными проблемами: проблемой оценки корпоративности, проблемой профессиональной успешности, проблемой выбора профессии. 

Корпоративность – характеристика профессиональной деятельности, заключающаяся в следовании узкогрупповым, обособленным, замкнутым пределами своего объединения ценностям, интересам и иным приоритетам. 

Корпоративность присуща любым профессиональным объединениям, является их неотъемлемой чертой, допускающей и нравственные, и безнравственные признаки. Следствие корпоративности – такие характеристики профессионального сообщества, как солидарность, коллегиальность в принятии решений, структурированность деловых и личных отношений, придание своему сообществу особого статуса и престижа, закрытость такого сообщества и т.д. Проблема оценки корпоративности связана с ее положительными и отрицательными эффектами. Так, солидарность выражается как в поддержке и взаимопомощи, отстаивании чести объединения, так и в явлении круговой поруки, в нежелании «выносить сор из избы» и т. д.    

Профессиональный успех – один из нравственно-психологических элементов социального развития личности. 

Изобилие в современном мире «слагаемых успеха», а также множество «формул успеха» говорит о востребованности и в то же время о проблемности такого явления, как успех. Среди критериев профессиональной успешности выделяют психологические, или личностные: профессиональное самоопределение и зрелость; осознание своей уникальности в профессии; профессиональную ответственность; эмоциональную компетентность – умение управлять как отрицательными эмоциями (тревога, злость и др.), так и положительными (эйфория, «головокружение от успехов» и т.д.); обладание профессиональной индивидуальностью – самостоятельно избранными мотивами и целями, ценностями и идеалами, а также ограничениями – нормами и принципами профессиональной деятельности. 

К социальным критериям профессиональной успешности относят карьерный рост, уровень заработка, признание коллег, совокупность положительных результатов работы, а также степень свободы человека (возможность выбирать время, место и вид работы, иметь и высказывать собственное мнение, мера зависимости от власти и т. д.). Как видим, личностные и социальные критерии успешности не дополняют друг друга и могут служить для оценки успеха по отдельности. Это, в частности, порождает такую проблему: от чего зависит профессиональный успех – от качеств личности или от внешних обстоятельств? А если и от того, и от другого вместе, то почему одни добиваются успеха вопреки обстоятельствам, а другие – несмотря на отсутствие необходимых качеств?  

Одним из признаков успеха называют эффективность работы человека. С этим связан вопрос о соотношении эффективности и нравственной значимости профессиональной деятельности. Эффективность – характеристика предметной стороны профессии, ее составляющие: производительность, качество и надежность. Нравственная значимость – свойство социальной стороны профессиональной деятельности. Очевидно, что обе эти стороны взаимосвязаны и эффективность деятельности сопровождается вопросами о ее нравственной чистоте. Указанные параметры эффективности (производительность, качество, надежность) могут быть признаком также и нравственного одобряемого труда в тех случаях, когда предметом труда и его продуктом являются материальные объекты. Достаточное количество качественных и надежных вещей, произведенных человеком, свидетельствует о его моральных качествах (трудолюбие, аккуратность, ответственность и т.д.) и придают всей его деятельности нравственно положительный смысл. В тех случаях, когда предмет и продукт труда связаны с духовной сферой (знания, закон, личность, общество, государство и т.д.), гармонизировать эффективность и нравственность труда гораздо сложнее. Труд какого учителя следует считать эффективным: того, чьи ученики получают награды, того, наибольшее число учеников которого поступило в вуз или того, чьи ученики просто стали хорошими людьми, живущими по совести? А какого адвоката следует считать эффективным: того, кто спасает человека от наказания, того, кто оказывает услуги большему числу людей или того, который добивается соблюдения закона? Работа какого чиновника будет более эффективной: того, кто заботится об интересах общества, того, кто защищает государство или того, кто не берет взяток?  Очевидно, что в данном случае эффективность простирается дальше, чем производительность, качество и надежность продукта, кроме того, нравственные факторы сами становятся критериями эффективности.  

Выбор профессии – важный с точки зрения развития личности этап в ее формировании. Правильный выбор повышает самоуважение человека и его самооценку. Есть несколько факторов этого выбора: нравственные, психологические, социокультурные. 

Нравственные детерминанты выбора профессии – это представления человека о себе идеальном, о своем назначении и об идеале своей жизни, а также его ценностные ориентации. Психологические детерминанты включают интеллект, способности, интересы, направленность личности, т.е. ее желания, стремления, влечения, склонности, убеждения, субъективный образ избираемой профессии, мотивацию и потребности, образ себя в профессии, психофизиологические особенности и др. Мотивация выбора профессии, согласно многим исследованиям, содержит три группы мотивов: связанные с овладением профессией и содержанием труда, с престижем профессии и потребностями в общении, с материальными потребностями. В социокультурном отношении на выбор профессии непосредственное влияние оказывают семья, школа, а также друзья и знакомые. Их позиция бывает троякой: 1) позицию невмешательства занимают те, кто считает выбор профессии личным делом человека, опасается дать неверный совет или равнодушен к этому вопросу; 2) активная позиция характерна для тех, кому важны традиция и преемственность в профессии, а также проявляется в случае, если выбор определяется чужой волей (родителей, авторитетных знакомых и т.д.); 3) третья позиция – сотрудничество – представляет собой диалог человека и его окружения на тему выбора профессии, практическую помощь в профориентации для создания личного видения профессии, формирования профессиональных приоритетов. 

Глава 2. Исторические облики деловых отношений

Деловые отношения – сложный комплекс нравственных, психологических, социальных, правовых и других связей, возникающих между людьми в процессе общения, целью которого является удовлетворение экономических интересов.

Временем возникновения деловых отношений и, соответственно, необходимости их нормативного регулирования, можно считать тот период в развитии культуры и цивилизации, когда складываются первые товарно-денежные отношения. Обмен товарами неизбежно сопровождается заботой об их качестве, о точности расчетов, о справедливой мере получаемого взамен, т.е. заботой о нравственной чистоте проводимых сделок. В поэме Гесиода «Труды и дни» мы находим следующие рекомендации:

Точно отмерив, бери у соседа взаймы: отдавая,

Меряй такою же мерой, а можешь, – так даже и больше,

Чтобы наверно и впредь получить, коль нужда приключится.

Выгод нечистых беги: нечистая выгода – гибель. 

(Пер. В. Вересаева). 

В среде торговцев и купцов возникают первые моральные требования, ценности и представления об идеале таких отношений. Деловитость, предприимчивость, расторопность, предусмотрительность, учтивость в сочетании с честностью, точностью в расчетах и качеством товаров и услуг складываются в представление о хорошем торговце, достойно зарабатывающем свой хлеб. Одним из элементов профессиональной чести становится традиция «честного купеческого слова», в соответствии с которой сделки заключались только на основе доверия партнеров, даже не знакомых близко, но принадлежавших к одному, торговому, сословию. Так, в «Книге о верных и неверных женах», как образец честной, и потому удачной, торговли, приводится рассказ о молодом купце, доверившем на несколько лет большую партию ценного товара случайно встреченному посреднику, о котором, тем не менее, хорошо отзывались, и получившем прибыль, в несколько раз превышающую стоимость груза. 

Свой вклад в формирование поля деловой этики внесло закрепление норм, регулирующих деятельность цехов и ремесленных объединений. Среди них – требования групповой солидарности, поддержки, защиты членов таких профессиональных сообществ, а также правила, регулирующие качество производимых товаров. 

Особый образ деловых отношений сложился в рамках буржуазной культуры. Переход к индустриальному обществу сказался на содержании отношений, на представлениях об идеале человека и ценностных ориентациях. Нравственной основой деловых отношений становятся принципы трудолюбия и бережливости. Предполагается, что именно в труде, каким бы он ни был, человек не только проявляет свои способности, но и формирует качества характера (например, усердность, ответственность, честность, аккуратность и т.д.), – иными словами, привычка трудиться способствует моральному прогрессу личности. Напротив, праздный человек, плохо ведущий свои дела, не может быть достойным партнером в деловых отношениях именно в силу его нелюбви к труду. Бережливость как регулирующий принцип предполагает не только разумное отношение к деньгам, она также характеризует человека с нравственной стороны. Кто умело распоряжается предметами и результатами своего труда, тот является человеком целеустремленным, видящим смысл своей жизни в том, что он делает, ценящим ресурсы своей работы: время, деньги, репутацию. Понятие об идеале человека также включает в себя идею саморазвития и самовоспитания, благодаря чему важным свойством делового человека становится умение добиваться всего своими силами (даже если человек пользуется протекцией, это должно быть результатом его умения налаживать личные связи). В этику деловых отношений буржуазная культура привносит свои ценности: почитание и уважение всякого труда, идею частной собственности как признака нравственно достойной жизни (с одной стороны, чем-то владеет тот, кто это создал, заработал, с другой – тот, кто имеет нечто, приобретенное своими усилиями, не станет этим рисковать, совершая безнравственные поступки), бережливость и рациональное использование средств, идею гражданской активности участников деловых отношений, согласно которой человек, преследуя свои деловые интересы, «берет в партнеры» государство, инициируя принятие выгодных ему решений. 

Для деловых отношений, которые складывались в советской культуре, характерными ценностными ориентациями были: солидарность трудящихся, коллективизм, реализация социального идеала и стремление к высшей идее через трудовую активность. Этот комплекс идей предполагал, что человек через свою профессиональную деятельность связан, с одной стороны, со своим коллективом, который может поддерживать его и регулировать его жизнь, и, с другой стороны, с государством, будучи частью особой общности – советского народа. Еще одной особенностью деловых отношений здесь была необходимость трудиться, – труд и участие в деловых отношениях были не только правом, но и обязанностью человека, включенность в социальную жизнь рассматривалась как необходимая часть профессиональной деятельности человека. Осуждение идеи частной собственности сопровождалось приданием вторичного статуса материальному вознаграждению за труд – критерием успешности в деловой активности являлся не размер оплаты труда, а коллективное признание, трудовая репутация человека.            

В содержании современных деловых отношений значительная часть прежних идей переосмысливается и трансформируется. Так, например, труд и трудолюбие, сохраняя свою моральную значимость для развития личности, перестают быть критерием качества деловой активности человека. На первый план выходят такие добродетели как ответственность, способность быстро принимать решения, ориентироваться в меняющихся обстоятельствах и в нестандартных ситуациях. 

Общим нравственным основанием деловых контактов становится идея баланса интересов. Она делает значимыми кооперацию во взаимодействии, соблюдение договоренностей, открытость в делах и ведение диалога.

Особым условием деловых отношений сейчас становится сближение общества и государства, возможность диалога между ними, введение правовых регуляторов и наличие контроля сферы профессиональной деятельности.

При увеличении числа деловых связей между организациями разных стран неизбежно возникает необходимость сближения культур. Важным элементом этики деловых отношений в такой ситуации становится умение налаживать межкультурные связи на основе норм, принятых в отдельных культурах, а также с учетом международных правил ведения дел. 

Значимыми для деловых отношений становятся критерии нравственной деятельности организаций, моральный климат и отношения в них, устройство корпоративной культуры, а также имидж делового человека и организации.            

Глава 3. Основания этики деловых отношений

Проблема совмещения частного и общественного интереса – одна из главных проблем этики деловых отношений. В истории морали она решалась несколькими способами.  
Теория «разумного эгоизма» возникла во времена Великой французской революции, ее автор – французский философ-просветитель Клод Адриан Гельвеций. Он полагал, что себялюбие – это чувство, данное человеку природой. От природы человек ни зол, ни добр: он всегда следует своему самому сильному интересу. Поэтому человеческий эгоизм и стремление к осуществлению своих интересов есть единственный подлинный мотив человеческих поступков. Гельвеций различал два вида эгоизма: узкий, неправильно понятый, или стремление удовлетворить всякое свое желание, и подлинно человеческий эгоизм, сопровождаемый пониманием того, что для человека нет ничего важнее, чем общественные интересы, благодаря которым он может реализовывать всякий частный интерес. Так, например, политическая и экономическая стабильность государства является главным интересом делового человека, поскольку именно такие условия позволяют достойно вести свои дела. 

Принцип «разумного эгоизма» Гельвеция гласит: каждый должен понять, что его самый главный интерес – это интерес общества. Отстаивая интересы общества, каждый может исполнить собственные желания. 
Этика утилитаризма – учение, в котором главной целью человека признается польза. Для определения того, что будет пользой для всех заинтересованных сторон при принятии решения, в утилитаризме выработаны четыре принципа:

1. Принцип цели. Прежде всего ценность поступка измеряется его целью – она должна удовлетворять запросы и желания всех участников деятельности.

2. Принцип полезности. Для достижения наибольшей пользы цель поступка должна приносить максимально возможное благо наибольшему количеству заинтересованных сторон.

3. Принцип удовольствия. Благо каждого участника деятельности – это его удовольствие и счастье, получаемое от реализации поставленной цели. Меру своего удовольствия и счастья каждый участник определяет сам.

4. Социальный принцип. Целью каждого поступка должно быть не собственное удовольствие и счастье человека, а благо общества или государства, т. е. ценность поставленной цели зависит от того, насколько она полезна всему обществу или государству.  

Одна из главных проблем этики прагматизма (от греч. pragma – действие) – практическое воплощение моральных идей и понятий. Согласно принципу Пирса, наше понимание какого-либо объекта есть не что иное, как наше представление о связанных с ним следствиях, имеющих практическое значение. Если мы не видим практической значимости морали в деловых отношениях, мы не считаем ее важным фактором для них. Соответственно совмещение частного и общего интересов для человека возможно только как практически значимое для него положение вещей. Иными словами, человек согласен пойти на уступки в пользу общих интересов, только если это выгодно ему самому. Тем не менее, речь идет не только о материальной выгоде – не менее сильно, чем деловой успех, человека волнует, насколько правильна его деятельность: «быть хорошим» он хочет так же, как и «быть успешным». Одобрение в деловых отношениях двоякое: и правовое, и нравственное. Первое человек получает со стороны закона, второе – со стороны других участников деловых отношений (коллеги, подчиненные, сотрудники, партнеры и т. д.). Тем самым, желание положительной моральной оценки и есть та практическая значимость, которая стоит за необходимостью совмещения частного и общего интереса в деловых отношениях.

