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Термин «душевное здоровье» часто рассматривают как синоним понятия «психическое здоровье». 
В психологических словарях психическое здоровье определяют следующим образом: это состояние душевного благополучия как следствие отсутствия болезненных психических проявлений и адекватного приспособления к актуальным условиям жизни [2]. Также психическое здоровье определяют как устойчивое психическое состояние человека, которое является следствием баланса или гармоничности внешней формы и внутреннего содержания [1]. 

Душевное здоровье является залогом счастья и успеха для человека. При рассмотрении объединений людей выделяют душевно здоровые семьи, душевно здоровые организации (Р. Скиннер, Д. Клииз). В рамках данной статьи будут рассматриваться характеристики душевно здоровых организаций. 

В течение всей жизни люди учатся справляться с новыми ситуациями при условии, что получают достаточно поддержки, чтобы справляться со стрессами, например, при переходе в более крупные структуры – из института на работу, из небольшой организации в большую. Все являются сотрудниками той или иной организации и проходят обучение приспосабливаться к более крупным структурам и более сложным связям и отношениям. 

Проблемы, связанные с началом профессиональной деятельности, в чем-то похожи на встречающиеся в семье и в школе, но здесь уровень требований выше: 

– ты являешься звеном в цепочке, и здесь не прощают так, как дома или в школе; 

– тебе и твоим действиям постоянно дается более реалистичная оценка; 

– если ты не справишься, тебя могут уволить; 

– здесь больше риск, но и возможности значительно шире; 

– работа несет с собой новую дисциплину, она жестче. Больше переживаний по поводу возможной неудачи, но и немалые шансы на успех и связанные с ним уверенность в себе и самоуважение; 

– это меняет отношения в семье: большинство испытали перемену в родительском обращении, когда начали работать и стали независимыми. То есть во многих смыслах работа весьма важна для психологического развития. 

На выбор человеком той или иной работы очень сильно влияют психологические факторы. Люди склонны выбирать подходящую по типу работу и организации, совместимые с их собственной психологией, почти автоматически. Конечно, на выбор оказывает влияние много других факторов, но на глубинном уровне всегда происходит поиск психологического «соответствия», хотя большинство людей этого в большей или меньшей степени не осознают. То есть они стараются выбрать организацию, находящуюся на том же уровне душевного здоровья, что и их семья. Более здоровый человек склонен выбирать более здоровую рабочую атмосферу, менее здорового привлекает менее здоровая ситуация. 

На нижнем уровне здоровья выбор человека основывается на потребности отрицать свои собственные проблемы, перекладывая вину за них на кого-то другого. Поэтому человек с дисгармоничным характером будет чувствовать себя комфортнее в организации с таким же начальником и негативной атмосферой общего противостояния. Такой человек, хотя он постоянно находится в плохом, враждебном настроении, может верить, что это его «естественная реакция» на неприятную рабочую обстановку. 

В более позитивной ситуации такие люди чувствуют себя хуже, так как тогда им приходится взглянуть в глаза самим себе и признать, что проблемы коренятся в них самих. Тип семьи, в которой вырос человек, и выбор работы напрямую взаимосвязаны. 

Человеку, выросшему в семье, где не доверяли чувствам, а отношения отличались отстраненностью, будет удобно работать в области обработки информации, где в основном используются мозги и ограничено эмоциональное взаимодействие с другими людьми. Человек из семьи, в которой высоко ценились порядок, контроль и опрятность, естественно впишется в работу бухгалтера или чиновника. Человек из семьи с высоким уровнем раздражения и гнева, но с запретом на открытую агрессию, будет чувствовать себя комфортно, работая адвокатом, где ценится агрессивная манера допроса, но все ограничено рамками правил и происходит под контролем некой отцеподобной фигуры. Человеку из нуждающейся семьи, не признающей, однако, свою бедность, не придется вспоминать о ней ежечасно, если он найдет работу в сфере социального обеспечения или в другой благотворительной структуре. 

Необходимо отметить, что из-за соответствия характера работы их привычному жизненному шаблону такие люди скорее будут выполнять ее хорошо и с удовольствием. Но при этом они могут так и не получить эмоционального опыта, который позволил бы им духовно повзрослеть. 

Существуют различные решения в зависимости от того, хочет ли человек остаться прежним или желает измениться и стать душевно здоровее. Можно использовать работу для того, чтобы винить кого-то другого в своих бедах (экстернальный тип), или чувствовать себя комфортно и избегать любых изменений в себе, или повзрослеть и стать более здоровым (превалирует интернальный тип). Все зависит от личности, ее отношения, ее подхода. 

