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Книга посвящена анализу современного состояния психологии труда, 
организационной и инженерной психологии. Подробно рассмотрены 
исторические, теоретические и методологические вопросы, проведен 
анализ наиболее актуальных проблем, а также основных тенденций 
и направлений развития указанных направлений психологических 
исследований, Обсуждены те вызовы, которые возникли перед пси-
хологией труда в условиях пандемии СOVID-19. Пандемия повлияла 
на все стороны жизни людей, но особенно остро она ударила по ми-
ру профессионального труда. Резко увеличился уровень безработицы, 
национальные экономики несут колоссальные потери, многие сферы 
профессиональной деятельности оказались замороженными или не-
ожиданно стали невостребованными. Сегодня существует множество 
противоречивых прогнозов о том, какие последствия пандемия будет 
иметь для субъекта труда, и что ожидает организационный мир в пост-
пандемическую эру. В книге обсуждены те сферы, в которых субъекта 
труда ожидают наиболее радикальные изменения профессионального 
труда как в краткосрочной, так и в долгосрочной перспективе. Свои-
ми исследованиями авторы наглядно показывают, что эти изменения 
несут с собой не только угрозы и вызовы, и открывают для психоло-
гов новые возможности и области применения своих знаний и идей.

Все права защищены. Любое использование материалов  
данной книги полностью или частично  

без разрешения правообладателя запрещается
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От редакторов

Настоящий сборник научных статей посвящен осмыслению тех со-
циальных, организационных и технологических вызовов, которые 
со всей остротой встали перед психологией труда, организационной 
и инженерной психологией в последние годы. Если в допандемичес-
кую эпоху мы констатировали расширение пространственного по-
ля указанных научных направлений, обусловленное, прежде всего, 
развитием информационно-коммуникативных технологий, то се-
годня в условиях пандемии COVID-19 мы сталкиваемся с еще более 
острыми проблемами, связанными с рисками и неопределеннос-
тью во всех сферах жизнедеятельности человека. Мы действитель-
но оказались в так называемых VUCA-условиях (volatility – неста-
бильность, uncertainty – неопределенность, сomplexity – сложность 
и ambiguity – неоднозначность), о которых начали говорить десять 
лет назад, но, как оказалось только в теоретическом плане. Сегодня 
и на многие годы эти условиях, по-видимому, станут естественной 
средой профессиональной деятельности.

В представленных научных работах предприняты попытки ис-
следовать и ответить на вызовы сегодняшнего дня. Эти работы отли-
чаются разнообразием, научной новизной, желанием авторов внести 
свой вклад в решение проблем, поставленных жизнью перед совре-
менными организациями и человеком труда.

Они включают как методологические подходы и теоретичес-
кие психологические концепции, позволяющие решать новые пер-
спективные проблемы и по-новому подходить к решению известных, 
ставших классическими проблем в профессиональной деятельнос-
ти человека, так и прикладные, эмпирические исследования. Авто-
ры книги в своей работе широко используют достижения класси-
ков психологии труда, инженерной и организационной психологии: 
В. А. Бодрова, А. И. Галактионова, Г. М. Зараковского, Е. А. Климо-
ва, А. А. Крылова, Б. Ф. Ломова, К. К. Платонова, В. А. Пономарен-
ко, В. Ф. Рубахина, Ю. К. Стрелкова, В. Д. Шадрикова, Л. Г. Дикой, 
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А. Н. Костина, Ю. Я. Голикова и др. В то же время наблюдается все 
большее использование достижений смежных отраслей психологии: 
социальной психологии, психологии развития, психологии личнос-
ти, когнитивной психологии.

Сборник состоит из 6 частей. Часть 1 «История, теория, методо-
логия и социальная психология труда» объединяет широкий спектр 
фундаментальных работ, связанных с историей и методологией пси-
хологии труда, с анализом научных парадигм, концепций и типо-
логий, исследованием новых тенденций развития психологическо-
го знания и междисциплинарных подходов. В Части 2 «Психология 
профессиональной деятельности» преимущественно представле-
ны практико-ориентированные исследования, связанные с эффек-
тивностью профессиональной деятельности, трудовой мотивацией, 
профессиональным отбором, стилями делового общения, профес-
сиональными представлениями, деятельностно важными качест-
вами, профилактикой синдрома эмоционального выгорания и др. 
Часть 3 посвящена исследованиям личности профессионала: духов-
но-нравственной сфере, профессиональному менталитету, профес-
сиональному самоопределению, становлению и развитию. Часть 4 
«Жизнеспособность профессионала: индивидуальный, социальный, 
экономический, организационный аспекты» рассматривает жизне-
способность в широком профессиональном контексте на индивиду-
альном и организационном уровнях. В разделе представлены рабо-
ты по изучению роли и связей профессиональной жизнеспособности 
с организационной адаптацией, коммуникативной толерантностью, 
гендерными различиями, характеристиками замещающих семей, 
рефлексией и т. д. Часть 5 посвящена проблематике организацион-
ной психологии: корпоративной культуре, качеству трудовой жизни 
и субъективному благополучию персонала, организационной без-
опасности, стилям лидерства, психологическим проблемам удален-
ной работы, поведению сотрудников в потенциально коррупционных 
ситуациях, перспективам внедрения «бирюзовых» технологий и др. 
Вопросы инженерной психологии и эргономики вошли в Часть 6. 
Здесь представлены работы по широкому кругу инженерно-психо-
логических и эргономических проблем, проблемам юзабилити и др.

В сборник включены статьи психологов из ведущих научных 
центров и университетов, представляющих около 30 городов России. 
В книгу также вошли статьи психологов из Армении, Белоруссии, 
Киргизии и Казахстана, что позволяет настоящему сборнику пре-
доставить читателям действительно полную и подробную картину 
исследовательского пространства инженерной и организационной 
психологии и психологии труда. В настоящее время эти направле-



ния все больше фокусируются на проблематике труда в постпанде-
мических условиях, виртуальной организации, удаленной работы, 
профессиональном взаимодействии в условиях организационных 
и технологических вызов, вопросах деятельности в особых услови-
ях, культуры безопасности и жизнеспособности профессионала. Эти 
тенденции продемонстрированы в настоящем фундаментальном из-
дании, дающем полное представление о состоянии и путях разви-
тия указанных прикладных направлениях.

С развитием информационно-коммуникативных технологий 
и расширением использования искусственного интеллекта у многих 
экспертов и управленцев появляется радужная надежда на создание 
организаций без этих «несносных» людей, выполнения трудовой дея-
тельности без ее субъекта. Представленная книга предлагает и об-
основывает другой, прямо противоположный взгляд на внедрение 
новейших технологий в труд и организацию: увеличение сложности 
многих видов труда при внедрении инноваций, повышение ответст-
венности и рисков при выполнении профессиональных задач и но-
вые требования к компетентности и функциональным резервам че-
ловека будут неуклонно повышать роль и значение психологических 
знаний во всех сферах профессиональной деятельности человека.

А. Н. Занковский, А. А. Грачев, А. Л. Журавлев
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ИСТОРИЯ, ТЕОРИЯ, 
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Три периода и три парадигмы в эволюции психологии труда

А. В. Карпов 

ФГБОУ ВО «Ярославский государственный университет им. П. Г. Демидова», 
г. Ярославль, Российская Федерация, anvikar56@yandex.ru 

Представлены методологические, теоретические и эмпирические ма-
териалы, раскрывающие не описанные до настоящего времени осо-
бенности и закономерности развития психологии труда. Предложена 
новая периодизация ее развития, включающая три основных макро-
этапа, дифференцированных по критерию качественных различий 
в тех представлениях о предмете исследований, которые домини-
ровали на каждом из них. Обосновано положение о закономерной 
трансформации трех базовых парадигм психологии труда – объект-
ной, субъектной и информационной. Дана характеристика основных 
классов трудовой деятельности, в которой особое внимание уедено 
рассмотрению особого, качественно специфического класса – субъ-
ектно-информационного. Сформулирован новый подход к его изуче-
нию, базирующийся на синтезе основных положений психологичес-
кой теории деятельности и современного метакогнитивизма.