Проблема должного в деловых отношениях – еще одна проблема в поле этики деловых отношений. Содержание должностных обязанностей закреплено специальными документами, в то время как профессиональные обязанности, выходящие за рамки непосредственной работы, – предмет мировоззренческого выбора самого человека. В этических кодексах профессий и организаций, в нормах корпоративной этики излагаются виды таких обязанностей. Вместе с тем их сущность объясняется в деонтической этике, предмет которой – понятие долга. Мотивом поступков человека может быть стремление к удовольствию, желание заслужить похвалу, получить признание или награду. Мотивом же подлинно морального поступка может быть только желание выполнить то, что надлежит. Что является надлежащим для человека, независимо от вида его деятельности, было описано И. Кантом в категорическом императиве: поступай по такому правилу, которое, на твой взгляд, может стать законом для всех; в твоих поступках ты сам и все человечество в твоем лице должны быть целью, но не средством; воля человека сама себе диктует этот закон и только тогда она является свободной.    

Решением проблемы равенства являются теории справедливости. Справедливость – нравственное понятие, которое регулирует отношения между людьми по поводу их взаимных обязанностей и распределения совместно произведенных благ. Понятие справедливости является «переходным» между моралью и другими регуляторами (право, экономика и т.д.), соединяя их. Аристотель выделял два вида справедливости: общая и частная. Общая справедливость совпадает с требованиями закона, следовать ей – значит подчиняться закону. Ее суть – придание равных прав и свобод всем членам общества, совмещенное с равными возможностями в условиях неизбежного неравенства. Виды частной справедливости: уравнительная, которая требует равной меры благ для всех членов общества, такая справедливость – добродетель законодателей; распределительная, согласно которой каждый должен получать награду или наказание в соответствии со своими заслугами. Это – добродетель правосудия.  

В теории Дж. Ролза разрабатывается идея социальной справедливости, или справедливости как честности, восстанавливающей определенный порядок в обществе, который сам по себе был бы благом. Субъекты справедливости при таком ее понимании – это социальные институты, – законы, а также реальные отношения, возникающие на основе этих законов. Согласно идее Дж. Ролза, в отрыве от всех социальных отношений, человек выберет общество, где все имеют равные возможности и где исключается увеличение блага одних за счет ограничения свободы других, а также то, в котором наличие основных свобод совмещается с максимальным приростом общественного блага. Соответственно любой человек будет мириться с неравенством в обществе только в том случае, если возрастание неравенства приведет пусть и не к равному, но к увеличению числа благ для всех членов общества. Вместе с тем оправданием неравенства может быть только улучшение положения тех, кто находится в худшем положении. Так, за счет налогообложения и перераспределения средств те, кто занимает преимущественное положение, поддерживают тех, чья жизнь менее благоустроена.    

Понятая таким образом справедливость возможна при выполнении двух ее принципов: 

1. Принцип эффективности: каждый должен иметь равные права в отношении обширной схемы равных основных свобод, совместимых с подобными схемами свобод для других.

2. Принцип различия: социальные и экономические неравенства должны быть устроены так, чтобы: а) от них можно было разумно ожидать преимущества для всех; б) доступ к положениям и должностям был открыт всем.  

Глава 4. Моральное измерение деловых отношений в организации 

Моральные аспекты деловых отношений в организации относятся к области корпоративной этики и корпоративной культуры. Термин «корпоративная этика» используется в трех значениях: прежде всего, так называют задаваемые организацией моральные стандарты отношений к разным группам, связанным с ее деятельностью (персонал, акционеры, инвесторы, потребители и т.д.). Еще одно значение термина – вырабатываемый организацией способ регуляции отношений между ее членами, основанный на установленной в ней системе ценностей; корпоративная этика задает нормы и стандарты организационной культуры. Наконец, корпоративная этика – область исследований прикладной этики, предметом которой являются формы и содержание отношений внутри организаций и за их пределами, а также многочисленные нравственные проблемы, возникающие в них (ответственность, злоупотребление властью, аномалии служебных отношений, дискриминация и ограничение свободы и т.д.).   

Корпоративная этика в значении стандартов деятельности организации и как способ регулирования «морального климата» в ней сущностно связана с явлением корпоративизма. Этика рассматривает корпоративизм как систему норм и ценностей, набор соответствующих механизмов управления и организации, а также нравы, действующие в корпорации как добровольном и социально закрытом объединении, созданном для ведения специализированной деятельности и имеющем в этом качестве юридический статус [29, с. 225]. Ориентация на корпоративизм – отличительная черта любого сообщества людей. Через нее формируется одно из самых важных свойств человека – групповая идентичность, благодаря которой он ассоциирует себя, свои интересы, цели и ценности с разными сообществами и группами, в частности, с той организацией, где он трудится. Корпоративизм предполагает, что интересы данной организации стоят выше отдельных интересов ее членов, он придает внутреннему устройству организации устойчивый характер и часто закрытость – нормы корпоративной этики отдельной организации закрепляют роли и возможные стратегии поведения ее членов, регламентируют формы участия в организационной жизни, а также качества и ценностные ориентации, необходимые для членства в организации, как профессиональные, так и личностные. 

В большинстве организаций корпоративная этика призывает сотрудников перенимать «корпоративный дух» – идею коллектива как команды или семьи, о судьбе которой заботятся все, кто в нее входит. Декларируемые ценности организации обычно закрепляются в кодексах или правилах корпоративного поведения, в ее символике и традициях. Также часто корпоративная этика предполагает создание особой внутренней сети (комитеты, общественные группы и др.), функцией которых является неформальный контроль и регуляция отношений. 

Тип корпоративной культуры зависит от нескольких факторов: размера организации, сферы и вида ее деятельности, характера ее структуры, ценностных ориентаций. Например, в зависимости от ценностных ориентаций, выделяют корпоративные культуры, ориентированные: а) на продукцию, эффективность и экономический результат; б) на личность, удовлетворение ее возможностей и способностей (типология Р. Блейка и Дж. Мутона). Соединяясь, эти установки порождают четыре типа организационной культуры: 1) самый жизнеспособный, ориентированный социально-экономически; 2) экономически ориентированный, с сильной направленностью на экономическую эффективность предприятия; 3) социально ориентированный, где в управлении преобладает ориентация на личность; 4) условно ориентированный, имеющий слабую экономическую и социальную установки.   

Одним из факторов, задающих «моральный климат» в организации, является стиль руководства, или типичная для руководителя (лидера) система приемов деятельности, используемая в работе с членами группы. Согласно распространенной классификации К. Левина, есть три таких стиля: 

1) авторитарный (автократический, директивный). Лидеры, придерживаясь этого стиля, четко формулируют свои требования: что и как следует сделать. Они берут на себя весь объем власти и стремятся принимать единоличные решения. Выбор этого стиля руководства оправдан в условиях дефицита времени, низкой квалификации или мотивации сотрудников, высокой текучести кадров, а также в тех случаях, когда руководителем является наиболее опытный член группы; 

2) демократический (коллегиальный, директивный). Отличительная черта лидеров с данным стилем руководства –стремление уравнивать свою позицию и позицию подчиненных в принятии решений, распределении вознаграждения и ответственности. Тем не менее, руководитель помогает сотрудникам сориентироваться, поощряет их инициативу, поддерживает их участие в решении групповых задач. При таком руководстве снижается скорость и количество выполняемой работы, но значительно повышается ее качество. Выбор этого стиля возможен в среде мотивированных сотрудников, при длительном и доверительном взаимодействии руководителя и коллектива, при поиске нестандартных решений, а также в ситуациях риска;

3) анархический (попустительский, разрешительный). Лидер, используя этот стиль, минимально руководит группой. Он передает подчиненным право принимать решения, устанавливать цели и задачи, организовывать свою работу. При этом сотрудники предъявляют руководителю много претензий, особенно в конфликтных ситуациях, стараясь склонить его на одну из сторон. Выбор этого стиля может привести к успеху только в высококвалифицированных и способных к самоорганизации коллективах, которые нуждаются скорее в наблюдении, чем в руководстве.   
Качество морального климата в организации зависит также от предпочитаемой там формы делового взаимодействия: сотрудничества или соперничества. Сотрудничество подразумевает объединение людей общими ценностями, интересами, целями, делом. Оно сопровождается взаимной помощью, поддержкой, а также уступками, компромиссом. Сотрудничество требует умения работать в команде и распределять обязанности, ответственность и вознаграждения. Соперничество возникает как результат пересечения или столкновения интересов. Соперники, как правило, стремятся к одной цели, но при этом хотят опередить и превзойти друг друга, видят друг в друге препятствие для своей деятельности. Часто соперничество сопровождается фаворитизмом со стороны руководителя или его поисками. Эта форма взаимодействия обычно поощряется в том случае, когда от сотрудников хотят получить максимальный результат, переложить ответственность полностью на них, а также ослабить горизонтальные связи в коллективе.  

Особым случаем соперничества является конфликт – столкновение противоположно направленных, несовместимых друг с другом ориентаций, интересов, отдельных эпизодов во взаимодействии или в отношениях индивидов и групп, связанное с отрицательными эмоциональными переживаниями. 

Виды конфликтов выделяют по следующим основаниям: 

· количество участников конфликта (внутриличностные, связанные с разногласием потребностей, целей, интересов человека, с одной стороны, и обстоятельств его жизни и деятельности – с другой; межличностные; межгрупповые);

· направленность конфликта (горизонтальные – конфликты между людьми, не находящимися друг у друга в подчинении, вертикальные – между людьми, занимающими разные ступени деловой иерархии; смешанные);

· источник возникновения (объективно обусловленные и субъективно обусловленные);

· производимый эффект (созидательные, или интегративные, а также разрушительные, или дезинтегративные);

· длительность (кратковременные и затяжные);

· содержание (рациональные, т. е. охватывающие предметы деловых отношений, и эмоциональные, основанные на взаимных негативных чувствах).

Особый вид конфликтов – моральный конфликт. Он представляет собой столкновение разных по содержанию, но одинаково значимых для человека ценностей (например, долг и любовь, истина и счастье, честь и успех и т.д.). Особая острота этого конфликта возникает потому, что выбор в пользу одной ценности влечет за собой отказ от другой. Для решения этого конфликта чаще всего рекомендуется стратегия «наименьшего зла» – из двух одинаково нежелательных вариантов выбирать тот, который приведет к менее болезненным последствиям для всех участников конфликта. 

Структура конфликта включает в себя: объект конфликта и предмет спора; субъектов, или стороны конфликта; причины конфликта; его цели; а также условия протекания конфликта.

В развитии конфликта выделяют несколько стадий: 1) недовольство, взаимные упреки и претензии; 2) ссоры, отчуждение, разобщение сторон; 3) кризис, сопровождаемый переходом конфликта в открытую форму, скандалами и прямым противостоянием; 4) осложнение, формирование после-конфликта или его разрешение, прекращение. 

Конфликтологи К. Томас и Р. Килменн определили две ориентации поведения в конфликте: стремление сторон отстоять свои интересы и стремление сторон учитывать интересы других участников конфликта. В зависимости от того, насколько сильны эти личные ориентации, выделяют следующие стратегии поведения в конфликте: 

· уклонение – стратегия слабого стремления отстоять свои интересы и учитывать интересы других;

· уступка – стратегия сильной ориентации на интересы других и слабой – на свои;

· принуждение – результат сильной ориентации на свои интересы и слабой – на интересы других; 

· компромисс – эта стратегия сответствует средней ориентации как на свои, так и на чужие интересы;

· сотрудничество – стратегия сильного стремления к реализации и своих интересов, и интересов другой стороны.    

Управление конфликтом подчиняется нескольким общим правилам.

1. Правило эмоциональной выдержки – конфликт всегда сопровождается эмоциональным напряжением сторон, поэтому данное правило предполагает попытки наиболее спокойного высказывания своей позиции и выслушивания позиции соперника. 

2. Правило безличности конфликта – накал страстей часто связан с оскорбительными высказываниями в адрес другой стороны, поэтому для управления конфликтом важно не переносить возмущение, вызванное предметом спора, на личные качества соперника.

3. Правило положительного видения конфликтной ситуации – часто столкновение интересов и взаимные претензии порождают чувство страха и бессилия, отнимающие желание искать выход из сложившейся ситуации, поэтому значительную роль в урегулировании спора играет персональная установка сторон на естественность конфликтов и их принципиальную разрешимость.

4. Правило единства высказываемых претензий – в эмоционально острых ситуациях возникает желание «высказать все» и конфликт перерастает во взаимные обвинения и упреки, поэтому управлять конфликтом можно, высказывая только то, что вызывает недовольство именно в этих обстоятельствах.

5. Правило справедливого отношения к сторонам конфликта – человек, высказывая претензию, обычно имеет на то основания, даже если они надуманные, а потому в скорейшем разрешении конфликта особенно значимо умение выслушать соперника и не выносить оценок участникам спора.  

   

Глава 5. Межкультурное деловое общение

Межкультурное общение – особенная область этики деловых отношений. В ней проблемы делового взаимодействия выводятся за рамки этики и психологии. К факторам, определяющим особенности деловых контактов в данном случае, прибавляется и культурное происхождение человека. Предполагается, что весь комплекс этнических, национальных, собственно культурных элементов представляет собой особую среду, в которой формируется сам человек, а, следовательно, и его способы налаживать и поддерживать контакты.  

Ксенофобия и толерантность – две крайние нравственно-психологические позиции участников межкультурного общения, и в «чистом» виде они встречаются не часто. Между ними возникает особое «поле напряженности» межкультурных контактов, в котором его участники занимают самые разные позиции (например, «я уважаю чужую культуру, но стараюсь общаться с представителями своей», «все культуры разные, и понять их очень сложно, поэтому нужно принимать людей такими, какие они есть», «есть много культур и правил, но если ты живешь в какой-то стране, живи по ее традициям» и т.д.).