Для получения максимальной пользы нужно найти структуру, чей уровень функционирования в целом здоровее, чем твой. Но если несоответствие между уровнями здоровья организации и работника слишком велико, то работник будет ощущать слишком большой дискомфорт. При наличии большой свободы и простора для инициативы работник может чувствовать себя незащищенным и беспокоиться о том, что никто не говорит ему, что делать. А уверенность в себе коллег может заставить его чувствовать свою неадекватность. Открытость общения для такого работника покажется угрожающей, конструктивная критика может ощущаться слишком остро. 

Менее здоровые люди имеют свои сильные стороны и навыки, которых может не хватать более удачливым. Человек из малоимущей семьи, умеющий обходиться минимумом поддержки, может лучше приспособиться к выживанию в жестких ситуациях, чем тот, кому все доставалось легко в его любящей, обеспеченной семье. А в организации с нечестными методами управления преимуществом может стать способность лгать и «заметать следы». 

Р. Скиннер выделяет следующие характеристики душевного здоровья организации:

– долгосрочные финансовые успехи. Так как некий тип харизматического лидера может успешно с финансовой точки зрения управлять организацией в течение некоторого времени, используя при этом сугубо нездоровые методы. Затем наступает пора «собирать камни». И чем дольше организацию вели по нездоровому пути, тем большими оказываются потери;

– человек, начинающий свое дело, скорее будет подбирать сотрудников, похожих на самого себя. А он, в свою очередь, будут подбирать работников, похожих на себя. Наблюдается сильное стремление к этому. Очевидно, что приход новой сильной личности может изменить дух организации. Но в этом случае организация начнет походить уже на эту личность. С течением времени сотрудники, располагающиеся ниже по должностной лестнице, обычно начинают перенимать подходы, оценки и философию тех, кто занимает более высокую должность. Корпоративная культура во многом аналогична семейным отношениям;

– «объединительный подход» по отношению к клиентам, работникам. В производстве отношение к клиенту начинается с продукции, услуги. Наиболее успешные компании требуют стопроцентной надежности своих изделий, качества услуг. Они понимают, что люди платят и будут продолжать платить за качество. Есть философия обслуживания клиента, составляющими которой являются качество, исправление недостатков, всегда замена товара без расспросов и сопротивления.
«Объединительный подход» по отношению к работникам включает в себя:

а) политику пожизненного найма – подход к ответственности перед работником;

б) заботу о работниках разными способами – от мероприятий по охране здоровья и помощи в жилищных программах до спорта и общественных мероприятий. Любая забота в отношении каждого сотрудника удивительна тем, что стабильно вызывает в нас «приятие» и чувство благодарности;

в) веру в свою заботу о людях, в свою политику. Это сродни религии – манера основателя «жить» в соответствии с определенными этическими принципами;

г) обеспечение хороших условий для работы;

д) поощрение работников;

е) высокая ценность своих работников как личностей. В этом случае каждый осознает, что его ценят, а также ценность своего вклада. Следовательно, работник может получать удовольствие от успехов организации;

ж) умение привлекать все лучшее из «обычных» сотрудников, поощряя их успехи, развивая их способности и повышая чувство уважения к себе;

– «философия достатка». В здоровых структурах не используют системы учета рабочего времени и другие способы проверки, чтобы убедиться, что люди отрабатывают свою зарплату. А обращаются с работниками как с ответственными, взрослыми людьми;

– здесь позволяют людям действовать независимо, разрешая действовать под малым присмотром;

– в здоровых организациях ценят индивидуальность работника, его нетрадиционные взгляды, склонность к творчеству;

– система «мягкий/жесткий контроль»: «жесткая» часть связана с финансовой стороной, «мягкая» – с людьми. В здоровых структурах запрещены не ошибки, а запрещено их скрывать, так как скрытые ошибки нельзя исправить;

– уважение и внимание к личности, ее увлечениям и хобби, способностям;

– учитывание всех мнений, решимость руководства использовать разум всей системы (обсуждать со всеми, а потом принимать решение, начиная с «низов» и заканчивая «верхами»);

– применение власти в более полном объеме в кризисной ситуации. Это гибкость. В жизни есть место и принуждению, и убеждению, и равновесие между ними должно устанавливаться применительно к каждому случаю;
– открытое качественное общение;

– положительные эмоции, ощущение свободы и счастья, индивидуальности и творчества. Качественный юмор способствует больше близости людей. В этом его главная ценность;

– в душевно здоровых организациях все «пробуют», исследуют, познают окружающий мир, заимствуют все  новое и интересное;

– сотрудники воспринимают перемены как норму, их мышление направлено на обновление, они способны делать перемены источником радостного возбуждения [3];

– у сотрудников превалирует направленность на дело;

– в таких организациях удовлетворяется потребность в самореализации. 
Перечисленные характеристики  позволяют здоровой организации быстро справляться с любыми стрессами и угрозами и в процессе этого обучаться и становиться еще сильнее. 

Таким образом, в более здоровых структурах, организациях людей гораздо четче воспринимают как цельных личностей и больше учитывают все стороны жизни работников. 
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