Ключевые слова: психология труда, периоды развития, парадигмы, 
классы деятельности, управленческая деятельность, трудовая дея-
тельность, субъект, объект, субъектно-информационный класс, ком-
пьютеризация.

Объективно развертывающийся процесс эволюции и закономерной 
трансформации видов, типов и классов профессиональной деятель-
ности является, как известно, важнейшей чертой социоэкономичес-
кого развития общества. Он обозначается понятием «филогенеза 
деятельности» и является предметом междисциплинарных иссле-
дований, в которых определяющее место занимают собственно пси-

 Исследование выполнено при финансовой поддержке Российского на-
учного фонда (РНФ), проект № 21-18-00039.
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хологические разработки [1, с. 12; 8, с. 34]. В этом плане очень по-
казательной является переход от доминирования в общественном 
разделении труда субъект-объектных видов деятельности к субъ-
ект-субъектным видам, смена их роли и места в нем [4, с. 105; 8, с. 36]. 
В состав второго класса входят такие виды профессиональной дея-
тельности, как управленческая и организационная, образовательная, 
сервисная, врачебная, политическая и др. Смена двух традиционно 
дифференцируемых классов, а также постепенное и неуклонное из-
менение приоритетов между ними в структуре общественного раз-
деления труда – это и есть объективная по природе и магистральная 
по масштабу тенденция изменения мира профессий. Такая транс-
формация основных классов профессиональной деятельности вполне 
закономерна; она находит отражение и в логике изменения представ-
лений о самом предмете исследований психологии труда. Происхо-
дит постепенный переход от относительно менее сложной и богатой 
содержанием экспликации предмета исследования (от класса субъ-
ект-объектных видов деятельности) к более сложной и богатой его 
экспликации – к субъект-субъектному классу. Вместе с тем, наибо-
лее важно то, что развертывание этой объективной по своей сути 
логики нельзя считать завершенным: такая точка зрения является 
и недостаточно обоснованной, и не доказанной, и даже отчасти на-
ивной. Ограничиваться ей – означает приуменьшать реальную слож-
ность эволюции форм трудовой деятельности, ограничивать диапа-
зон их прогресса и, фактически, во многом закрывать возможность 
продуктивного и углубленного исследования все новых ее типов 
и разновидностей, а возможно, и классов.

Очень показательно, что именно это обстоятельство находит все 
более зримое и многоплановое подтверждение в ряде современных 
подходов к разработке профессионально-деятельностной проблема-
тики и, в частности, в целом ряде выполненных нами исследований 
[3, с. 53; 5, с. 120; 6, с. 7]. В них было обосновано положение, согласно 
которому эта – достаточно простая дифференциация огромного мно-
гообразия деятельностей («мира деятельностей») всего на два класса 
является упрощенной и недопустимо симплифицированной, не от-
ражающей всего их реального многообразия. Она должна рассмат-
риваться только как первая, но именно поэтому – лишь исходная, 
начальная ступень развития представлений об иных, также качест-
венно своеобразных классах деятельности. Всё это тем более акту-
ально, что «мир деятельностей» динамичен, а мера этой динамич-
ности, постоянно возрастая, в настоящее время достаточно велика. 
Она характеризуется перманентным возникновением принципиаль-
но новых видов деятельности и способов ее организации, не говоря 
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уже о еще более быстром прогрессе их технологической составляю-
щей. Специальный анализ всех этих вопросов привел к необходи-
мости дифференциации еще одного качественно специфического 
и несводимого к двум уже выделенным класса деятельности – субъ-
ектно-информационного [3, с. 48; 6, с. 7–8]. Его важнейшей отличи-
тельной характеристикой является то, что в нем имеет место та же 
самая в принципе трансформация (принципиальная по смыслу и ра-
дикальная по масштабу), которая привела в свое время к необходи-
мости дифференциации субъект-объектного и субъект-субъектного 
классов. Это трансформация основного атрибута деятельности – ее 
предмета. В субъектно-информационных видах деятельности им 
выступает уже не объект, но и не субъект, а совершенно иная и пре-
дельно специфическая сущность – информация. Она сама по себе, 
то есть исходно не является ни объектом, ни субъектом, хотя может 
сигнифицировать и тот и другой – и «по отдельности», и одновре-
менно. Сфера действия и область представленности этого третьего 
класса предельно широка – от, скажем, технических разновиднос-
тей деятельности экономиста до деятельности ученого. В деятель-
ностях этого класса их основной атрибут – предмет не только ка-
чественно трансформируется, но и еще более усложняется. Причем, 
такое усложнение происходит в самом прямом смысле данного по-
нятия, поскольку деятельность данного класса становится еще более 
опосредствованной, а ее предмет – еще более имплицитным, вооб-
ще приобретая в ряде случаев черты именно качественно новой ре-
альности – виртуальной. Важно и то, что именно ему принадлежит 
будущее; это ставит вопрос о его приоритетном изучении, а также 
о синтезе представлений о нем и о разработке обобщающей психо-
логической теории деятельности. Она должна синтезировать в себе 
представления о субъект-объектных, субъект-субъектных и субъект-
но-информационном видах деятельности. На основе этих и многих 
иных аргументов в выполненных нами исследованиях была обосно-
вана необходимость дифференциации качественно специфического 
и не сводимого к двум уже выделенным класса деятельности – субъ-
ектно-информационного. В связи с этим со всей очевидностью и, более 
того, с объективной необходимостью формулируется задача прио-
ритетного исследования именно этого – пока не вполне традици-
онного, но крайне важного класса профессиональной деятельности.

В свою очередь, реализация этой необходимости выдвигает 
на первый план важную в теоретическом отношении триединую 
задачу. Во-первых, необходимо подвергнуть методологической ре-
флексии закономерности трансформации предмета психологии тру-
да, обусловленных переходом от доминирования субъект-объектных 
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видов деятельности к субъект-субъектным, а для этого выявить ба-
зовые атрибуты второго. Во-вторых, аналогичной рефлексии должен 
быть подвергнут и еще один класс деятельности – субъектно-ин-
формационный, поскольку именно он начинает занимать (или уже 
занимает) доминирующее место в современном разделении труда, 
определяя собой существо и специфику современного содержания 
предмета психологии труда. В-третьих, необходимо также попы-
таться выявить и осмыслить общие закономерности трансформации 
всех трех классов, а также те следствия, которые эта трансформация 
обусловливает на гносеологическом уровне, то есть в плане общей 
трактовки предмета психологии труда и специфики его содержания.

При рассмотрении первой из отмеченных выше задач мы будем 
опираться на результаты достаточно обширного цикла выполненных 
нами ранее исследований деятельности управленческого и органи-
зационного типа [5, с. 154], поскольку именно она является наибо-
лее репрезентативным представителем субъект-субъектного клас-
са, максимально полно воплощая в себе все его основные атрибуты.

Так, прежде всего, подчеркнем, что сама суть и психологическая 
природа любой управленческой деятельности состоит в том, что дея-
тельность руководителя развертывается как процесс взаимодействия 
не с объектом в привычном понимании, а с аналогичной самому субъ-
екту и равномощной ему системой – с другими субъектами (членами 
организации, группы, а также с их деятельностями). Следовательно, 
сама управленческая деятельность разворачивается как своеобраз-
ная «деятельность с деятельностями», как «деятельность по органи-
зации других деятельностей», как деятельность «второго порядка». 
По отношению к ней поэтому с наибольшей адекватностью и уже 
не метафорически, а строго и непосредственно может быть исполь-
зовано понятие метадеятельности. Она является таковой именно 
по интегративным механизмам ее содержания и структуры, объек-
та и основных функций. Ее метадеятельностная природа проявля-
ется во всех основных категориях, на базе которых эксплицируется 
ее содержание – в категориях объекта и субъекта деятельности, ее 
предмета и условий, а также процесса деятельности и средств ее осу-
ществления [5, с. 155].