Ксенофобия – нетерпимость, неприятие всего чужого. Психическую основу ксенофобии составляет страх, вызываемый незнакомым, иным, порождающий агресию по отношению к иному. С точки зрения биологизаторских теорий подобный страх является основой выживания и стабильности вида, поскольку он обеспечивает ему надежную защиту от врагов. Устойчивость ксенофобии в человеческих отношениях также объясняется врожденностью этого страха. Однако с точки зрения нравственности все, что порождается страхом, не позволяет человеку сделать морально свободный выбор и принять морально достойное решение и, значит, если страх перед чужим нельзя преодолеть, его, как всякую эмоцию, следует контролировать.    

Толерантность – отношение к иному, как к имеющему право на существование, сопровождаемое сознательным подавлением негативного восприятия всего чужого. Быть толерантным к чему-либо – значит признавать это равнозначным своему, обладающим таким же достоинством и такой же ценностью. Толерантность – одна из ключевых нравственных ценностей гражданского общества, т.к., соглашаясь с тем, что иное мнение, иная культура, иные ценности существуют, она в то же время допускает их критику, осуждение, неприятие, но не допускает агрессии и насилия по отношению к ним.  

В современных деловых отношениях, в условиях усложнения и увеличения доли межкультурного общения предпочтение отдается толерантным позициям, которые больше способствуют взаимному пониманию и совместной реализации интересов. 

Одной из важных проблем межкультурного общения является проблема культуроцентризма и культурных стереотипов. Эти два явления во многом определяют содержание и ход межкультурного общения, они, с одной стороны, упрощают его и наполняют определенными смыслами, а, с другой, будучи скрытыми элементами коммуникации, – тормозят возникновение взаимопонимания и доверия между партнерами. Культуроцентризм – это свойство личности, проявляющееся в обыкновении судить обо всем с позиций собственной культуры. Человек, усваивая нормы и ценности, перенимая уклад жизни, присущий той культуре, в которой он живет, расценивает их как правильные, адекватные, эффективные, т.к. они обеспечивают целостность и устойчивость его сообщества. Это неотъемлемое свойство наших суждений и оценок, и большинство затруднений в межкультурном общении связано именно с культуроцентризмом его участников, который препятствует нахождению «общего языка». Например, носителям советской и постсоветской культуры редко приходит в голову, что профессия продавца, парикмахера или официанта предназначена, прежде всего, для мужчин. В то же время с точки зрения восточного менталитета сфера услуг и торговли – это, по преимуществу, мужское занятие.  

Культурные стереотипы – еще один неизбежный элемент межкультурного общения. Стереотип представляет собой относительно устойчивый и упрощенный образ чего-либо. Это схема восприятия, содержащая элементарный набор признаков предмета, человека или явления. Прежде всего стереотипы помогают ориентироваться в разных обстоятельствах, сокращая время реагирования на новые факты и впечатления. Вместе с тем они содержат относительно достоверную информацию, что служит более быстрому узнаванию особенностей нового предмета. К тому же они оказывают влияние на создаваемый образ реальности, фиксируя и подчеркивая отдельные характеристики предметов и людей. Так, например, известно, что на Востоке принято торговаться, и, попадая в похожие обстоятельства, мы без неприязни реагируем на завышенную цену товара, быстро перенимаем «правила игры», хотя ни разу, возможно, и не торговались. Однако мы и воспринимаем восточных людей как привычных к сделкам и торговле, что, конечно же, справедливо не всегда.  

Своеобразие той или иной культуры в межкультурном общении зависит от ее ценностных доминант – представлений о том, как именно устроен окружающий мир. Рассмотрим наиболее значимые элементы картины мира и их версии, выдвигаемые разными культурами.

Связь природы с человеком рассматривается трояко: а) природа подвластна человеку; б) человек и природа находятся в гармоничной связи; в) природа подчиняет и ограничивает человека. Первая версия распространена в индустриальных культурах, где природное окружение – инструмент реализации усилий и таланта человека. В ценностных ориентациях таких культур человек – особая сила, которая может все, если захочет, даже подчинить себе силы природы. Вторая версия – ценностная доминанта культур Дальнего Востока, где люди полагаются на естественный ход событий, изменить который пожелает только наивный или глупый человек. Третья – фаталистская версия – присуща аграрным культурам, зависящим от природы в экономическом плане.    

Время. Выделяют культуры, мировоззрение людей в которых обращено преимущественно в прошлое, в настоящее и в будущее. Об ориентации на прошлое говорит почитание традиций, особый статус семейных отношений, тесные связи между поколениями, представление о времени как о неисчерпаемом ресурсе. В деловой активности это сказывается в неспешном ведении дел, в перенесении сроков и сделок, в беспроблемной коррекции планов, в продолжительном обдумывании предпринимаемых шагов. Об ориентации культуры на настоящее свидетельствует небольшой интерес к делам прошлого и такое же стремление строить четкие точные планы. Время понимается как быстротечное, необратимое, а потому очень ценное. В деловой активности при этом особое значение имеет соответствие между планами и результатами труда, точное соблюдение установленных сроков, умение быстро реагировать на меняющиеся условия работы и быстро принимать решения. Обращенность культуры в будущее выражается в малом почитании традиций, в ориентации на молодое поколение, в создании «культа молодости», при котором быть старым и немощным или молодым и здоровым – личный выбор каждого. Время воспринимается как то, что может быть упущено понапрасну, а потому в деловой активности ценится умение «ловить волну», пользоваться моментом, создавать и вводить эффективные новации, планировать «с дальним прицелом», ставить перспективные цели и принимать решения, которые оправдают себя и в будущем.

Пространство. В различных культурах есть две тенденции в восприятии пространства: предпочтение общественному пространству и предпочтение личному. Первый тип характеризуется малым личным пространством человека, активным «вмешательством» окружения в него, здесь редко скрывают события личной жизни, обычно люди трудятся вместе, часто ходят в гости без приглашения и собираются большими компаниями по любому поводу. В деловых отношениях приняты частые и эмоциональные прикосновения (объятия, похлопывания по спине и плечам, касания во время разговора и т.д.), близкое расположение рабочих мест без плотных перегородок, нормой считается заглядывать в лежащие открыто вещи и документы. Второй тип сконцентрирован на защите личного пространства человека. В таких культурах его «пересечение» (на улице, в магазине, на работе) является поводом для возмущения, люди стараются избегать группового проживания, не стремятся делиться подробностями личной жизни и собираться большими компаниями для повседневных дел. В деловой жизни прикосновения и любые другие жесты ритуализированы (т. е. допускаются в установленной форме и в заданных обстоятельствах), встречи и визиты планируются заранее, офисное пространство устроено так, чтобы сотрудники были отделены друг от друга, и т. д.

Проявление эмоций. Здесь различают культуры эмоционально экспрессивные и эмоционально сдержанные. Представители эмоционально сдержанных культур считают, что проявление эмоций говорит о слабости или незрелости человека. Излишняя эмоциональность простительна, например, детям или женщинам. Представители эмоционально экспрессивных культур, наоборот, полагают, что недостаточное проявление эмоций говорит о скрытности, недоверчивости, подозрительности, нелюдимости человека, становится причиной недоверия к нему. 

Иерархия. Отношение к иерархии позволяет выделить формальные и эгалитарные культуры. Для представителей формальных культур иерархия составляет основу общения, она распространяется на все сферы жизни и является необходимым критерием в построении отношений. В деловой жизни с этим связано, например, обыкновение вести дела только с равными себе по рангу и положению партнерами. Для представителей эгалитарных культур иерархия имеет функциональное значение: кто-то исполняет роль руководителей, кто-то – роль подчиненных. В остальных случаях общения все равны. Так, например, деловая или новационная инициатива может исходить от самых младших членов организации, и она будет принята.  

Природа человека. В данном случае речь идет о двух подходах: натура человека задана изначально, натура человека складывается в течение жизни. Первый подход предполагает, что человек от рождения порочен (либо добродетелен). Поэтому его жизнь нуждается в строгих правилах (либо наоборот – он может выполнять правила по своему усмотрению). В деловой жизни это сказывается, в частности, в стремлении все оговаривать и фиксировать в документах (либо строить многие вопросы на доверии). С точки зрения второго подхода о человеке говорят прежде всего цели и результаты его поступков, а правила носят ситуативный и относительный характер. В таких культурах более пристальное внимание уделяется деловой репутации, кредитной истории, социальной деятельности организаций и т.д.   

Свобода. В ряде культур свобода рассматривается как личная независимость, возможность принимать самостоятельные решения, делать выбор и открыто высказывать свое мнение. Особое значение придается развитию способностей и реализации задатков личности. В деловых отношениях под свободой понимается несвязанность правилами и обязательствами, возможность произвольно выбирать партнеров и влиять на ход сделок. Другое понимание свободы ассоциирует ее с поддержкой окружения. Свободно действует не тот, кто ничем не ограничен, а тот, кого поддерживает окружение, поскольку он делает правильные вещи. На первый взгляд, это не свобода, а лоббирование групповых интересов, но в культурах с таким видением свободы человек вне своего окружения не имеет никакого статуса. А если он интересы группы считает своими, то в обмен получает всяческую поддержку собственных начинаний. В деловой жизни такие культуры отличаются принятием решений сообща, партнеры действуют только от лица своей фирмы и высказывают не личное, а общее мнение.      

Информация. Культуры отличаются тем, какому виду и объему информации отдается предпочтение: официальной, неофициальной, краткой, детальной. К официальной краткой информации обычно прибегают деловые партнеры, в чьей культуре принято доверять официальным источникам, а также не вмешиваться в вопросы, которые не касаются сделки. Желание получить официальную детальную информацию присуще культурам, где важно планирование и уверенность в завтрашнем дне. На неофициальную краткую информацию полагаются там, где принято рисковать, но не принято доверять официальным данным. Большое внимание уделяют неофициальной детальной информации в тех культурах, где считают, что успех сделки зависит от личности партнера и от того, какие с ним сложатся отношения.

При всем разнообразии ценностных подходов у разных культур единство в регулировании деловых отношений обеспечивается всеобщим признанием единых человеческих ценностей, таких как жизнь, человеческое достоинство, общее благо и др., которые отражаются не только в личном мировоззрении, но и в многочисленных нормативных документах, составляющих основу международного взаимодействия.     

Глава 6. Деловые культуры: модели изучения нравов

Деловая культура – это сложная система правил, навыков, ценностных ориентаций, определяющая способ ведения дел в какой-либо сфере экономики. Она характеризует поведение людей в их трудовой деятельности, в экономических отношениях, в общении по вопросам производства, распределения, обмена и потребления материальных благ. Структурные уровни деловой культуры: а) общечеловеческий (ценности и нормы, признаваемые повсеместно – здоровье, богатство, счастье, забота о наследниках и наследии и т.д.); б) цивилизационный (представления о мире и человеке, характерные для разных цивилизаций – западной, восточной, европейской и др.); в) социокультурный (нормы и ценности культуры той страны, в которой живет человек); г) профессиональный (идеалы, принципы, установки конкретной профессии); д) ситуационный (то, чем руководствуется человек в данных обстоятельствах). 

В соответствии с этим индивидуальный способ вести дела – результат множества ориентаций и регуляторов. Составить сколько-нибудь адекватное представление о какой-то деловой культуре без объединяющего эти уровни основания будет сложно. Современные антропологические исследования предлагают несколько моделей, объясняющих устройство той или иной культуры, путем определения «общих мест» многих культур, от которых зависят различия в поведении людей, в их выборе ценностей и правил. 

Модель Холла. Исследователь Э. Т. Холл выделяет несколько «показателей», которые прослеживаются в поведении представителей разных культур и формирует идеальные типы культур. 

1. Культуры «высокого» и «низкого» контекста. 

Культуры различаются своим «чтением контекста», т.е. использованием скрытой информации, которую заключает в себе каждая ситуация. Чем больше контекстуальной информации необходимо для понимания социальной ситуации, тем выше сложность культуры. А чем выше сложность культуры, тем труднее «чужакам» правильно понять и оценить деловое поведение. 

Модель Холла классифицирует культуры по признаку слабой и сильной контекстуальной зависимости. Люди, которые пользуются плотной информационной сетью (тесные контакты между членами семьи, постоянные контакты с друзьями, коллегами, клиентами и т.д.), относятся к культуре с высоким контекстом, а индивиды с более свободной сетью связей в своем социальном окружении и с меньшим объемом обмена информацией относятся к культуре с низким контекстом. 

Культуры «высокого контекста» можно назвать однородными – они мало меняются со временем и при взаимодействии с иным культурным окружением. Поведение представителей этих культур чаще всего предсказуемо и порождает одинаковую реакцию. По мнению Э. Т. Холла, здесь для обычного повседневного общения не требуется подробной информации о происходящем, поскольку представители этих культур постоянно в курсе того, что происходит вокруг. Выходцы из культур «высокого контекста» много информации получают из неязыковых источников, таких так иерархия, статус, внешний вид человека, его манера поведения, условия проживания, происхождение, уровень образования и т.д. Кроме того, такие люди не приветствуют открытое выражение недовольства или несогласия. 

К странам с высоким контекстом культуры Э. Т. Холл относит Францию, Испанию, Италию, страны Ближнего и Дальнего Востока, а также Россию. 

В то же время в мире существует группа культур, в которых практически отсутствуют неформальные информационные сети. Данные культуры менее однородны, в них межличностные контакты строго разграничены, представители этих культур не смешивают личные отношения с работой и другими аспектами повседневной жизни. Следствиями подобной особенности оказываются слабая информированность и большая потребность в дополнительной информации для понимания представителей других культур при общении. 

К типу низко контекстуальных культур Э. Т. Холл относит культуры Германии, Швейцарии, США, скандинавских стран. В этих культурах большая часть информации содержится в словах, а не в контексте общения. Здесь люди часто выражают свои желания словесно, не предполагая, что они будут поняты из ситуации общения. В таких деловых сообществах наибольшее значение придается речи, а также обсуждению деталей. Предпочтителен прямой и открытый стиль общения, когда вещи называют своими именами и дают им соответствующие оценки. Для представителей этих деловых культур очень важны письменные контракты, договоры, документы. 

2. Монохронные и полихронные культуры. 

По мнению Э. Т. Холла, время является важным показателем темпа жизни и ритма деятельности, принятым в той или иной культуре. Культура использования времени выступает главным организующим фактором жизни и коммуникации, так как с помощью времени люди выражают свои чувства, подчеркивают важность своих поступков и действий. Согласно Э. Т. Холлу, в зависимости от способа использования времени культуры можно разделить на два вида: а) монохронные, в которых время распределяется таким образом, что в один и тот же отрезок времени возможен только один вид деятельности; б) полихронные, в которых в один и тот же отрезок времени производится несколько видов деятельности.

Монохронное использование времени означает, что действия осуществляются последовательно, одно за другим, в течение определенного времени. В соответствии с этим время представляется как прямой путь из прошлого в будущее. Монохронное время разделяется на отрезки, т.е. все тщательно планируется для того, чтобы человек мог в любой отрезок времени сконцентрироваться на чем-то. Представители монохронных культур приписывают времени вещественную стоимость: его можно потратить, сэкономить, потерять, наверстать, ускорить. Для представителей монохронных культур своевременность связана с назначенным для события временем. Такой тип использования времени практикуется в Германии, США, ряде североевропейских стран.

Полихронное восприятие времени противоположно монохронному – в нем многое происходит одновременно. Полихронное время понимается не как прямолинейный путь, а как некий узел переплетения многих событий, поэтому оно менее ощутимо. Для представителей полихронных культур своевременность зависит от ценности назначенного события – наиболее важное дело может заставить их отложить все другие запланированные дела. Представители полихронных культур делают несколько дел одновременно, чаще прерывают свою работу, придают меньше значения договоренностям о встречах. Они чаще и проще меняют свои планы, а их пунктуальность зависит от характера взаимоотношений (например, близкий друг поймет и простит опоздание, а деловой партнер – нет). К типичным полихронным культурам Э. Т. Холл относит культуры стран Латинской Америки, Ближнего Востока, Средиземноморья, а также России. 

Модель Льюиса. Р. Льюис разделяет все деловые культуры на три большие группы: моноактивные, полиактивные и реактивные в зависимости от того, как представители тех или иных культур видят смысл делового контакта.

Моноактивные культуры. Представители этой группы смысл деловых контактов видят в заключении сделки. Поэтому для них наибольшее значение имеет контракт, и они менее всего настроены на близкие межличностные отношения. К числу таких культур Р. Льюис относит деловые культуры Северной Америки, а также стран Северной и Западной Европы.

Полиактивные культуры. В этой группе деловых культур деловой контакт рассматривается как род близкого знакомства. Поэтому наибольшее значение для них имеет доверие. Если бизнесмен неизвестен и близко не знаком с представителями полиактивной деловой культуры, его ждет неудача при заключении контракта. К этой группе причисляются деловые культуры стран арабского Востока, Латинской Америки, Малой и Средней Азии, Восточной и Южной Европы, а также стран Дальнего Востока. 

Реактивные культуры. Деловые культуры этой группы диктуют своим представителям соблюдение равенства, status quo при ведении дел. Гораздо больше, чем доверие, они ценят паритет, адекватное распределение прав и обязанностей. В эту группу Р. Льюис включает японскую и финскую деловые культуры. 

Модель Хофштеде.  Нравы в различных культурах Г. Хофштеде систематизирует при помощи следующих показателей.

«Дистанция власти». Это показатель той степени, в которой подчиненные воспринимают неравное распределение власти как должное. При малой дистанции неравенство прав и возможностей, а также их ущемление рассматривается как недопустимое. При большой дистанции такая несправедливость выглядит приемлемой. В культурах с высокой дистанцией власти последняя видится как некая данность, имеющая фундаментальные основы. Поэтому представители данного типа культуры полагают, что власть – важнейшая часть социальной жизни, а носители власти рассматривают своих подчиненных как людей, существенно отличающихся от них самих. При этом в культурах такого типа акцент делается в основном на принудительной форме власти. 

Здесь высокую ценность имеют обязательность, исполнительность, конформное поведение, авторитарные установки и жесткий стиль руководства. Вопрос о легитимности самой власти в этих культурах не столь важен, поскольку в обществе негласно существует убеждение, что в мире должно быть определенное неравенство, в котором каждый имеет свое место. В таких культурах для организаций характерны: централизация власти, большая численность персонала в области контроля и проверки, определяющего значимость той или иной работы. 

В культурах с малой дистанцией власти господствует точка зрения, согласно которой неравенство в обществе должно быть сведено к минимуму. Представители этого типа культур считают, что иерархия – условное закрепление неравенства людей в обществе, поэтому наибольшее значение там придается таким ценностям, как равенство в отношениях, индивидуальная свобода и уважение к личности. 

Подчиненные здесь не считают, что их руководители обладают особым личностным статусом, поэтому коммуникация менее формальна, равенство собеседников выражено сильнее, а стиль общения носит в большей мере консультативный характер. В этих культурах эмоциональная дистанция между вышестоящими и их подчиненными незначительна. Открытое несогласие или активное противодействие начальнику также рассматривается здесь как норма. Г. Хофштеде заключает, что к культурам с высокой дистанцией власти можно отнести культуры стран Дальнего Востока, арабского мира, турецкую, российскую и другие, а к культурам с низкой дистанцией власти – культуры Западной и Северной Европы, а также США.
«Индивидуализм и коллективизм». Индивидуализм характеризует те культуры, в которых нормой считается заботиться только о себе и своем ближайшем окружении, коллективизм – те культуры, для которых норма – жить в большом сообществе (родственники, друзья, религиозная община и др.) и отстаивать его интересы как свои собственные. 

Индивидуализм присущ обществам со свободной (нежесткой) социальной структурой, коллективизм – обществам со строгой социальной структурой, с четким разделением на социальные группы, внутри которых каждому индивиду гарантированы забота и внимание остальных в обмен на безоговорочную лояльность по отношению к группе. К коллективистскому типу культур следует отнести большинство традиционных азиатских и африканских стран, а также культуры католических стран Южной Европы и Латинской Америки. 
В индивидуалистских сообществах отношения между людьми зависят от личных интересов и притязаний каждого, а потому они изменяются по мере изменения последних. В подобных обществах выбор стиля одежды, друзей, занятий или супруга относительно свободен и является, преимущественно, личным делом. 

В культурах с индивидуалистской ориентацией сознания, например, в Германии, США, Австралии, Великобритании, Канаде, Нидерландах, Новой Зеландии, связи между людьми важны, но имеют иной статус. В этих культурах считается, что привязанности не должны противоречить целям человека. Ценится, прежде всего, свободная конкуренция, право собственности, гласность и открытость в делах. Приветствуется умение самостоятельно принимать решения. 

«Маскулинность и феминность». Маскулинность характеризует те культуры, в которых общественные роли для мужчин и женщин различны. Феминность – черта тех культур, в которых роли, ожидаемые обществом от мужчин и женщин, одинаковы. Черты, ценные в маскулинных культурах, – это тщеславие, стремление к успеху, активное умножение достижений, забота о высоком достатке, настойчивость, сила, независимость, материальный успех, открытость; в работе здесь больше всего ценится результат, и вознаграждение происходит по принципу реального вклада в него. В культурах, характерных для Австрии, Великобритании, Венесуэлы, Германии, Греции, Ирландии, Италии, Мексики, Швейцарии, Филиппин, Японии, различия мужских и женских ролей в обществе четко обозначены: мальчиков учат быть решительными и настойчивыми, а девочек – покладистыми и заботливыми. Феминные культуры ценят качество межличностных отношений, сотрудничество, стремление к пониманию, заботу об окружающих. Этот тип ориентации сознания прослеживается в культурах Дании, Нидерландов, Норвегии, Португалии, Финляндии, Чили, Швеции. Здесь особо значимы эмоциональные связи между людьми, забота о ближнем, благо всего сообщества. В воспитании детей большое значение придается развитию чувства солидарности и скромности, проповедуется социальное равенство полов, сочувствие тем, кто потерпел неудачу; переговоры и компромисс – основной способ решения конфликтов. Награда за труд в культурах феминного типа дается в основном по принципу равенства. 

«Избегание неопределенности». Это показатель той степени, в которой представители культуры опасаются непредвиденных ситуаций и стремятся избежать их. По этому показателю Г. Хофштеде разделяет культуры на два типа – с высоким и с низким уровнем избегания неопределенности. 

В культурах с высоким уровнем избегания неопределенности в ситуации неизвестности люди испытывают стресс и чувство страха, поэтому для них характерен высокий уровень агрессивности в ответ на изменение обстоятельств, сопровождаемый стремлением обезопасить себя правилами, неприятием отклонений от нормы в поведении, верой в существование абсолютных истин. В таких культурах больше сопротивляются любым изменениям, болезненно относятся к двусмысленности в словах, беспокоятся о будущем, мало склонны к риску, нуждаются в письменных инструкциях, правилах и законах, которые придают жизни устойчивость и определенность. Люди здесь предпочитают четкие цели, подробные задания, жесткие графики работы и расписание действий. К культурам данного типа Г. Хофштеде относит культуры Бельгии, Германии, Гватемалы, Греции, Перу, Португалии, Уругвая, Франции, Японии.

В культурах с низким уровнем избегания неопределенности люди в большей степени склонны к риску в незнакомых условиях, для них характерен более низкий уровень стрессов и страхов. Здесь люди не принимают чрезмерную регламентацию и организацию жизни, не любят избытка правил и инструкций. Они лучше чувствуют себя в неординарных ситуациях, требующих особого подхода к решению проблем. В таких культурах господствует убеждение, что во всем следует надеяться только на себя. Их представители легче воспринимают непредсказуемость жизни, они спокойно воспринимают непонятные человеческие поступки и новизну идей, терпимо относятся ко всему необычному, высоко ценят инициативу, готовность идти на риск. К этой категории Г. Хофштеде отнес культуры Дании, Индии, Ирландии, Нидерландов, Норвегии, Сингапура, США, Финляндии, Швеции.

Глава 7. Этика делового общения

7.1. Особенности делового общения

Общение – одна из основных категорий психологии. Согласно одному из самых распространенных определений, общение – это сложный многоплановый процесс установления и раз​вития контактов между людьми и группами. Общение порождается потребностями совмест​ной деятельности и включает в себя обмен информацией, выработ​ку единой стратегии взаимодействия, восприятие и понимание другого человека. Общение носит прежде всего социальный смысл – оно является средством передачи различных форм культуры и социального опыта между современниками, а также в исторической перспективе. Можно сказать, что именно общение создает сообщество людей. Еще один, нравственный, смысл общения предполагает, что это процесс создания качественной связи между людьми, который объединяет их, скрепляет воедино все сообщество людей идеями гуманизма, свободы, любви, равенства, справедливости, ответственности и т.д. Нравственный смысл общения заключает в том, чтобы несмотря на все конфликты и распри люди продолжали жить вместе, постоянно находя основания для того, чтобы нуждаться друг в друге.    

Деловое общение – вид общения, который имеет следующие отличительные признаки: а) его цель – реализация интересов партнеров по общению; б) его нормы закреплены документально (в инструкциях, уставах, приказах, кодексах и т. д.); в) оно носит функционально-ролевой характер, т. е. его участники разделены по ролям в соответствии с выполняемой функцией. Каждой роли соответствует свой «костюм» (стиль одежды), свой «текст» и манера говорить (профессиональная лексика и деловой стиль в разговоре); поэтому деловое общение называют официальным, строгим; г) оно четко структурировано – в деловых отношениях всегда есть иерархия, которая упорядочивает деловые отношения и придает работе организации вид слаженного механизма; д) это формальное общение, т. к. осуществляется в заданных формах (деловая беседа, собеседование, переговоры, совещание и т.д.); е) оно требует специальных атрибутов – определенного помещения, четкой организации пространства, освещения, климата и т. д.  

7.2.  Стороны делового общения

Коммуникативная сторона делового общения. Обмен информацией регулируется двумя в равной степени значимыми нормами: говорить правду и сохранять тайну. Данные требования не противоречат друг другу, они совместимы, но в практике деловых отношений могут быть выполнены далеко не всегда. Для примирения указанных норм в коммуникативной прагматике был разработан принцип кооперации, или принцип Грайса. Он регулирует общение на основании четырех правил-максим: 

1. Максима количества: сообщать ровно столько информации, сколько необходимо для решения поставленной в данный момент задачи (если нужно проинформировать, то не нужно давать оценку и т. д.).

2. Максима качества: сообщаемая информация должна быть проверенной и достоверной. К примеру: «Я полагаю, что курс российского рубля к доллару к концу года снизится на 30%. – Кто это тебе сказал? – а) я не разглашаю источников информации; б) мой приятель, он неплохо разбирается в этом; в) вчера послушал отчет Центробанка России». Очевидно, что только в третьем случае выступает ценный коммуникатор, говорящий по делу. В первом и втором случае говорящий рано или поздно покажет себя как человек, чьим словам не надо доверять или тот, кто постоянно пересказывает сплетни и слухи. 

3. Максима релевантности теме. Отклонение от исходной темы, «перескакивание» на другие темы в соответствии с возникшими ассоциациями, затрудняет партнерам обмен идеями и мыслями. 

4. Максима способа выражения. Это правило требует четкого, ясного, грамматически корректного высказывания мыслей. Очевидно, что любая путанность, непоследовательность, нечеткость высказываний затрудняет понимание и дает повод для разных толкований.  

Перцептивная сторона делового общения. Восприятие и понимание другого человека наиболее тесно связано с психическими реакциями. Обмен информацией и взаимодействие – это, прежде всего, рациональные процессы, подчиненные мотивам и целям личности, а восприятие и понимание в большей степени зависят от психических особенностей человека и типа его личности. В деловых отношениях значительную роль играют барьеры восприятия – приобретенные установки в общении, через призму которых формируется образ делового партнера. Такие барьеры направляют внимание на одни аспекты предметов и заслоняют другие. 