Так, уже при анализе категории субъекта в аспекте его роли 
как компонента управленческой деятельности обнаруживается 
ряд весьма показательных закономерностей. Как было показано [5, 
с. 162], психологическое содержание управленческой деятельности 
может быть наиболее полно и корректно раскрыто в том случае, если 
ее трактовать как органическую часть более общей системы – сис-
темы совместной деятельности иерархически организованного ти-
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па. В этом случае становятся очевидными две главные особенности 
субъекта данной деятельности. Во-первых, он приобретает черты по-
лисубъектности, вообще – обретает статус коллективного субъекта. 
Во-вторых, субъект становится при этом не только множественным 
и «распределенным», но и организованным. Последнее реализуется 
через два базовых принципа управленческой деятельности – коор-
динационный (горизонтальный) и субординационный (вертикаль-
ный). Коллективный субъект, тем самым, приобретает черты струк-
турности и иерархичности собственной организации. Он, однако, 
выступает при этом не как моносубъект, а как полисубъект. Он имеет 
собственную и достаточно специфическую структуру, организацию, 
механизмы интеграции и средства иерархизации. Все они – качест-
венно иные, нежели аналогичные средства и механизмы индивиду-
альной, то есть субъектно-объектной деятельности. Следовательно, 
и по закономерностям своей организации коллективный субъект 
также выходит за пределы индивидуального субъекта; он становит-
ся своего рода метасубъектом.

Далее, весьма своеобразные и радикальные трансформации ха-
рактерны для основного атрибута управленческой деятельности – 
предмета. Им становится столь специфическая во всех отношениях 
реальность, каковой выступает опять-таки деятельность, но деятель-
ность других людей – подчиненных, управляемых, ведомых. Столь 
явное и принципиальное своеобразие предмета управленческой дея-
тельности не может не вести к аналогичным, то есть также принци-
пиальным трансформациям организации этой деятельности. Наи-
более важной среди этих трансформаций является возникновение 
нового уровня регуляции – метадеятельностного. а также обретение 
им статуса ведущего во всей структуре уровней организации. Ана-
логичные, то есть принципиальные и явные трансформации обна-
руживаются и при рассмотрении психологической природы управ-
ленческой деятельности во всех иных – отмеченных выше аспектах 
и категориях [4, с. 220; 5, с. 167].

Переходя к рассмотрению субъектно-информационного клас-
са, следует, конечно, принимать во внимание то важнейшее об-
стоятельство, что речь идет именно о классе деятельностей, то есть 
о таком образовании, которое имеет огромный объем своего содер-
жания и столь же беспрецедентный диапазон его качественных раз-
новидностей, и степени их сложности. Действительно, он включает 
в себя такие относительно простые виды деятельности, как, ска-
жем, как технические разновидности деятельности экономического 
профиля или многочисленные разновидности сервисных деятель-
ностей, реализуемых на компьютерной базе. Однако он же включа-
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ет, но на противоположном «полюсе» сложности, и такой предель-
но сложный вид деятельности как научная деятельность, поскольку 
она также объективно сопряжена с «производством» новой инфор-
мации – новых знаний. В этой связи можно дифференцировать два 
«вектора» качественной гетерогении данного класса деятельностей. 
Первая – это вертикальная гетерогения, вскрывающая глубокие – 
принципиальные, то есть именно качественные различия в степени 
сложности (ее пример как раз и представлен выше). Вторая – это го-
ризонтальная гетерогения, вскрывающая факт существования мно-
гих видов информационной деятельности, являющихся паритетны-
ми по сложности.

На основе этого возникает принципиальная проблема, являю-
щаяся очень типичной и для исследования двух традиционных клас-
сов. Поскольку все множество конкретных разновидностей деятель-
ности, образующих субъектно-информационный класс невозможно 
изучать «в целом», то необходимо избрать такую его экспликацию, 
которая была бы наиболее репрезентативной в плане его основных 
характеристик и особенностей, феноменов и закономерностей. По-
видимому, нет необходимости подробно обосновывать положение, 
согласно которому такой экспликацией (точнее – целым семейст-
вом принципиально сходных экспликаций) являются все те виды 
деятельности, которые базируются на компьютерных технологи-
ях, а базовым средством труда в них выступает именно компьютер-
ная техника.

Наиболее показательно (и доказательно), что именно при такой 
конкретизации предмета исследования сразу же – очень непосредст-
венно и вполне естественным, даже необходимым образом выяв-
ляется обстоятельство наиболее принципиального плана и фунда-
ментального значения. Оно, однако, становится еще более зримым 
и показательным именно с позиций того методологического подхо-
да, который был разработан нами и предложен как базовый для ре-
шения вопроса о дифференциации основных классов деятельнос-
ти – в том числе, и субъектно-информационного. Это, напомним, 
подход, базирующийся на синтезе психологической теории деятель-
ности и современного метакогнитивизма. В своем общем виде дан-
ное положение заключается в удивительном подобии – в принци-
пиальном сходстве и, так сказать, в максимальной конгруэнтности 
основных особенностей деятельности информационного характе-
ра, реализуемых на базе компьютерной техники, и самой сути ме-
такогнитивизма (его сферы, предмета, специфики, задач, разделов 
и пр.) – вообще его «духа» и основного пафоса; поясним сказан-
ное. Известно, что в структуре метакогнитивизма исторически сло-
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жились и являются в настоящее время основными две его «состав-
ляющие», два главных направления [9, с. 10; 10, с. 5; 11, с. 67–68; 12, 
с. 201; 13, с. 6]. Первое имеет своим предметом исследование метако-
гнитивных процессов: это операционное направление, которое и за-
креплено в термине «метакогнитивизм». Второе направление име-
ет своим предметом знания, но особого типа – «знания о знаниях», 
то есть метазнания: это операндное направление, которое закрепле-
но в понятии «психология метапознания». Однако, тем самым скла-
дывается ситуация, при которой обе эти основные «составляющие» 
метакогнитивизма не только органично и полно – причем, взятые 
в их единстве воплощаются в сути информационной деятельности 
посредством компьютерной техники, но и сам компьютер высту-
пает при этом в функции практически полного аналога и «первич-
ных» процессов, и «первичных» знаний. Субъект же деятельности 
с необходимостью выступает при этом и как реализатор процес-
сов по управлению этими «первичными» процессами», и как носи-
тель, а также преобразователь знаний об этих «первичных» знаниях. 
Следовательно, такого рода субъектно-информационная деятель-
ность не только может быть рассмотрена с позиций метакогнити-
визма или даже не только может быть понята как метакогнитивная 
по своей сути. Дело еще и в том, что она не может быть понята никак 
иначе. Между информацией (как предметом деятельности) и субъ-
ектом деятельности находится такое средство труда (компьютер), ко-
торое по самой соей сущности, фактически, выступает носителем 
целой системы процессов и системы знаний (баз данных). Они, од-
нако, носят специфически когнитивный характер, причем, взятые 
в их единстве. То метакогнитивное содержание, которое представ-
лено в индивидуальной психике во внутреннем плане (в частнос-
ти, в интрапсихической плоскости), в субъектно-информационных 
деятельностях оказывается представленным уже во внешнем пла-
не – в том числе, и в распределенном виде между самим субъектом 
и средством его труда. Можно видеть, что имеет место принципи-
ально новая «деятельностная реальность», которая никак не прису-
ща двум традиционным классам и которая определяет качественное 
своеобразие третьего класса и его несводимость к первым двум. Эту 
реальность во всей ее полноте, сложности, а отчасти – и необыч-
ности еще предстоит понять и осознать. Кроме того, с этих позиций 
эксплицируется и еще одна грань принципиальных различий это-
го класса от предыдущего – субъект-субъектного. Если он предпо-
лагает, как показано выше, включение в деятельность нового уров-
ня – метадеятельностного, а сама деятельность предстает поэтому 
как преимущественно метарегулятивная, то по отношению к дея-
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тельностям субъектно-информационного класса имеет место иная 
картина. Она состоит в том, что наиболее репрезентативные из них – 
особенно те, которые реализуются на основе компьютерной техни-
ки, являются принципиально метакогнитивными.