Барьеры восприятия: а) убеждения и ценности; б) стереотипы; в) привычка делать преждевременное заключение о человеке, идее, проекте; г) эффект «ореола» – мнение по поводу одного качества человека переносится на всю личность в целом; д) эффект «проецирования» – опыт общения с одним представителем группы, компании, культурной среды переносится на всех ее членов; е) эффект «первичности» – первое впечатление определяет все последующее общение; ж) эффект «последней информации» – самый последний негативный опыт перечеркивает прежнее мнение о человеке или предмете; з) создание образа – формируется четкий образ партнера, и все качества, которые этому образу не соответствуют, во внимание не принимаются; и) косность восприятия – нежелание пересмотреть свое отношение к человеку или предмету; к) отсутствие привычки прислушиваться к мнению других, стремление полагаться только на собственный социальный опыт. Не следует стремиться преодолеть барьеры восприятия, т. к. они оказывают и положительное воздействие (например, сокращают время, нужное для понимания предмета, помогают не замечать мелкие недостатки партнера и т. д.). Гораздо более эффективно – научиться ими управлять, осознавать их воздействие. 

Слушание – один из самых значимых способов восприятия информации. Эффективность слушания зависит от приемов, применяемых в различных ситуациях и с разными людьми. 

Активное, или рефлективное слушание – слушание с целью отражения информации. Оно применяется на переговорах, во время решения конфликтов, в конце телефонного разговора, т. к. оно стимулирует продолжение делового общения. Приемы: уточнение, перефразирование, резюмирование, отражение чувств. Цель активного слушания – показать, что Вы вовлечены в поле диалога, воспринимаете собеседника адекватно. 

Пассивное, или нерефлективное слушание – слушание в ситуациях, которые направлены на сбор информации о партнере; при выслушивании жалоб; выяснении приоритетов и намерений клиентов; в ситуациях, когда тема разговора вас не особенно интересует. Приемы: умение молчать (если вашего мнения не спрашивают), минимизация ответов, уклончивые ответы, нейтральные замечания и одобрительные возгласы («понимаю», «это достойно внимания», «продолжайте, пожалуйста»), уточняющие вопросы («что вас беспокоит?», «вы знаете причины этого?»), кивание головой. Цель пассивного слушания – дать собеседнику понять, что его слушают, его идеями интересуются. 

Эмпатическое слушание – особый вид пассивного слушания, его целью является понимание чувств собеседника, взгляд на проблему «его глазами», сопереживание собеседнику, без советов и замечаний, без стремления навязать собственную позицию.

Кроме того, различают «мужской» и «женский» способы слушания. Для «мужского» характерны: селективное восприятие информации – понимание только одного сообщения в монологе партнера, незначительное распознавание и восприятие косвенной речи, лучшее запоминание логически связанных фактов, низкое внимание к деталям, акцентирование главных, стратегических элементов сообщения. «Женскому» способу слушания присущи: способность адекватно воспринимать до шести несвязанных между собой сюжетов в одном сообщении, повышенное внимание к деталям, запоминание отношений между субъектами, о которых идет речь, а не их свойств, ориентация на конкретные примеры с участием живых людей, более развитая способность воображения чего-либо без наглядных пособий.

Интерактивная сторона делового общения. Выработка единой стратегии взаимодействия с точки зрения этики подчиняется двум регуляторам: свободе и необходимости. Проявлениями свободы в деловом взаимодействии являются произвольность выбора деловых партнеров, свобода принятия решений, отношение к партнерам как к самостоятельным личностям и т. д. Необходимость в деловом взаимодействии связана с экономическими, правовыми и другими общественными ограничителями, которые задают рамки и определяют ход деловых контактов. С точки зрения психологии интерактивная сторона общения – это различные способы обмена действиями, своего рода «занятие позиций» друг относительно друга, для которых необходимы согласованность и анализ «вклада» каждого участника. Например, даже при условии равенства партнеров во взаимодействии они могут занимать позиции лидера и ведомого, начальника и подчиненного и т. д. Барьерами эффективного взаимодействия могут стать: а) притязания партнеров на одинаковые позиции (если все стремятся быть организаторами, или, наоборот, занимают наблюдательную позицию); б) несовпадение подходов к той или иной позиции (в частности, если занимающий ведущую позицию полагает, что это обязывает его давать советы, указания, а также контролировать, а тот, кто находится в позиции подчиненного, роль ведущего рассматривает как координирующую); в) несовпадение в понимании намерений (так, занимающий позицию лидера, полагает, что делает это вынужденно, а тот, кто оказывается в подчиненной позиции, решает, что это сделано из стремления к власти).     

Регулятором делового общения, настраивающим стороны положительно по отношению друг к другу, может быть «принцип вежливости», или принцип Лича. Он состоит из шести правил-максим: 

1. Максима такта: «уменьшайте затраты других, увеличивайте собственные затраты» (меньше занимать чужое время, больше тратить собственное, например, на объяснение). 

2. Максима великодушия: «уменьшайте собственную выгоду путем увеличения затрат, увеличивайте выгоду партнера» (например, рассказывая что-то, давать более детальную информацию – тратя свои силы, оказывать партнеру услугу: ему не придется самому выяснять подробности). 

3. Максима одобрения: «уменьшайте порицание других, увеличивайте ободрение других» (например, смягчать отрицательные отзывы, но прямо говорить о том, что нравится).

4. Максима скромности: «меньше хвалите себя, больше порицайте себя» (например, вместо «Вы не правы, я знаю точно» – «Возможно я не прав, полагаю, стоит еще раз проверить»).

5. Максима согласия: «уменьшайте разногласия, увеличивайте согласие» (так, вместо «Нет, это невозможно», – «Хорошо, посмотрим на это с другой стороны»). 

6. Максима симпатии: «уменьшайте антипатии, увеличивайте симпатии» (например, вместо «Сколько можно ждать! Займитесь, наконец, моим делом!», – «Уделите мне минутку, пожалуйста»).

7.3. Виды делового общения и их особенности 

Телефонный разговор. Его отличительные свойства – краткость и предварительная подготовка (нужная информация должна быть под рукой). Максимальное время – до 10 минут. Все, что требует более долгого обсуждения, является предметом личной встречи. Этапы: приветствие, информирование о цели звонка, обсуждение дела, прощание. Основные приемы: лаконичность и точность высказываний, четкая речь, продуманные фразы, быстрое, но ясное изложение необходимой информации, суммирование итогов разговора. 

Деловая переписка. Деловое письмо отличается формой подачи информации (существуют определенные требования к оформлению и форматы таких писем), официальным языком (использование принятых фраз-клише), небольшим объемом (до одной страницы, остальные могут составлять прилагаемые документы). Виды деловых писем: приглашения, уведомления, просьбы, рекламации, запросы, сопроводительные письма, предложения о сотрудничестве, гарантийные письма, рекомендательные письма, информационные письма, благодарности.

Публичное выступление. Если иное не установлено регламентом, то выступление должно длиться не дольше 20 минут. Это связано с особенностями восприятия человека: первый кризис внимания наступает, в среднем, через 20 минут после начала выступления. Наиболее простой «формулой» публичного выступления считается «правило шести “П”»: предисловие, положение дел, проблема, перспективы, предложения, послесловие. 

Приемы привлечения внимания аудитории: риторический вопрос («кто же еще решит наши проблемы?» – ясно, что никто, кроме собравшихся), антитеза (фразы, вроде «в краткое время нужно рассмотреть много вопросов», «есть редкий случай поговорить о важном» и подобные эффективнее просьбы сосредоточиться), перечислительный ряд (во-первых…, во-вторых…, в-третьих…), аналогия (использование метафор и других сравнений упрощает объяснение), гипербола (намеренное преувеличение позволяет сосредоточиться на важных моментах), инверсия (изменение привычного порядка слов в предложении обращает внимание на ключевые моменты выступления). 

Облик оратора подчиняется общему правилу – его внешность не должна привлекать больше внимания, чем сама речь. Одежда должна быть скромной и опрятной, без отвлекающих внимание деталей: оттянутых карманов, ярких украшений. Яркий маникюр, вычурная прическа и макияж также не являются хорошим тоном для оратора. 

Поза оратора – это самая важная невербальная часть произнесения после голоса. Здесь главное правило: оратор – не актер, он никого не играет. Поза, во-первых, должна быть наиболее приближена к обычной, повседневной, – это обеспечит соответствие между жестами и словами оратора. Поза, во-вторых, не должна быть напряженной: оратор в избранной позе должен чувствовать себя легко и удобно, даже совершая небольшие передвижения – отступая назад, в сторону, переводя взгляд и т. д. 

Жесты оратора служат, прежде всего, для невербального продолжения сказанных слов. Пустых, ничего не значащих или непроизвольных жестов в идеале у оратора быть не должно. Тщательно рассчитанные жесты повышают убедительность речи через эмпатию аудитории к оратору – аудитория непроизвольно перенимает жесты оратора, сопереживая его мыслям.

Лучшей эмоциональной окраской речи, настраивающей слушателей в пользу слов выступающего, являются доброжелательность, деловитость и увлеченность. Их передают словами в каждой части выступления, а также сопровождают жестами (улыбка, спокойный, не нахмуренный лоб, открытый уверенный взгляд и т. д.)

Переговоры. В зависимости от цели переговоры могут быть направлены на достижение согласия, урегулирование конфликта, продвижение предложений. Стратегии переговоров могут быть нацелены: 1) на частичное достижение цели обоими партнерами; 2) полное достижение цели одного и частичное или минимальное – другого; 3) минимизацию выигрыша обеих сторон. Тактические приемы ведения переговоров: «демонстрация уверенности» – всесторонняя информированность о предмете переговоров, о партнере, о перспективах сделки и т. д.; «обещание вознаграждения» – предложение партнеру того, что его действительно интересует; «угроза наказания» – намек на возможный отказ партеру в том, что его интересует; «законность» – ссылка на официальные правовые документы; «авторитетное давление» – обращение к авторитету руководства или самой компании. Способы управления переговорами: обсуждение нейтральных вопросов в начале переговоров, ссылка на прежний удачный опыт переговоров, внимание к партнеру, ведение протокола или записей, подведение итогов по каждому пункту, изложение преимуществ своего предложения, четкое изложение наиболее спорных вопросов.  

Деловая беседа, даже если она посвящена отвлеченной теме, всегда строится с учетом интересов и целей деловых партнеров. Поэтому ее важнейшим элементом является избранная стратегия аргументации – особый вид речевого поведения, направленный на достижение какой-либо из целей взаимодействия. Среди множества таких стратегий следует упомянуть несколько наиболее популярных в деловых разговорах. 

1. Кооперативные стратегии помогают поддерживать атмосферу сотрудничества. Виды таких стратегий: а) согласие (предложение компромиссного решения); б) ссылка на объективные условия (перечисление тех условий, например, финансовых возможностей, в рамках которых можно прийти к соглашению); в) апелляция к взаимным интересам или персональным интересам партнера; г) указание на дополнительные возможности, уступки и т.д.  

2. Полемические стратегии применяются в обсуждении принципиальных пунктов партнерских позиций. К ним относятся: а) возражение (приведение контрдоводов); б) ссылка на авторитет (например, на позицию руководства или акционеров); в) пример (ссылка на существующие практики, опыт) и т. д. 

3. Стратегии презентации используются при описании достоинств обсуждаемого предмета. Среди них: а) перечисление преимуществ (по сравнению с другими подобными предметами); б) позиционирование (описание с использованием значимых для партнера понятий, например, «эффективный», «качественный», «дешевый», «надежный» и т.д.); в) ссылка на уникальность (характеристика предмета как единственного, ведущего, первого, неповторимого и т.д.); г) эмоциональное воздействие (описание предмета словами, означающими приятные ощущения: «нравится», «любимый», «комфортный», «теплый», «мягкий» и т.д.); д) апелляция к личности партнера (перечисление таких свойств предмета, которые соответствуют желаниям партнера, его качествам характера, могут быть ему полезны в реализации планов или в решении проблем) и т. д.  

Глава 8. Основы делового этикета 

Этикет – система правил поведения, касающихся формального, внешнего отношения к людям. Этикет регулирует манеры – совокупность действий человека в общении с другими людьми (жесты, речь, внешний вид, поступки). 

Свое название этикет получил при дворе короля Людовика XIV, где существовали карточки (etiquettes) с записанными на них правилами поведения при дворе. 

Однако история формальных правил поведения в обществе гораздо более древняя. Согласно одной из наиболее правдоподобных версий, нормам поведения в обществе особое внимание стали уделять еще в Италии в эпоху Возрождения, когда, по меткому выражению историков этикета, человек начал «украшать и наслаждаться», тогда как ранее он «разрушал и потреблял». 

Правила этикета распространяются, прежде всего, в публичной сфере – сфере формальных, официальных, деловых отношений, где от людей ожидается соблюдение приличий, следование сложившимся образцам поведения, а мотивом поступков является не забота о благе другого (как в близких и родственных отношениях), а необходимость «играть по правилам» во имя достижения поставленных целей.    

Этикет регулирует деловые отношения трояко: он обеспечивает их социальное и нравственное равновесие и упрощает деловую субординацию. Социальный, общественный баланс этикет обеспечивает тем, что его правила диктуют ожидаемые, должные, а также удобные всем формы поведения. Благодаря выполнению норм этикета деловые отношения в группе, коллективе, организации внешне являются гармоничными и слаженными, поскольку в ежедневном взаимодействии все следуют одному, приемлемому для всех, образцу поведения.   

Нравственная составляющая этикета связана с такими понятиями, как вежливость, уважение, нравственная целесообразность действий, дисциплинированность и ответственность. С нравственной точки зрения нормы этикета – это формы вежливого, т. е. обходительного, тактичного, учтивого поведения. Они помогают деловым партнерам выразить взаимное уважение, а именно показать, что они воспринимают друг друга как самоценную, самодостаточную, обладающую человеческим достоинством личность. Соответственно нарушая нормы этикета, человек фактически отказывает другому в признании его равным себе. 

Всякая этикетная норма (например, «входя, здоровайся», «приветствуя или прощаясь, улыбайся», «следи за своими движениями – не допускай таких, которые могут доставить неудобство окружающим», «не интересуйся возрастом женщины» и т. д.) отражает нравственную целесообразность выполняемого действия. Это означает, она сложилась не просто под влиянием культурных, исторических и других обстоятельств, а была избрана людьми и закрепилась в их сообществе потому, что содержит в себе конкретное указание, как выполнить правильное, нравственно непротиворечивое действие, воплощающее добро. 