Это означает, что, если переход от субъект-объектного к субъект-
субъектному классу означает, прежде всего, «удвоение деятельнос-
ти» и возникновение ее метадеятельностной организации, то здесь 
имеет место еще один «качественный переход». Сама эта «вторичная» 
деятельность получает также вторичную репрезентацию: ее предмет 
представлен не в его исходной – «первичной» форме, а в форме «вто-
ричной», то есть в виде информационных моделей, в виде информа-
ции как таковой. Огромное количество современных видов профес-
сиональной деятельности характеризуется тем, что субъект работает 
не только с так называемым неодушевленным объектом и даже не с оду-
шевленным субъектом, а практически исключительно с информа-
цией и о том, и о другом. Причем, наиболее важной и специфичной 
для всех этих видов деятельности является следующая их атрибу-
тивная черта. Субъект, как правило, оперирует с такой информаци-
ей, в которой сначала необходимо идентифицировать, что именно 
она означает – объекта или субъекта (или же и того, и другого одно-
временно). Всё это, повторяем, не может не приводить к ряду карди-
нальных следствий, прежде всего, психологического (хотя не толь-
ко психологического) порядка.

Наряду с этим, существует и еще один – очень важный, но и более 
скрытый, имплицитный аспект исследования деятельностей субъ-
ектно-информационного класса, обращение к которому становит-
ся возможным именно с позиций исследования метакогнитивных 
детерминант ее организации. Так, выше мы уже подчеркивали уди-
вительное подобие и фактически полную конгруэнтность данного 
класса и содержания самого метакогнитивизма. Однако такое подо-
бие, доходящее до степени тождества, прослеживается и в еще одном 
плане. С одной стороны, хорошо известно, что важнейшим прин-
ципом всех компьютерных технологий является дифференциация 
оперативной памяти от всех иных типов и средств долговременной 
фиксации информации в компьютере (как аналога долговременной 
памяти). В связи с этим, важнейшей компетенцией субъекта данно-
го класса деятельностей выступает способность организовать обмен 
между ними, то есть, фактически, взаимодействие актуальной и вир-
туальной информации; грамотно и продуктивно специфицировать 
актуальную информацию и обеспечивать максимальную адресацию 
к «информации по запросу». Трудно не видеть и того, что вся охарак-
теризованная – «специфически компьютерная» ситуация, связан-
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ная с информационными переходами из актуальной формы презен-
тации в потенциальную (и наоборот), с соотношением актуальных 
и виртуальных данных и пр., не просто удивительно похожа на ту, 
которая составляет суть основных информационных взаимодейст-
вий в самой психике – взаимодействий между осознаваемым и не-
осознаваемым уровнями ее репрезентации и переработки, но и, фак-
тически, эквивалентна ей. Компьютер вновь «повторяет психику», 
но уже не в плане подобия структурной организации, а в плане ба-
зового принципа функциональной организации.

В заключение представленной характеристики психологичес-
кой специфика субъектно-информационного класса деятельности 
подчеркнем, что, как отмечалось выше, в наиболее общем плане ре-
альная онтология деятельности – ее действительное и полное бы-
тие эксплицируется через отмеченную «деятельностную формулу». 
Это триада базовых «составляющих» любой деятельности: ее субъ-
ект, объект и процесс их взаимодействия, то есть собственно дея-
тельности, взятой в ее временнóй развертке. В данной связи очень 
показательным (и доказательным) является следующее обстоя-
тельство. Каждый из этих трех компонентов выступает в качестве 
базовой метасистемы, оказывающей наибольше специфицирую-
щее влияние на метакогнитивную сферу по отношению, соответст-
венно, к трем разным классам деятельности; поясним сказанное. 
Так, по отношению к субъект-объектным деятельностям ее собст-
венно психологическое содержание обретает главные специфичес-
кие особенности под влиянием тех особенностей и закономернос-
тей, которыми характеризуется более общая по отношению к ней 
метасистема – индивидуальная психика самого субъекта деятель-
ности. По отношению ко второму классу в качестве такой специфи-
цирующей метасистемы выступает уже не субъектный, а объектный 
член этой формулы, поскольку для него главную роль играют осо-
бенности и закономерности, обусловленные тем, что в его качестве 
выступают также субъекты, «другие люди» – социальные объекты. 
Соответственно, и организация деятельности обретает ярко выра-
женную социо-ориентацию. Данное обстоятельство подробно об-
основано нами на материале исследования управленческой и педа-
гогической деятельности.

Наряду с этим, именно такой же – общей и, по-видимому, фун-
даментальной, особенности подчиняется и тот класс деятельности, 
который пока не был исследован в этом плане – субъектно-инфор-
мационный. В нем специфика психологического содержания дея-
тельности, по всей вероятности, в наибольшей мере специфициру-
ется еще одним – третьим (средним) членом этой «формулы», то есть 
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самим процессом деятельности. Он, однако, должен быть взят также 
в специфическом и вполне конкретном проявлении – в аспекте тех 
средств и операционных механизмов, которыми и реализуется этот 
процесс. В их качестве как раз и выступает все то, что составляет со-
держание компьютерных технологий как таковых. При этом пока-
зательно (и доказательно), что ключевое из этих средств не только 
по существу, но даже этимологически иллюстрирует именно это об-
стоятельство: специфику процессу деятельностей субъектно-инфор-
мационного класса придает, в основном, именно процессор как клю-
чевой компонент всей компьютерной техники.

Констатируя это, следует зафиксировать и еще одно – также су-
щественное, по нашему мнению, обстоятельство. С такой же отчет-
ливостью и комплексностью, с какой проявляются качественные 
различия в содержании предмета психология труда, выявляются 
и их трансформации, носящие также достаточно радикальный – 
по существу, «революционный» характер. Первая из этих трансфор-
маций предмета состоит в переходе от приоритетного исследования 
субъект-объектного класса деятельности к приоритетному изуче-
нию субъект-субъектного класса. Данное обстоятельство в насто-
ящее время уже настолько очевидно, что, по-видимому, не нужда-
ется в дополнительном обосновании, а те многочисленные и самые 
разноплановые ее следствия, которые обусловлены им, очень хоро-
шо известны и составляют значительную часть современных пред-
ставлений в области психологии труда. В связи с эти, можно, а на наш 
взгляд, – необходимо констатировать первую парадигмальную транс-
формацию взглядов относительно предмета психологии труда – смену 
приоритетов изучения в ней с субъектно-объектного класса на субъ-
ект-субъектный. Это – своего рода первая «предметная революция» 
в области психологии труда. Вторая трансформация, которая носит 
еще не столь явный, но все же также вполне очевидный и не менее 
многоплановый характер – это развертывающаяся на наших глазах 
трансформация представлений о предмет изучения, происходящая 
вследствие объективного изменения самого мира профессий и вклю-
чения в него третьего основного класса – субъектно-информацион-
ного. В связи с этим, можно говорить о второй «предметной револю-
ции» – о трансформации предмета психологии труда в соответствии 
с той реальностью, которая и характерна для самого «мира труда» – 
для приоритетной представленности в нем именно субъектно-ин-
формационных видов деятельности. Те взгляды, которые существуют 
в тот или иной период времени относительно содержания предмета 
психологии труда, складываются и трансформируются на основе са-
мого мира труда – тех его видов, которые доминируют в нем; предмет 
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как гносеологическое отображение этого мира «повторяет» и отра-
жает саму онтологию этого мира, изменяясь вслед за ее собственны-
ми трансформациями. И хотя процесс такого рода трансформации 
нахохлится, по существу, еще на относительно ранних стадиях, он, 
тем не менее, уже сейчас столь же очевиден, как и первая из произо-
шедших трансформации. Более того, она может иметь не меньшие, 
а не исключено, – и бóльшие последствия, чем первая – последст-
вия, которые могут носить неожиданный, непрогнозируемый и от-
нюдь не обязательно только позитивный характер.

В связи со сформулированными выше представлениями, необ-
ходимо, на наш взгляд, отметить также следующие – значимые с ме-
тодологической точки зрения обстоятельства. Во-первых, представ-
ленная выше дифференциация очень полно и точно – естественным 
образом сопряжена с базовой «формулой» отражающей саму суть 
онтологии деятельности. Тем самым, она носит отнюдь не гносео-
логический – условный и потому внешний характер, сопряженный 
с собственно познавательными процедурами, а является внутрен-
не обусловленной самой сутью деятельности. Другими словами, она 
имеет вовсе не внешний, а внутренний характер, являясь обуслов-
ленной не столько аргументами гносеологического плана, сколько 
обстоятельствами онтологического, а потому – глубинного и прин-
ципиального характера. Поэтому о ней не совсем правильно было бы 
говорить как только о какой-либо классификации или даже система-
тизации (хотя и это было бы также правильно). Речь идет, скорее се-
го, о более принципиальной дифференциации – дифференциации 
именно онтологического плана, которая, однако, может проявляться 
(и реально проявляется) и на гносеологическом уровне – как клас-
сификация, систематизация и пр.

Далее, поскольку такая дифференциация базируется не на том 
или ином основании (выбор которого может быть и не вполне обос-
нованным, допуская поэтому возможность ошибки), а на целостной 
и полной экспликации категории деятельности как таковой – на ее 
макроструктуре, отраженной в ее «формуле», то опасность такой 
ошибки устраняется. Полная экспликация онтологии деятельности, 
отраженная в ее формуле, фактически, гарантирует столь же полную – 
завершенную и, не исключено, исчерпывающую гносеологическую 
дифференциацию – на ее основные классы. Возникающая экспли-
кация предстает не только как обоснованная, но и как завершен-
ная, в полной мере включающая все основные классы деятельности.

Продолжая анализ закономерностей, обусловливающих эволю-
цию основных классов деятельности, равно как и трансформации 
взглядов на содержание предмета психологии труда, мы хотели бы 
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со всей определенностью подчеркнуть недопустимость упрощенных 
подходов к этим вопросам. В действительности, все трансформации 
такого рода являются чрезвычайно сложными и многоаспектными, 
а зачастую – и внутренне противоречивыми, не допускающими «од-
номерного» осмысления процессами, которые, к тому же, с большим 
трудом поддаются (более того, обычно – не поддаются) какой-либо 
систематизации и схематизации. Это проявляется в различных пла-
нах – от уже рассмотренного хронологического и заканчивая многими 
иными. Эти классы дифференцируются отнюдь не как дизъюнктив-
но отчлененные друг от друг. Кстати говоря, именно это является 
наиболее частой причиной для дискуссий относительно того, пра-
вомерно ли вообще говорить о тех или иных классах детальности, 
поскольку многие частные критерии их дифференциации не явля-
ются абсолютными, допуская исключения и приводя к невозмож-
ности строгого разделения классов как таковых.

В связи со сказанным основные необходимо обратиться и к еще од-
ному весьма важному, но одновременно, пожалуй, наиболее трудно-
му и даже болезненному вопросу, точнее – аспекту сравнительного 
анализа основных классов деятельности. Он является, источником 
наиболее часто встречающихся возражений против самого их выде-
ления как таковых. В конечном итоге, все эти возражении сводятся 
к тому, что не только очень трудно, но и практически невозможно 
установить какой-либо критерий, признак, по которому дифферен-
цируются эти классы – прежде всего, субъект-объектный и субъ-
ект-субъектный. Длительная история обсуждения этого вопро-
са свидетельствует о том, что какой бы критерий не использовался, 
он практически и когда не являете абсолютным, поскольку не при-
водит к четкому их разделено. Так, например, даже такой – каза-
лось бы, вполне очевидный критерий дифференциации этих классов, 
как совместный характер всех субъект-субъектные видов деятель-
ности не является абсолютным, поскольку практически любая дея-
тельность субъект-объектного класса, будучи представленной фено-
менологически как индивидуальная, все же имеет многочисленные 
и важнейшие опосредствования ее включенностью в более общий 
контекст совместной деятельности той группы индивидов, в кото-
рую реально входит субъект.

Мы полагаем, что решение этого вопроса должно заключаться 
не поиске какого-либо одного – унитарного и общего, то есть абсолют-
ного критерия, а в установлении системы таких критериев, которая 
и позволяет дифференцировать эти два класса. Каждый из критериев 
в отдельности является не абсолютным, а относительным, поскольку 
имеет те или иные ограничения сферы действия. Различия же клас-
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сов могут быть установлены лишь посредством нескольких критери-
ев, то есть сама их дифференциация является не монокритериальной, 
а поликритериальной, что наилучшим образом соответствует слож-
ности самих дифференцируемых сущностей. Аналогичным образом, 
по-видимому, обставит дело и с дифференциацией третьего класса – 
субъектно-информационного от двух других. Она также должна но-
сить поликритериалный характер, а система критериев такого рода, 
являясь частично уже установленной, все же нуждается в дополни-
тельном исследовании, что и должно оставить ближайшую перспек-
тиву исследований в данной области (она в частности, обсуждается 
нами в: 7, с. 182). В данном отношении важно то, что решение этой – 
действительно сложнейшей проблемы, связанной с принципиаль-
ной поликритериальностью дифференциации основных классов, 
должно предполагать необходимость обращения к еще одному ас-
пекту, который одновременно является и своеобразной «подсказкой» 
в плане ее разрешении. Действительно, данная дифференциация, 
приводя к корректной структурной экспликации базовых классов, 
одновременно учитывает и своего рода временной – темпоральный 
аспект эволюции мира профессий. В самом деле, дифференцируемые 
на ее основе классы различаются не только содержательно, образуя 
в своей совокупности, их определенную структуру, но и соотносятся 
с тремя различными и большими временными периодами развития 
психологии труда. С позиций именно такого понимания становит-
ся очевидным также, что на структуру и трансформации основных 
классов деятельности должна быть распространена и еще одна об-
щая закономерность. Согласно ей, в ходе развития сложных и супер-
сложных систем (впрочем, как и любых иных) его основные этапы, 
фазы выступают в уже сформировавшейся целостности в качест-
ве ее основных уровней. Имеет место эволюционно-генетическая 
трансформация этапов развития в структурные уровни организа-
ции систем. Хронологически более ранние и, как правило, отно-
сительно более простые, а в этом смысле «низшие» формы отнюдь 
не редуцируются в боле поздних и сложных формах; напротив, они 
в них сохраняется, хотя, конечно, и в качественно трансформиро-
ванном виде. Это и проявляется ходе эволюции основных классов 
деятельности. Относительно более поздние и сложные классы дея-
тельности не только сохраняют предшествующие им классы, а в зна-
чительной степени и базируются на них как на своих операционных 
средствах.