Этикет также обеспечивает дисциплинированность человека и помогает ему развивать чувство ответственности за свои действия. Правила этикета ограничивают количество возможных действий и форм поведения и закрепляют только те из них, которые могут быть названы приличными, т. е. не осуждаемыми в сообществе. Соответственно привычка выполнять эти правила изменяет поведение человека. Он добровольно ограничивает все желаемые варианты своего поведения до тех, которые обеспечат ему статус приличного человека, иными словами, он вырабатывает дисциплину поведения. 

Вместе с тем в правилах этикета заложена идея ответственности за достоинство другого человека, за сохранность его личного пространства, за его спокойную жизнь без отрицательных эмоций и необходимости унижать себя и других агрессивным поведением. Все множество правил, требующих обращаться к деловому партнеру на «Вы», правильно произносить его имя, извиняться за отвлечение внимания на себя и свои нужды, избегать в речи сленговых и бранных выражений, соблюдать требования к внешнему виду, избегать любых форм поведения, которые могут доставить беспокойство другим и т. д., по сути, диктует формы ответственного поведения. 

Современный деловой этикет представляет собой разновидность демократического этикета, в котором главным требованием выступает ровное отношение ко всем, а манеры служат проявлению скромности и сдержанности человека, его умения контролировать свои мысли и поступки. Деловой этикет подчиняется двум закономерностям: снисходительности (не обращать внимания на промахи других) и естественности (хорошие манеры предполагают непринужденное поведение: важно следовать правилу, как будто не задумываясь, в рамках естественного порядка вещей). Демократический этикет больше ориентирован на владение принципами поведения, чем на знание конкретных форм этикетного поведения. 

Другая разновидность этикета – аристократический – служит, напротив, для подчеркивания врожденного благородства и принадлежности к высшим слоям общества. Его нормы требуют строгого соблюдения предписанной формы поведения; они построены на идее иерархии: в отношении каждой социальной группы существует отдельный набор правил.

Этикет – универсальный способ обеспечения деловой субординации. В тех случаях, когда отношения не регулируются специальными кодексами или уставами, именно правила этикета закрепляют формы должного поведения представителей разных ступеней деловой иерархии. 

Современный деловой этикет строится по следующим принципам: 

· Принцип гуманизма провозглашает признание достоинства человека как такового. Согласно ему основой поведения должны быть вежливость, скромность, чуткость, внимательность и точность в каждом действии. 

· Принцип нравственной целесообразности действий предполагает, что поведение будет воплощать ту или иную степень добра. При всем разнообразии правил этикета ни одно из них не допускает морально отрицательные, негативные поступки. 

· Эстетический принцип подразумевает, что всякое действие должно быть привлекательным и приятным, т. е. свидетельствовать о добрых намерениях и расположенности к людям. 

· С точки зрения принципа грамотности ценно не строгое следование норме, а ее правильная адаптация к сложившейся ситуации общения. Правила этикета, взятые отдельно от случаев их применения, могут противоречить друг другу. Суть грамотного их выполнения – адекватное истолкование и использование в подходящих обстоятельствах. 

Глава 9. Феномен имиджа в современном обществе

Имидж – целенаправленно создаваемый образ персоны, организации или предмета, призванный оказывать эмоциональное воздействие на аудиторию с тем, чтобы сама персона, организация или предмет стали значимыми в массовом сознании, заняли определенное место в его ценностной иерархии. 

Имидж может быть, как положительным, так и отрицательным, что зависит от целей его создателей. Основа имиджа может быть эмоциональной либо рациональной и определяется тем, какое отношение должно сформироваться к носителю имиджа – страстное или рассудочное. Имидж может быть «внутренним» и «внешним», что характерно для политических и экономических субъектов (имидж фирмы, партии, государства, создаваемый для соотечественников и для иностранцев может быть разным по своему содержанию). 

В широком смысле можно говорить, что любой предмет, человек или институт, включенный в сферу наших интересов, обладает определенным имиджем, который складывается самостоятельно либо преподносится нам, – именно с этим особым образом мы ассоциируем предмет, когда с ним сталкиваемся. В собственном смысле имидж – сознательно создаваемый продукт, и далеко не любой образ предмета является одновременно его имиджем. При создании имиджа составляется особый набор характеристик, которыми должен обладать носитель имиджа. Это не признаки, отобранные произвольно, они составляют содержание существующих понятий, например, об успешности, уверенности в себе, образованности, порядочности, сдержанности, надежности, эффективности, практичности или об их противоположностях. Носитель имиджа должен демонстрировать эти признаки в поведении (в деятельности, в своих свойствах), показывая тем самым, что и у него есть востребованные «потребителями» имиджа качества. Есть ли они на самом деле или это просто «декорация», зависит от замысла, с которым создается имидж. Во всяком случае, имея дело с имиджем, можно не только «быть», но и «казаться». 

Формирование имиджа редко бывает стихийным, неуправляемым, это, по преимуществу, сознательный процесс, за которым стоит стремление реализовать чьи-либо интересы. В создании образа ведущую роль играют средства массовой коммуникации, имидж является сильным средством моделирования общественных отношений благодаря особенностям массового сознания: он отражает стремления и ожидания большинства людей, действует через внушение, благодаря легкой управляемости массового сознания имидж направляет его в соответствии с интересами создающего имидж. В связи с этим имидж нередко становится средством манипуляции, поскольку он может навязывать человеку те интересы и стремления, которые, не будь данного имиджа и его носителя, у самого человека не возникли бы. С точки зрения психологии имидж представляет собой также средство управления вниманием: его создатели преподносят нам одни стороны персоны, организации или предмета и отвлекают от других, создавая тем самым впечатление, что иных качеств, кроме тех, о которых говорят, у носителя имиджа нет.        

Элементами имиджа персоны являются: а) поведенческие характеристики (манеры, способы реагирования в эмоционально острых ситуациях (критика, конфликт, опасность, похвала и т. д.), грамотность речи, стиль поведения, внешний вид; б) качества характера и характеристики личности (храбрость, ответственность, правдивость, надежность и прочие, а также их противоположности); в) специальные навыки (умение улыбаться, делать комплименты, выслушивать жалобы, выступать публично и т. д.); г) объективные характеристики (происхождение, образование, здоровье, семейное положение и т. д.); д) поступки. 

Имидж организации представляет собой многоуровневый комплекс характеристик, важных для трех групп «потребителей» имиджа: 1) клиентов и партнеров; 2) сотрудников; 3) общества и государства. Для первой группы имидж будет складываться из фактов о деятельности организации (качество и количество услуг, надежность, ответственность организации и т. д.). Для второй группы элементами имиджа будут корпоративная культура и философия, средства корпоративной идентификации, система внутренних отношений, общий дух организации и т. д. Для третьей группы имидж организации будет определяться ее законопослушностью, лояльностью по отношению к обществу и государству, ее общественной деятельностью и др.

Деловой имидж имеет две стороны: формальную и нравственно-психологическую. Формальная сторона – это внешние, видимые особенности носителя имиджа. В данном случае успех в создании задуманного образа зависит от целого комплекса знаний и навыков, а также вкуса. Приобрести персональный деловой имидж – значит освоить правила делового поведения, гардероба, этикета и стиля; имидж вещи или организации формируют маркетинговые и рекламные технологии.

Нравственно-психологическая составляющая имиджа – это качества характера, свойства личности и эмоции, которые сопровождают принятый имидж. Воздействие имиджа может быть двояким: с одной стороны, если в жизни человека или в деятельности организации наступает кризис, им часто советуют изменить имидж, т.е. поменяться в глазах других и, соответственно, изменить собственное поведение и стиль жизни. Подобные перемены способствуют смене линии поведения, а также выработке новых привычек и качеств характера, а, значит, и прогрессу личности или организации. С другой стороны, принятие нового имиджа может не приводить к внутренним изменениям или быть болезненным для его носителя, что свидетельствует о психологической и моральной неготовности к новому образу. 

В современном обществе важной частью любых контактов, в том числе и деловых, становится создание впечатления. Имидж – одно из самых сильных средств показать себя таким, каким тебя хотят видеть, чтобы добиться того, что ты хочешь, проще и быстрее.           

РАЗДЕЛ 6. ЭТИКА  БИЗНЕСА

Глава 1. Предмет и проблемы этики бизнеса

В современной деловой предпринимательской среде существуют различные представления об этике бизнеса. Последняя воспринимается как нормы и правила, кодексы поведения и другие институты, принятые определенным сообществом  деловых людей, как идеальные отношения, далекие от жесткой конкурентной борьбы, как морализаторство, «противопоказанное» достижению деловых успехов, а также как способ делового поведения, свидетельствующий о порядочности, заслуживающий доверия бизнес-сообщества. Вместе с тем существует понимание этики бизнеса как сложного феномена, в котором интегрируются морально-этические представления, экономические и корпоративные интересы, политические идеи и особенности национальной культуры, правовые установления и т. д. 

Всеобщие моральные императивы человечности, общественного блага должны присутствовать в этике бизнеса, реализуясь в единстве с частными требованиями эффективности и успешности, выживания компании. Очевидно, что в этике бизнеса как морально-этическом феномене присутствует характерная для морали вообще оппозиция должного (идеалы, принципы, нормы) и сущего (реальные нравы, поступки, способы действия, принятые в конкретной деловой среде), их единство и противопоставленность. Игнорирование одной из сторон приводит либо к морализаторству в ущерб интересам бизнеса, либо к оправданию любых сделок, использованию любых средств («только бизнес, ничего личного»). 

В этике бизнеса как виде прикладной этики необходимо различать теоретическую и практическую стороны: познание морально-этического аспекта бизнес-коммуникаций и особую систему моральных ценностей и норм, институтов и технологий, сформировавшуюся и реализующуюся в сфере бизнеса. Предметом этики бизнеса становятся моральные коллизии, возникающие в современном бизнесе, а также моральные ценности, нормы, механизмы их реализации, отвечающие целесообразной деятельности предпринимателя; обоснование приоритета общественного блага в конечном счете. Д. Дж. Фритцше формулирует предмет этики бизнеса («деловой этики») как «процесс оценки решений на основе соотнесения их с моральными стандартами, присущими культуре данного общества» [10, c. 73]. В современной западной практике и литературе часто используется термин «деловая этика» [4; 10]; с термином «этика бизнеса» коррелирует и термин «предпринимательская этика». 

Различные моральные коллизии, противоречия, вопросы, возникающие во взаимодействии бизнеса и социума в современном мире, определяют многочисленные проблемы, с которыми работает этика бизнеса. Среди важнейших следует назвать: соотношение корпоративной и универсальной этики (возможность реализации всеобщих моральных императивов в системе отношений бизнес-корпораций, соответствие или несоответствие корпоративных предписаний универсальной морали); социальную ответственность бизнеса (содержание и границы ответственности, роль бизнеса в устойчивом социальном развитии, участие бизнеса в благотворительности и др.); этические аспекты конкурентной борьбы (добросовестная и недобросовестная конкуренция); этические аспекты маркетинга (добросовестная и недобросовестная реклама и др.); проблемы международного бизнеса (реализация прав человека, уважение права собственности, признание особенностей национальной культуры в сфере бизнеса и др.). Проблемы этики бизнеса формируются и на микроуровне; к ним относятся мотивация работников, справедливость по отношению к ним (распределение заданий, вознаграждения и наказания и др.), «аномалии» в деловой среде (фаворитизм, дискриминации) и способы их преодоления, возможности повышения этического уровня организации и др. Основной дилеммой этики бизнеса можно признать «противоречие между внутренней логикой предпринимательской деятельности, ее стремлением к прибыли и моральными требованиями» [9, с. 534].   

Глава 2. Исторические и теоретические предпосылки этики бизнеса

Современная этика бизнеса сформировалась в последней трети XX в. на основе опыта западного предпринимательства. Уже в 70-е гг. в университетских школах бизнеса США вводится обязательный учебный курс по этике бизнеса; популярная проблематика бизнес-этики отражается в исследовательских работах и учебниках. В это же время создаются и другие институты, поддерживающие развитие, внедрение этики бизнеса в деловые отношения: журналы («Business and Society», «Harvard Business Review» и др.), американская Ассоциация этики бизнеса. Существовавшие корпоративные кодексы деловых отношений стали основой для формирования документов, имеющих международное значение. Примером является Декларация Ко «Принципы бизнеса», принятая в 1994 г. в швейцарском городе Ко руководителями корпораций США, Западной Европы и Японии. В преамбуле Декларации Ко в качестве «фундаментальных принципов» утверждаются «ответственность за политику и действия в сфере бизнеса, уважение человеческого достоинства и интересов участников бизнеса». 

Формирование прикладной этики бизнеса на постсоветском пространстве (в России и Беларуси) происходит во многом по западному образцу. Здесь внедрение этики бизнеса пришлось на 1990-е – нач. 2000-х гг.: создана Российская ассоциация бизнес-образования, уделяющая внимание этическому аспекту предпринимательской деятельности; образован национальный фонд «Российская деловая культура»; в 2002 г. Российский союз промышленников и предпринимателей принял Хартию корпоративной и деловой этики, с которой должны коррелировать этические кодексы компаний; созданы электронные образовательные ресурсы [11]. Определенные институты, предполагающие развитие этики бизнеса, появились в Беларуси. В 2004 г. белорусские бизнес-структуры утвердили два кодекса предпринимательской деятельности: «Кодекс деловой этики»  Бизнес-союза предпринимателей и нанимателей (БСПН) и Хартию корпоративной и деловой этики, введенную Белорусской конфедерацией промышленников и предпринимателей (нанимателей), Белорусской научно-промышленной ассоциацией (БНПА), Белорусским союзом нанимателей. 

Проблемы этики бизнеса затрагиваются в различных социально-гуманитарных научных дисциплинах: социологии предпринимательства, теории менеджмента, исследованиях политических технологий и др. В 1980-е гг. этика бизнеса конституируется как научная дисциплина, вид современной прикладной этики, представленный прежде всего западными источниками. Сегодня в философско-этическом знании уже существуют специальные русскоязычные исследования [6; 8]. 