По нашему мнению вся совокупность представленных выше ма-
териалов может быть обобщена следующим образом. Прежде всего, 
в этих целях целесообразно вновь обратиться к той «деятельност-
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ной триаде», о которой уже говорилось выше (субъект деятельнос-
ти – процесс деятельности – объект деятельности). Она фиксирует, 
следовательно, реальную онтологию деятельности. В ней отражена 
наиболее общая и инвариантная – по существу, базовая макрострук-
тура деятельности как таковой, ее сущность, равно как и детерми-
нанты для ее основных атрибутов, в том числе, и для тех, которые 
специфицируют ее лавные дифференциации – не только на типы 
и виды, но, по-видимому, и на классы. Действительно, с этих пози-
ций достаточно отчетливо вываляется следующее обстоятельство. 
Основные атрибуты и главные специфические особенности перво-
го из дифференцированного класса деятельности – субъект-объ-
ектного практически полностью (или, как минимум, в решающей 
степени) обусловлены первым членом этой триады – субъектом дея-
тельности, его основными психологическими и иными характерис-
тиками. По существу, вся традиционная психология труда, в ко-
торой приоритетному исследованию подвергался именно данный 
тип – это, фактически, выявление и объяснение того, как особен-
ности субъекта – характеристики его индивидуальной психики ор-
ганизуют процесс деятельности и вообще – детерминируют его со-
держательные характеристики. Далее, столь же очевидно, что второй 
основной класс деятельности – субъект-субъектный в целом и его 
базовые атрибуты и основные особенности в столь же явной и мак-
симальной рельефной форме детерминирован вторым членом этой 
триады – объектом деятельности, в качестве которого, как показа-
но выше, выступает также субъект (точнее – субъекты). Кроме того, 
этим обстоятельством обусловлены не только главные особеннос-
ти данного класса, но они же лежат и в основе его дифференциа-
ции от первого класса по ним проходит их демаркационная линия – 
столь же явная, сколь и носящая комплексный характер. Наконец, 
не менее очевидно, что и третий основной класс деятельности, кото-
рый, правда, пока не приобрел еще статуса традиционно дифферен-
цируемого – субъектно-информационный также очень явно соот-
носится с еще одним членом этой триады – сами ее процессом. Это 
означает также, что данная спецификация обусловлена не только 
и не столько процессом как таковым – его темпоральной организа-
цией, но в первую очередь теми средствами, за счет которых он ре-
ализуется. Они, несмотря на всю их специфичность, должны быть 
все же проинтерпретированы с позиций еще одного классическо-
го понятия психологии труда – средств его организации (к данному 
обстоятельству мы возвратимся ниже).

Далее, необходимо отметить, что каждая из трех этих эксплика-
ций предмета психологии доминировала в ней на протяжении опре-
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деленного временнóго отрезка, в связи с чем можно говорить и о трех 
основных периодах развития ее самой. Первый период являлся наибо-
лее длительным и продолжался в течение приблизительно столетия. 
Второй период несколько короче – его можно условного ограничить 
рамками второй половины прошлого столетия. Наконец, третий пе-
риод, оформление которого сопряжено уже с нынешним столетием 
и становление которого происходит в настоящее время, находится 
лишь на самых начальных фазах своего развития. Он, следователь-
но, характеризуется пока наименьшим временем существования. 
Кроме того, синтезируя структурный аспект экспликации предмета 
психологии труда (состоящей в дифференциации основных классов 
деятельности как таковой) с временным аспектом, можно говорить 
и о трех основных парадигмах ее развития. На первой из них доми-
нировало исследование субъект-объектного класса, на второй – ис-
следование субъект-субъектного класса, на третьей – исследование 
субъектно-информационного класса. Их можно условно обозначить 
как объектная, субъектная и информационная парадигма.
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Three periods and three paradigms in evolution labor psychology

A. V. Karpov

Psychological faculty of DYSU

The article presents methodological, theoretical and empirical materials that 
reveal additional features and patterns of development of labor psychology 
that have not been described so far. A new periodization of its development 
is proposed, including three main macro-stages, differentiated by the crite-
rion of qualitative differences in the ideas about the subject of research that 
dominated each of them. The article substantiates the position on the natu-
ral transformation of the three basic paradigms of labor psychology: object, 
subject and information. The characteristic of the main classes of labor ac-
tivity is given, in which special attention is paid to the consideration of a spe-
cial, qualitatively specific class – subject-information. A new approach to 
its study is formulated, based on the synthesis of the main provisions of the 
psychological theory of activity and modern metacognitivism.

Keywords: labor psychology, periods of development, paradigms of science, 
classes of activity, management activity, labor activity, subject, object, sub-
ject-information class, computerization.
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Теоретические и практические аспекты 
профессионального подбора «нужного специалиста»

А. А. Алдашева1, Н. Г. Мельникова2

1 Институт психологии РАН, Москва, Россия, 
aigulmama@mail.ru  

2 Институт горной физиологии и медицины 
Национальной академии наук, Бишкек, Кыргызская Республика, 

ngmelnikova@rambler.ru

Статья посвящена теоретическим и практическим вопросам под-
бора «нужного специалиста». Анализ проблемы проводился с по-
зиции компетентностного подхода при подборе персонала, в совре-
менных условиях VUCA-среды, затрагивающий организационные 
процессы, которые выступают важными аспектами оценки профес-
сиональной пригодности. Рассматриваемые вопросы определяют 
специфику подбора «нужного специалиста», опираясь на возмож-
ность психологического интервью с позиции компетентностно-
го подхода. Показаны преимущества компетентностного подхода 
при подборе «нужного специалиста». Результаты изучения показа-
ли преемственность задач психодиагностики в профессиональном 
отборе, подборе кандидатов, учете взаимных требований человека 
и профессии для определения его отношения к деятельности. По-
казана актуальность интервью в исследовании интегрированных 
образований субъекта деятельности в динамичной и сложной среде 
организаций.

Ключевые слова: компетентностный подход, интервью, «нужный спе-
циалист», профессиональный отбор, подбор.
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Введение

Актуальность вопросов качественных данных, которыми распола-
гает психолог в психологии труда и организационной психологии, 
с нашей точки зрения, не теряет своей значимости по разным осно-
ваниям. С одной стороны, жизнь и трудовая деятельность человека 
в настоящее время сталкиваются с вызовами VUCA-среды, для эф-
фективности функционирования в которой необходимо учитывать 
воздействия ее составляющих: volatility – непостоянный; uncertainly – 
неопределенный; сomplexity – сложный; ambiguity – сомнительный.

Предлагаются всякого рода инструменты, противостоящие ука-
занным воздействиям. В частности, Боб Йохансон (Bob Johansen), 
автор книги «Leaders Make the Future», в укрощении изменяющейся 
среды предлагает опираться на такие психологические инструмен-
ты, как vision (видение) – для volatility; understanding (понимание) – 
для uncertainty; clarity (ясность) – для complexity; agility (гибкость) – 
для ambiguity. Похожий инструмент использует Билл Джордж в статье 
«VUCA 2.0: A Strategy For Steady Leadership In An Unsteady World». Автор 
предлагает свой набор инструментов – vision (видение), understanding 
(понимание), courage (смелость), adaptability (адаптивность). Таким 
образом, основные стратегии преодоления проблем VUCA-среды об-
ращены к содержательным (качественным) результатам применения 
инструментов – таких, как видение организации в изменяющихся 
условиях, принятие парадоксов, понимание адекватности цели ор-
ганизации сообразно изменившимся условиям, оценке рисков и ре-
сурсов, ясности. Сущность этих качественных данных обеспечивает 
выработку эффективной стратегии на индивидуальном и организа-
ционном уровне, корректирующие действия менеджмента, разработ-
ку путей адаптации на принципах обратной связи и системной ди-
намики. Организационная эффективность предполагает широкий 
диапазон параметров взаимосвязей внешней среды, организацион-
ной среды и поведения профессионала. А. А. Грачев выделяет сле-
дующие требования к работнику с точки зрения его эффективности 
в условиях VUCA-среды: мотивация; способности; когнитивная со-
ставляющая работы («образ работы») и организационная культура [9].

С другой стороны, в настоящее время отмечается рост числа пуб-
ликаций, связанных с проблемами профессионального отбора. Эта 
тенденция отражает рост глобализации экономики, кризисы соци-
альной реальности и рост требований к качеству персонала в связи 
с ориентацией организаций к снижению затрат на обучение и адап-
тацию персонала [7, 8, 22]. В современных исследованиях большое 
значение придается ценностным ориентациям и мотивационно-
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смысловым образованиям человека, стимулируется внимание ис-
следователей к целостным психологическим образованиям, кото-
рые связаны со стратегиями поведения работников, в том числе 
в разных видах совместного труда, требующих интеграции как за-
дач, так и исполнителей [26].

Традиционные представления о профессиональной пригодности 
непосредственно связаны с определением профессиональной успеш-
ности и готовности человека к трудовой деятельности. В рамках про-
фессиональной пригодности рассматриваются проблемы, связанные 
с отбором, подбором персонала и профессиональной компетентнос-
ти. Так, В. А. Бодров, говоря о широком толковании понятия ком-
петентности, писал, что оно используется и в смысле требований 
конкретной деятельности к субъекту труда, и в качестве характерис-
тики самого субъекта труда по отношению к особенностям опреде-
ленной деятельности [6]. Многозначность термина, вероятно, свя-
зана с широким применением понятия компетентности не только 
в рамках психологии труда, но и в системе образования. Соответст-
венно профессиональная компетентность определяется с разных 
позиций. В деятельностной парадигме профессиональная компе-
тентность рассматривается как система знаний, умений и способов 
исполнения; в личностно-деятельностной методологии – как свойст-
во личности, позволяющее действовать эффективно и ответственно; 
в акмеологическом ракурсе – как результат продуктивного личност-
но-профессионального развития, как важное условие профессиона-
лизма. Компетентность в труде, как «действенность» и «отношение» 
(Дж. Нюттон) объединяются Б. А. Ясько в более широкое понятие 
«готовность» специалиста быть компетентным, т. е. успешно решать 
проблемные ситуации, возникающие в процессе деятельности [2].

Решение проблем отбора и подбора персонала, как теоретическая 
и практическая задача предполагает разработку валидных критери-
ев соответствия субъекта и объекта труда. Методология выделения 
критериев предполагает знание процессов формирования субъекта 
труда в пространстве «общество–профессия–человек», оснований 
удовлетворенности трудом, потребности в самореализации, само-
утверждении, самоопределении субъекта труда, сформированности 
образа «Я-профессионал», индивидуальных траекторий движения 
к эталонному образу профессионала. Расширение методологичес-
кой базы влечет за собой и проблему совершенствования методов, 
средств и моделей прогноза [12, 13, 18], а также совершенствование 
качественного и количественного анализа соответствия персонала 
решаемым в организации задачам [10]. Выделение указанных аспек-
тов трудовой деятельности, на наш взгляд, актуализированы в пси-
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ходиагностической практике работы экспертов, особенно в процес-
се интервью с кандидатами при профподборе персонала.

Интервью – один из информативных методов подбора, обес-
печивающий диалог между экспертом и кандидатом, который поз-
воляет эксперту уточнить представление о мотивах выбора, о пси-
хологической готовности к деятельности, об особенностях образа 
«Я-профессионал» [3]. Нами разделяется точка зрения С. Квале о том, 
что ситуация интервью обеспечивает эксперта интерсубъективны-
ми данными, которые помогают в процедуре профподбора канди-
датов обозначить их смысловые позиции в отношении ключевых ас-
пектов предстоящей деятельности [16].

Ранее нами подробно рассматривался метод интервью с пози-
ции его процессуально-результативного характера, что позволило 
выделить на основе анализа показатели предпочитаемых стратегий 
и тактических решений задач неопределенности в ситуации интер-
вью [4]. Анализ стратегий самопрезентации, отношений и способ-
ности к действию показали преимущества интервью, наполняюще-
го отношением «психометрическую» модель оценки компетентности 
претендента.

Останавливаясь на вопросах отбора персонала и подбора «нуж-
ного специалиста», следует развести эти понятия. Отбор персонала 
предполагает выбор соответствующих специалистов по определен-
ным критериям. Такими критериями могут выступать требования 
к квалификации, ПВК, требования к психофизиологическим и дру-
гим свойствам человека общего порядка, удовлетворяющие требо-
ваниям профессиональной пригодности [1]. В то же время, подбор, 
как более широкое понятие, предполагает дополнение требований 
отбора, ориентированного на выбор «нужного специалиста», что под-
разумевает расширение критериев оценки кандидата, в том числе 
сформированности профессиональной идентичности, менталите-
та и компетентности человека, способного успешно функциониро-
вать в пространстве «общество–профессия–человек».

Важным условием при разработке критериев является рассмот-
рение организации как развивающегося образования с конфлик-
тующими ценностями и парадоксами, а кандидата – как человека, 
способного предпринять осознанную попытку преодолеть проти-
воречия. Современная иерархическая организация, каковым явля-
ется государственный банк, функционирует в VUCA-среде с целью 
повышения производительности и организационной эффектив-
ности, вынуждена повышать гибкость и развивать способности ре-
агировать на происходящие изменения. Полномочия персонала 
определены жесткими должностными обязанностями, что соглас-
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но Р. Куинн, не позволяют выйти за рамки рационального менедж-
мента и учитывать фактор неопределенности и сложности среды. 
Согласно автору, профессионалы должны развивать у себя способ-
ность воспринимать парадоксальные концепции и логику измене-
ний и быть автономными [14].

В статье анализируется подходы к подбору персонала в государст-
венном банке, основными характеристиками которого являются ре-
гламентация деятельности в соответствии с нормативными положе-
ниями, иерархическая структура учреждения, узкая специализация 
персонала, предполагающая знания не только в профессиональной 
области, но и правовые основания функционирования труда.

Таким образом, концепция подбора персонала строится на оценке 
субъекта труда, его отношения к сохранению структуры деятельнос-
ти и организационной культуры. Подбор персонала отвечает на во-
прос, каким образом профессионал эффективно преодолевает уз-
коспециализированный опыт и жесткие должностные обязанности.

Цель работы – проанализировать подбор «нужного специалис-
та» банковской деятельности с позиции компетентности, отноше-
ния к будущей деятельности на основании метода интервью.

Задачи:

 1. Охарактеризовать преемственность специфики задач подбора 
персонала.

 2. Описать возможности интервью с позиции компетентностного 
подхода.

Традиционные и актуальные вопросы психодиагностики 
кандидатов в целях профессионального подбора

Основной проблемой профессионального отбора является оценка 
свойств индивидуальности в их соотношении с профессиональной 
деятельностью [20], что в организационном контексте затрагивает 
проблемы индивидуальных потребностей, ценности и ожидания то-
го, что может дать человеку работа и организация [11].

Понимание природы конечного результата труда в иерархичес-
ких организациях предполагает выделение общих требований ко всем 
работающим в банке специалистам. Выполнение задач в пределах 
компетенции, в соответствии с должностной ролью предполагает 
наличие такого качества, как исполнительность. С одной стороны, 
исполнительный специалист воплощает собой то, что можно оха-
рактеризовать как ответственность и самостоятельность в работе. 
Подобное отношение к делу не исключает, конечно, и обращение 
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за помощью, при ясном представлении диапазона своих возмож-
ностей. С другой стороны, исполнительность, как интегральная ха-
рактеристика, раскрывается через отношение между людьми, в ко-
торых присутствует доверие, к тем задачам, которые они получают 
от руководителя, понимание включенности этих заданий в общий ре-
зультат и заинтересованность служащего в выполнении поручения. 
Для осуществления, работы человек должен иметь знания и опыт ре-
шения задач, получая, таким образом, возможность творчески реа-
лизовать свои способности.

Исполнительность в работе коррелирует с качеством ее осуществ-
ления в отведенное регламентом время. Время и качество во многом 
определяется опытом работника, позволяя выбрать приемлемый 
вариант действий или реконструировать всю совокупность реше-
ний, или обратиться к поиску нестандартного предложения по ре-
шению вопроса.