Современной этике бизнеса предшествует история развития представлений о роли нравственных начал в хозяйственной жизни общества; в истории этической мысли складываются концепции, значимые, используемые в этике бизнеса и сегодня. 

В античной цивилизации нравственные и экономические отношения воспринимаются как взаимосвязанные, существующие в единстве. В труде «Никомахова этика» (первый трактат по этике в европейской истории) Аристотель пишет о справедливости как обязательной характеристике не только общественной, но и, в частности, экономической жизни. Тот, кто производит какие-либо предметы, и тот, кто их потребляет, взаимосвязаны, испытывают «потребность друг в друге», образуют «известное единство», которое может поддерживаться равным уважением закона обеими сторонами и правильным распределением благ между ними. Следование справедливости (закону) в экономических отношениях означает неприемлемость наживы для обеих сторон, а также возможность избежать убытка. Интересно, что Аристотель специально выделяет доброту души по сравнению со справедливостью («правосудностью») даже в случае обмена, хотя и не противопоставляет их. «Кто способен сознательно избрать добро и осуществлять это в поступках, кто не требует точного соблюдения своего права в ущерб другим, но, несмотря на поддержку закона, склонен брать меньше, тот и добр, и этот склад – доброта, представляющая собой вид правосудности и не являющаяся каким-то отличным от нее душевным складом» [1, с. 155.]. 

В христианских этических учениях европейского средневековья (например, в работах Фомы Аквинского) акцентируется единство нравственного и экономического, необходимость проявлять добродетели справедливости, милосердия в хозяйственно-экономических отношениях. Такой вывод обосновывается трансцендентным, Божественным, источником нравственности.

Значительную роль в становлении этики предпринимательства в условиях развития капитализма сыграла протестантская этика, утверждавшаяся в XVI–XVII вв. В религиозном учении Мартина Лютера любой профессиональный труд, производящий продукты, трактуется как мирское служение, требует самоотдачи и потому считается оправданным. Критерием оценки поведения делового человека признается полученная «законная прибыль в рамках своей профессии», которая, в свою очередь, приобретает нравственное значение, если используется в интересах дела [3]. Соответственно необходимыми и типичными добродетелями буржуа становятся трудолюбие и компетентность, бережливость и скромность, честность и обязательность в соблюдении договоров («Честность – лучшая политика» напишет позже    Б. Франклин) [7]. Так складывается значимая в капиталистическом производстве традиция деловой этики, сохранения деловой репутации. Впрочем, в ментальности формирующегося капиталистического рынка проявляется и иная тенденция – «стремление к наживе, внешним мирским благам» ​​(М. Вебер). 

В этической мысли Нового времени осмысливаются тенденции рационального нравственного упорядочивания предпринимательской деятельности в целях ее успешности  и, наоборот, утверждения моральной нейтральности предпринимательства, даже морального оправдания корыстолюбия также ради максимизации прибыли. (Тенденции критики аморальности бизнеса и, наоборот, требования «эмансипации» его от морали сохраняются в рыночных отношениях, реализуются в различных концепциях этики бизнеса.)

В этической концепции разумного эгоизма XVIII в. (А. Смит, К. А. Гельвеций, Д. Дидро) предпринимается попытка решить проблему соответствия общественного и частного интересов, общественного блага и частной пользы (экономической выгоды). В соответствии с концепцией разумного эгоизма поведение индивида мотивируется его частными интересами. С помощью разума возможно осознать собственные мотивы, определить те из них, что соответствуют природе человека («правильные» мотивы) и способствуют общественному единству (стабильности), в чем нуждается каждый человек (предприниматель). На практике рационально обоснованная, принятая обществом мораль сдерживает естественный эгоизм индивидов, обеспечивает реализацию «правильных» мотивов, способствует, в конечном счете, «благосостоянию и порядку» в обществе (А. Смит). Если коммерсант обманывает других, замечает К. А. Гельвеций, следует ожидать, что его тоже обманут. Честность должна быть выгодна, а стремление к собственной пользе приведет к пользе для других. Идеология разумного эгоизма распространена и в современном бизнесе. Но популярность концепции, подкрепленная ориентиром индивидуализма, не отменяет ее внутренней противоречивости. Одно из противоречий заключается в том, что, по сути, разумный эгоист должен действовать строго субъективно и в то же время в соответствии с установленным общим порядком, «играть по правилам». Возможно ли это, например, в случае конкуренции предпринимателей по поводу заключения выгодной сделки?

Процессы социально-экономического развития XIX в. снова актуализируют проблему взаимодействия нравственного и экономического. Научно-технический прогресс в промышленном производстве, значительная экспансия рыночных отношений (не только геоэкспансия, но и проникновение рынка во все сферы общества, повседневную коммуникацию людей) способствуют укреплению тенденции «эмансипации» капиталистического бизнеса от морали. Более того, перспектива получения сверхприбыли может служить оправданием преступных действий в сфере бизнеса (К. Маркс). Уже в ХХ в. деятельность бизнеса, особенно транснациональных корпораций, оказывается связанной со значительными деструктивными последствиями в экономических и социальных отношениях, экологическими и демографическими опасностями. В таком социокультурном контексте потребовалось специальное обоснование возможности внеморального развития бизнеса. Одним из сторонников тезиса «моральной нейтральности бизнеса» является известный экономист М. Фридмен. В саморегулирующейся системе рыночной экономики бизнес развивается в соответствии с объективными закономерностями эффективности и максимизации прибыли. Любое внешнее воздействие (вмешательство государства, ограничения, предлагаемые социальными институтами, попытки морально-этического влияния) дезорганизует развитие бизнеса, что неизбежно деструктивно отразится на экономической системе в целом. 

Обоснование положения о «моральной нейтральности бизнеса» отнюдь не бесспорно как с экономической, так и с этической точки зрения. Концепции абсолютизации свободного рынка критикуются в рамках экономической теории. Выживание бизнеса зависит не только от максимизации прибыли, тем более в краткосрочной перспективе. Оно предполагает производство качественных товаров, удовлетворяющих потребности социума, систематическую деловую коммуникацию, соблюдение прав человека, уважение культурных традиций, учет социальных и политических реалий, других неэкономических факторов. В деятельности предпринимателя присутствует и экзистенциальный аспект. Бизнес коррелирует с целями и смыслом жизни, является способом самореализации личности предпринимателя, требует концентрации усилий, развития способностей, рефлексии. Итак, развитие бизнеса в системе социума, деятельность предпринимателя как личности и гражданина, очевидно, содержат морально-этические смыслы, предполагают моральную регуляцию. 

Во второй половине ХХ ст. в деловой среде распространяются оценки добросовестности и недобросовестности, «игры по правилам», ответственности бизнеса, специально развивается репутационный капитал, для достижения взаимопонимания с общественностью используется PR-деятельность. Развитие демократических гражданских обществ приводит к публичному обсуждению социокультурных, социально-этических проблем бизнеса, общественной критике преступного бизнеса, коррупции, разрушения окружающей среды, социального расслоения, невнимания к социальным проблемам, неравномерности регионального развития и т. д. В то же время институты гражданского общества (общественные организации, движения, фонды, церковь и др.), государственные и бизнес-структуры поощряют благотворительность, реализацию социальных программ в области здравоохранения и образования, помощи неимущим, культурного развития и т. п. 

Тенденция критики аморальности бизнеса, необходимости его моральной регуляции, упорядочивания оформляется благодаря прикладной этике бизнеса. Наиболее общими принципами последней становятся следующие: производство различных материальных благ имеет фундаментальное значение в обществе; прибыль должна быть результатом достижения общественно значимых целей; при возникновении проблем в деловой сфере следует ориентироваться на интересы межчеловеческих отношений, а не отдельного субъекта производства.

Глава 3. Морально-этические парадигмы современной этики бизнеса

Интерпретация ценностей, принципов и норм, обоснование и оценка принятия решений, использование институтов этики бизнеса осуществляются в контексте фундаментальных морально-этических парадигм. В современной этике бизнеса наиболее распространены парадигмы деонтологии (этика долга) и утилитаризма (этика пользы), на рубеже XX–XXI вв. особенно популярной становится парадигма ответственности. В соответствии с деонтологической парадигмой нравственное качество деловых отношений определяется уважением всеобщей морали, безусловным следованием моральному долгу. Всеобщий моральный закон конкретно интерпретируется и формулируется в различных системах и ситуациях бизнес-отношений. Может быть использована формулировка категорического императива, предложенная И. Кантом: никогда не относись к человеку только как к средству, но всегда также и как к цели, – подразумевающая уважение автономии личности. Такой ориентир уместен в управленческих отношениях бизнеса. Формулировка золотого правила нравственности (поступай с другими так же, как ты хотел бы, чтобы поступали с тобой) подчеркивает человеческое единство, качество человечности, которое необходимо и в деловых отношениях. Еще одной формой морального закона является требование соблюдения прав человека. Всеобщий моральный закон может приобретать религиозную форму (служение ближним посредством дела), форму уважения нравственных традиций. Наконец, деонтология предполагает исполнение этических деклараций и кодексов, принятых в определенной бизнес-корпорации. Суть деонтологического подхода на практике заключается в том, что различные варианты моральных императивов принимаются и исполняются не с целью получения возможных выгод, но для утверждения и сохранения морали во всех человеческих отношениях, в том числе деловых. Именно в этом видят слабость деонтологического подхода его критики: он представляется декларативным, отчужденным от проблемных ситуаций бизнеса, возникающих и требующих решения «здесь и сейчас». 

Этика утилитаризма – одна из наиболее влиятельных парадигм в современном бизнесе. Критерием нравственного качества деловых отношений с позиции утилитаризма представляется максимально возможное благо, польза (в широком смысле как удовлетворение различных потребностей социальных субъектов) для возможно наибольшего числа участников деловых отношений. В прикладной этике бизнеса формулируется свой «принцип утилитаризма»: действие может считаться этически правомерным, если его результат наиболее полезен по сравнению с результатом любого другого действия, которое могло быть совершено. Применение этого принципа на практике предполагает ряд уточнений: этически правомерным считается не то действие, которое приносит максимум пользы совершающему его лицу, но то, которое обеспечивает максимум пользы всем лицам, которых затрагивают результаты данного действия; принцип утилитаризма не предполагает обязательного преобладания положительных последствий над отрицательными, поэтому следует предпочесть действие, которое даст наибольшую пользу; нужно учитывать не только непосредственные результаты, но и отдаленные последствия, косвенные результаты [8, с. 90–91]. Применение утилитаристского подхода, нацеленного на эффективное развитие бизнеса, на наибольшее благо социальных субъектов (наименьший вред), тем не менее, оказывается ограниченным в силу его субъективизма. 

Этика ответственности приобретает популярность в конце ХХ в. во многом благодаря немецко-американскому философу Г. Йонасу. По Г. Йонасу, «ответственность есть признанная в качестве обязанности забота об ином существовании, которая в случае угрозы его ранимости становится «озабоченностью»» [5, с. 363]. Важно подчеркнуть различие этики долга и этики ответственности. Если моральный субъект, реализующий этику долга, сосредоточен на моральных императивах, достижении идеальных целей, то для субъекта этики ответственности нравственно значим реальный мир в его многообразии, со всеми его несовершенствами, достоинствами, возможностями. На первый план выходит ответственность за бытие человека в мире, перспективы человеческого мира, сохранение и развитие конкретного объекта ответственности («иного существования»).

Г. Йонас формулирует новый моральный императив: «Действуй так, чтобы последствия твоей деятельности были совместимы с поддержанием подлинно человеческой жизни на Земле», «целостности человека» [5, с. 58]. Требуется согласование последствий каждого действия с «продолжением человеческой деятельности в будущем». Никто не вправе рисковать бытием будущих поколений ради благ нынешнего. Объектом ответственности становится «поддающееся учету реальное будущее» [5, с. 60], т. е. ответственность оказывается субъективно конкретной, социально-политически и научно определенной в конкретном интервале времени, но в то же время ответственность не может быть завершена, она развертывается в будущее. 

Принцип ответственности за будущее имеет экологический характер. Но этика ответственности не ограничивается экологической сферой, новый моральный закон обращен к различным видам деятельности. Этика ответственности, приобретающая парадигмальный характер, может содействовать развитию прикладной этики бизнеса, практическому решению проблемы социально ответственного бизнеса. 

Глава 4. Социальная ответственность бизнеса: морально-этический аспект

Социальная ответственность бизнеса (а также корпоративная социальная ответственность – КСО) интерпретируется сегодня как одно из оснований стабильного развития бизнеса и решения или смягчения социальных проблем общества. Объектом ответственности являются не только результаты деятельности бизнеса, корпораций и сотрудников, но, в конечном счете, общественное благо. Под социальной ответственностью бизнеса обычно понимают добровольный и организованный вклад бизнеса в развитие экологической, социальной, экономической, культурной сфер общества, определяемый собственной деятельностью бизнеса и превышающий требования, установленные законом. В настоящее время это направление в развитии бизнеса приобретает глобальные характеристики. Так, в рамках ООН в 1999 г. была выдвинута идея и в 2000 г. заключен Глобальный договор, призванный обеспечить сотрудничество бизнеса со структурами ООН, государственными и некоммерческими организациями для развития социального равенства и охраны окружающей среды. Уже в 2005 г. участниками Глобального договора стали 2227 компаний из 85 стран, а с 2006 г. к нему начали присоединяться  бизнес-компании Республики Беларусь. Глобальный договор включает десять основных принципов, объединенных в группы «Права человека», «Условия труда», «Охрана окружающей среды», «Противодействие коррупции». (Подробная информация о содержании, истории, участниках договора размещена на сайте www.un.by.) Еще одним документом для ответственных взаимоотношений бизнеса и общества является международный стандарт «ISO 26000:2010 “Руководство по социальной ответственности”», характеризующий деятельность бизнес-организаций в сферах защиты прав человека; организации трудовых отношений; защиты окружающей среды; взаимодействия с партнерами, конкурентами и потребителями; участия в жизни регионов, где работает предприятие (например, бизнес должен содействовать развитию образования и культуры, технологий в регионе, благосостоянию местного населения и т. д.). Интересно, что социологические исследования отношения населения России к социальной ответственности бизнеса, проведенные в 2000-х гг., показали, что общественность ожидает от предпринимателей не благотворительности самой по себе, но поведения «хорошего соседа, гражданина, лидера в решении социально значимых вопросов», отвечающего за последствия своей деятельности. По сути, предпринимательское сообщество наделяется статусом морального субъекта.  

Как на практике организуется и управляется  социально ответственный бизнес? Наиболее распространены подходы к организации социальной ответственности «с позиции заинтересованного лица» и «с позиции корпоративной совести». Термин «заинтересованные лица» в широком смысле обозначает различные группы людей, которые влияют на развитие компании и испытывают на себе результаты ее деятельности (менеджеры и сотрудники компании, владельцы акций, группы потребителей, конкуренты, профсоюзы, финансовые органы и др.). В рамках данного подхода требуется определение баланса интересов заинтересованных лиц, прогнозирование развития отношений компании и заинтересованных лиц в процессе реализации определенных стратегий, вовлечение их в принятие управленческих решений, например, посредством проведения опроса общественного мнения, консультаций. 

Подход «с позиции корпоративной совести» означает развитие корпоративной культуры компании, осуществление демократического управления, саморегулирования в соответствии с фундаментальными ценностями компании и всеобщими моральными ценностями, которым привержены все сотрудники. Такой подход, возможно, ближе всего к сути социальной ответственности бизнеса, однако он основывается на признанной моральной репутации определенной структуры бизнеса, существовании традиций корпоративной культуры, зрелости корпоративного духа, использовании институтов этики бизнеса (этические кодексы, экспертиза и консультирование и др.). 

Непосредственно механизмом реализации социальной ответственности бизнеса является выбор такого управленческого решения, в котором цели компании достигаются адекватными социокультурными средствами: корректным использованием материальных и финансовых ресурсов, человеческого капитала, этических институтов соответственно требованию ситуации и перспективам развития компании. В таком решении интегрировано следование правовым нормам, выполнение социальных обязательств перед обществом, уважение нравственных традиций и воспроизведение всеобщих моральных и корпоративных ценностей. 

Глава 5. Институты этики бизнеса

Этика бизнеса имеет институциональный характер. Конечно, бизнес «делает» личность, здесь реализуются личностные, экзистенциальные мотивы, знания и опыт, совершаются поступки. Но в экономической конкурентной (остро конфликтной) среде, во взаимодействии с политическими и правовыми структурами, в сфере публичной коммуникации, организуемой СМИ, предприниматель нуждается в этически добротном и эффективном инструментарии. Для того чтобы согласовать позиции различных многочисленных субъектов (личностей и общностей, корпораций, профессионалов и непрофессионалов, гражданских и государственных структур и др.), обеспечить непосредственно практическое решение и контроль исполнения, необходимы институты этики бизнеса. Вообще социальные институты представляют собой определенные системы, «связки норм», сформулированные в организации, отвечающие ее целям и подкрепляемые особыми отношениями и «механизмами». Известные институты этики бизнеса – клятвы, кодексы, этические комитеты и комиссии, этическое просвещение, повышение квалификации. Бизнес-группы могут лоббировать введение законов, повышающих этический уровень бизнеса, принимать определенные моральные обязательства перед обществом, допустим, отказаться от выпуска продукции, содержащей вещества, потенциально опасные для человека (например, ГМО). Для бизнеса традиционны – институт гласности (доска объявлений, корпоративные издания и радио и т. п.), каналы неформальной коммуникации (организация корпоративных праздников, совместного отдыха) и др. Учитывая многообразие и разнородность институтов этики бизнеса, каждая компания может организовать наиболее эффективно работающий этический инструментарий. Для этого потребуется сотрудничество специалистов данного бизнеса, его управляющих и делегированных наиболее опытных и авторитетных сотрудников, профессионалов в сфере права и прикладной этики, представителей общественности, т. е. работа еще одного института.

Предпринимательская деятельность объективно создает общественное благо, включающее и моральный компонент, так как производство товаров и услуг, повышение уровня жизни служат фундаментом для полноценного развития личности, решения социальных проблем, сохранения мира культуры. Этика бизнеса поддерживает частный интерес, индивидуальную самореализацию в сфере бизнеса, обосновывая их корреляцию с уважением устойчивого развития, отношений человечности; свое предназначение этика бизнеса как необходимый аспект предпринимательства видит в утверждении приоритета общественного блага. 

3. Задания для семинарских занятий и УСР
1. У представителей каких профессий нет профессиональной этики? Или она есть у всех?

2. Почему нужно изучать корпоративную этику, этику менеджмента, деловую этику? Почему недостаточно просто нравственного воспитания, благодаря которому хороший человек проявит свои положительные свойства на любой работе и в любой ситуации? 

3. Вы продаёте дачу. У нее нашелся покупатель, которому нравится дача и, особенно, вид из окна. Однако Вам известно, что сосед по участку собирается строить баню, которая заслонит этот красивый вид. Должны ли Вы сообщить об этом потенциальному покупателю: а) если Вы продаете собственную дачу, б) если Вы являетесь менеджером по продажам в агентстве недвижимости.

4. Клиент банка оформил банковскую карточку «Халва-плюс», но не стал ею пользоваться. Через месяц клиент пришел в банк и сказал, что хочет расторгнуть договор. На это специалист банка заявила, что, поскольку обслуживание карточки «Халва-плюс» стоит 20 руб. в год, то эта плата взимается сразу. Поэтому независимо от того, что по карте не было совершено операций, клиент уже должен банку эти 20 руб. Обиженный клиент ушел и через некоторое время обратился в другое отделение того же банка. В этом отделении специалист посмотрел по базе и выяснил, что данный клиент ничего банку не должен, и в течение 5 минут оформил отказ клиента от карточки. Какой из специалистов выполнил нормы корпоративной этики?  

5. У Белорусского государственного университет есть своя миссия (можно познакомиться на сайте БГУ). Каким образом БГУ может не выполнять свою миссию? Что это такое должно происходить в университете?

6. Корпоративная социальная ответственность имеет много форм (см. лекцию), однако среди белорусских фирм наиболее популярной является благотворительность. Почему она, а не всё остальное?

7. Некая фирма заказала социологический опрос клиентов конкурирующей фирмы, чтобы узнать у них о преимуществах товара конкурентов. Почему это неэтично? Как правильно следует поступить, чтобы выяснить источник чужого преимущества?

8. Существуют различные стили руководства (см. лекцию). Если у руководителя авторитарного типа тоже есть начальник, то каким подчиненным окажется такой руководитель? Какой стиль руководства должен практиковать начальник авторитарного руководителя?

9. Представьте себе, что Вы работаете начальником смены на фабрике. В какой-то момент в цеху начинаю пропадать инструменты, и в один прекрасный день Вы выясняете, кто это делает. Оказывается, что человек ворует инструменты потому, что его жена больна и ей нужны дорогостоящие лекарства. Вам жаль этого человека. Если Вы сообщите об этом начальству, то человека обязательно уволят. Если не сообщите – Вас могут заподозрить в соучастии в кражах. Однако Вы уверены, что красть инструменты плохо. Как следует действовать в этой ситуации согласно христианской этике и согласно этике менеджмента? Эти виды этики противостоят друг другу или могут быть объединены в одном решении?

    10. Директор компании, занимающийся производством и продажей бытовой техники, принял решение увеличить продажи в регионах. С этой целью на работу был принят новый начальник региональных продаж. Заместитель директора по производству, имеющий на директора большое влияние, негативно воспринял новую идею, тем не менее он не стал открыто демонстрировать несогласие с действиями менеджера, надеясь, что новый начальник потерпит неудачу.  Однако контакты с регионами росли, появились новые заказчики. Заместитель директора, опираясь на поддержку финансового директора, перешел к открытому сопротивлению, видя в этой ситуации угрозу своему привилегированному положению. Директор оказался перед выбором: бороться с оппозицией в лице заместителей или отказаться от выгодного проекта. К концу второго года, невольно втянутый в бесконечные разбирательства и устав от нежелания директора принять решение, начальник региональных продаж уволился.

Оцените действия директора и других участников с позиций этических моделей управления конфликтами.

11. Ли Якокка, ставший президентом автомобильной компании «Крайслер» в период ее глубочайшего кризиса, с гордостью вспоминает о том, что спасти фирму ему удалось во многом благодаря созданию «сплоченной коалиции сил». Считая, что смысл руководства состоит в том, чтобы показывать пример, он принял решение о сокращении своего жалования до одного доллара в год и назвал это «равенством жертв». Вслед за ним на сокращение жалования согласился весь персонал. Это принесло корпорации экономию в $2,5 млрд.

Подумайте, является ли этичной система «равенства жертв», учитывая, что ее участники имеют далеко не равные первоначальные возможности для принесения такой жертвы. Как сказал один из критиков Ли Якокки, «вам легко отказаться от зарплаты, вы и так богаты». Не является ли данная позиция руководителя формой лицемерия? Должны ли руководители разделять материальные трудности компании, если в конечном счете именно они находят верное решение выхода из кризиса?

12. Имидж персоны включает в себя ряд элементов (см. лекцию). Создайте два разных проекта имиджа преподавателя высшей школы.

13. Имидж персоны включает в себя ряд элементов (см. лекцию). Создайте два разных проекта имиджа студента.

14. Одним из элементов этики менеджмента является соблюдение правил критики. Слева в таблице приведены  примеры резких критических замечаний. Сформулируйте высказывание так, чтобы, не теряя своего смысла, оно стало корректным и побуждало человека изменить свое поведение. 

	Деструктивная критика 
	Конструктивная критика 

	Вы всегда опаздываете.
	

	Вы как всегда плохо справились с заданием
	

	Вы всегда противоречите мне.
	

	Ты никогда не доводишь свои планы до конца
	

	Вы всегда уклоняетесь от общественных поручений
	

	Вы всегда оправдываетесь
	

	Ты никогда не делаешь ничего вовремя
	

	Вы не сдержали свое слово
	

	Вы опять повторили ту же ошибку
	

	Вы плохо составили отчет
	

	Вы постоянно повышаете на меня голос
	

	Вы постоянно перебиваете меня. 
	

	Я считаю, что Вы не правы.
	

	Я считаю, что Вы должны извиниться
	


15. Всякий раз, когда вы ведете серьезный разговор с одной из ваших подчиненных, критикуете ее работу и спрашиваете, почему она так поступает, она отделывается молчанием. Вам это неприятно, вы не знаете толком, с чем связано ее молчание, воспринимает она критику или нет, вы расстраиваетесь и злитесь. Что можно предпринять, чтобы изменить ситуацию?
16. В кафе встречаются мужчина и женщина. Предлагаются три разных ситуации:

а) романтическое свидание

б) деловая встреча для обсуждения контракта

в) встреча преподавателя со студенткой (преподавательницы со студентом).

Кто и как, согласно этикету, должен заплатить за еду согласно общему этикету и согласно деловому этикету?

- платит мужчина

- платит каждый за себя

- расходы делим пополам

- платит тот, кто пригласил.

17. Почему не надо стучаться в служебный кабинет? 

18. Вы ведете прием посетителя (беседуете с клиентом). В этот момент звонит телефон. Какое поведение предписывает этикет в такой ситуации?

19. Вы ведете прием посетителя (беседуете с клиентом). В этот момент в кабинет входит коллега и обращается к Вам с деловым вопросом. Какое поведение предписывает этикет в такой ситуации?

20. На Ваш взгляд, будут ли изменяться требования к одежде и манерам деловой женщины в перспективе? От чего это зависит?

21. Если на деловом приеме Вам предлагают незнакомую пищу, надо: а) есть, что дают, б) оказаться есть неизвестно, что, в) спросить, что это такое?

22. Приведите примеры из личного опыта правильного и неправильного использования обращения на Ты и на Вы в деловой коммуникации.

23. В телефонном общении следует избегать некоторых выражений (левый столбец). Впишите в правый столбец более уместные выражения

	Я не знаю


	

	Мы не сможем этого сделать
	

	Подождите секундочку, я скоро вернусь
	

	Нет


	


24. В деловой корпоративной электронной переписке нельзя затрагивать такие темы:…

25. Некоторые организации одевают сотрудников в униформу, некоторые предписывают дресс-код, а некоторые – общий деловой стиль. Каково этическое обоснование того или иного подхода к одежде работников?

4. Вопросы к зачету
1. Особенности прикладной этики и ее виды. Место корпоративной этики в структуре прикладной.

2. Причины возникновения профессиональной этики. Традиционные и новые виды профессиональной этики. Особенности профессиональной морали

3. Конфликты между профессиональной и корпоративной этикой 

4. Этапы возникновения этики бизнеса.

5. Основные проблемы этики бизнеса.

6. Концепции предпринимательской этики.

7. Структура корпоративной этики. Представления о миссии корпорации.

8. Кодексы корпоративной этики, их структура, механизмы реализации кодекса.

9. Корпоративная социальная ответственность, ее формы и мотивы.

10. Корпоративная социальная ответственность в Беларуси.

11. Этика менеджмента, ее роль и основные проблемы.

12. Стили руководства: либеральный, демократический, авторитарный.

13. Этические обязанности руководителя по отношению к делу и по отношению к сотрудникам.

14. Этика подчиненного: правила отношения к организации, к коллегам, к начальству.

15. Деловые и межличностные отношения на работе.

16. Причины и виды конфликтов в организации.

17. Структура и динамика конфликта в организации.

18. Стратегии поведения в конфликте, методы выхода из него.

19. Университет как корпорация. Миссия университета 3.0

20. Корпоративная этика преподавателей и студентов. БГУ как корпорация, миссия БГУ.

21. Имидж в деловых отношениях. Имидж организации, имидж сотрудника. Имидж студента БГУ.

22.  Понятие этикета и его функции. Этикет и мораль.

23. Особенности делового этикета.

24. Этикет знакомства, приветствия, представления.

25. Этикет телефонного разговора.
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