Совместная деятельность предполагает ответственность не толь-
ко за индивидуальный результат труда, но и общий. Внимание к обще-
му делу требует от работника инициативности в том числе в разреше-
нии конфликтных ситуаций, скрупулезности в работе. Ответственное 
отношение к исполнению формирует доверие профессионала к себе, 
к коллегам и руководителю.

Качество исполнения предполагает критичность мышления, 
что неизбежно связано с сомнениями, озабоченностью и может сни-
жать требуемую оперативность действий. Критичная оценка в при-
нятии решения может быть основанием недостаточно проработан-
ных решений, с одной стороны, с другой – критичность мышления, 
как свойство человека, способно обеспечить нахождения новых пу-
тей решения, что требует от специалиста осторожности (бдительнос-
ти), прежде всего в работе с людьми. Профессионал должен обладать 
гибкостью стратегий действий, способностью изменять формы пове-
денческих ответов. Лояльность к стандартам поведения, задаваемая 
корпоративной культурой определяют ценности и стиль деятельнос-
ти банка, как организации, и как учреждения, предоставляюще-
го банковские продукты обществу. Поведение и принимаемые ре-
шения должны быть понятными, тем более что работа банковского 
специалиста, предоставляющие услуги клиентам предполагает по-
нимание поведения человека.

Должностные полномочия работника предполагают выделе-
ние частных требований, раскрывающих содержание профессио-
нальной деятельности. Например, особенности деятельности диле-
ра на рынке ценных бумаг связаны с повышенными требованиями 
к саморегуляции и высокой чувствительностью в сравнении с ра-
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ботой бухгалтера, более высокие требования по способности к про-
гнозированию характерны для специалистов фьючерсных операций. 
При отборе принимаются во внимание и степень выраженности ка-
честв, по разному проявляющих себя в банковской сфере. Ценность 
качеств в одних направлениях банковской деятельности (например, 
тревожности в области надзорной практики), может являться пре-
пятствием для других направлений труда (например, профессиона-
лов по банковскому менеджменту).

Данные свойства обеспечивают продуктивность деятельнос-
ти банковского специалиста и могут быть отнесены к ПВК специ-
алистов, однако в процедуре подбора опора лишь на ПВК является 
недостаточной, что может приводить к риску несовпадений ожида-
ний и результата. В связи с этим следует говорить о подборе кадров, 
в котором основными векторами выступают показатели сформиро-
ванности социально-профессиональной идентичности претенден-
та. Ключевую роль в подборе играет интерес к работе, потребность 
в самореализации, творческий подход, наряду с разделением лич-
ностью мировоззренческой позиции учреждения [1, 24].

К актуальным вопросам отбора персонала в настоящее время 
авторы относят, во-первых, позиции эксперта и кандидата, и раз-
нообразие их целей [19, 27]. Во-вторых, отношение специалистов 
(особенно с опытом работы) к формализованным психодиагности-
ческим процедурам [25]. Важность учета при отборе соответствия 
интересов человека и организации [6, 24]. Обсуждаемый круг во-
просов пересекается с актуальными для настоящего времени пози-
циями исследователей. Так, В. А. Толочек подчеркивает, что разно-
образие современного рынка труда, профессий и их динамизм, рост 
специализации деятельности, следовательно, своеобразие требова-
ний к ПВК, нуждаются в учете разнообразных условий протекания 
деятельности как внешней социальной среды, так и внутриоргани-
зационной [25]. Вместе с тем, надо понимать, что существуют прак-
тики оценки профессиональной пригодности работников с целью 
потребностей развития [21], оценка качества персонала, главным 
образом, характерна для организаций ориентированных на управ-
лении по целям.

Таким образом, актуальность проблемы психодиагностическо-
го инструментария в целях профессионального отбора (подбора) за-
трагивает вопросы теоретического и практического порядка. Сто-
ронами анализа являются темы профессиональной пригодности 
субъекта предстоящей деятельности, своеобразия качеств личнос-
ти, их развития, возможности их компенсации в деятельности, соот-
ветствии человека требованиям среды и организации. Можно видеть, 
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что в применении любого инструментария в целях прогностической 
оценки соискателя должностной позиции, не утрачивает своего зна-
чения роль индивидуальности, как целостной сущности, со свойст-
венными ей возможностями компенсации качеств, формирования 
индивидуального стиля труда [1, 20]. Приведенные соображения де-
лают закономерным запрос на модификацию методов для будущего 
приложения в практике отбора, отсеивания и подбора [11]. При этом 
актуальной становится проблема, каким образом в процедуре отбо-
ра согласовываются требования, идущие от человека к профессии, 
к организации, в которой он хотел бы работать и, наоборот, от долж-
ности к специалисту. Все это приводит нас к необходимости гово-
рить о подборе «нужного специалиста», о его творческом отноше-
нии к работе и значимости задач для него, как факторов, связанных 
с внутренней мотивацией, повышающей удовлетворенность трудом.

Роль интервью в оценке кандидата: компетентностный подход

Компетентность рассматриваем как индивидуальный способ реше-
ния задач деятельности, определенный личностным отношением 
к ней. С психологической точки зрения в компетентности выделяют-
ся технологический компонент, к которому относят знания, умения, 
навыки и опыт специалиста, как профессиональные способности, 
и надпрофессиональный, объединяющий интересы, ценности, ожида-
ния, нравственно-этические представления, составляющие Я-кон-
цепцию субъекта [2]. Определение уровня компетентности канди-
дата идет в процессе интервью, в котором основные и уточняющие 
вопросы [5, 15, 23], опираются на характеристики, релевантные ра-
боте, в том числе добросовестное и эмоциональное отношение к дея-
тельности [28]. Интервью обеспечивает эксперта разнообразными 
сведениями о кандидате, включая его концептуальные представ-
ления о предстоящей деятельности, характеристике себя, как про-
фессионала, а также ожиданий, связанных с перспективами про-
фессионального развития.

Целенаправленный процесс интервью позволяет построить пред-
ставление об отношении кандидата к профессии, определить степень 
сформированности профессиональной идентичности и направлен-
ности активности кандидата. Процесс интервью, организованный 
в соответствии с необходимыми требованиями, стимулирует пре-
тендента к раскрытию значимых для себя событий и переживаний. 
Информация, получаемая в интервью, является событийным сре-
зом, отражающим отношение, личностно-значимый опыт челове-
ка, динамичность и подвижность интервью снижает уровень конт-
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роля сознания [27]. Таким образом, интервью позволяет прояснить 
ресурсы личности, отношение к будущей деятельности, организа-
ции, видение кандидатом своих способностей выполнять деятель-
ность в изменяющихся условиях, моделировать свое место в органи-
зации и профессии в целом.

Цели взаимодействия эксперта и кандидата разнонаправлен-
ны. Целью интервью для эксперта является формулирование образа 
о кандидате [19], о его квалификации, пригодности и др., в то время 
как целью для кандидата выступает получение искомой должности. 
При этом одни участники взаимодействия могут выбирать стратегию 
максимизации собственных шансов, другие кандидаты придержи-
ваются ориентира на поэтапное достижение цели [27]. Результатом 
является представление о компетентности кандидатов, об особен-
ностях его отношения к организации с позиций «личность–работа» 
и «личность–организация».

Для интервью актуальным является способ, каким кандидат оце-
нивает ситуацию интервью. Это помогает пониманию и интерпрета-
ции информации о поведении претендента, его стратегий и тактик 
решения ситуаций неопределенности и многозначности. Такая «по-
веденческая согласованность» в решении когнитивной задачи по рас-
шифровке (deciphering) требований ситуации впоследствии может об-
наружить себя в социально желательных проявлениях (desirability), 
управлении впечатлением (impression management) [30]. Указанные 
тактики различно могут влиять на экспертов: известно, что более 
высокая рабочая исполнительность приписывалась тем субъектам, 
кто лучше оценивал требования ситуации и справлялся с неопре-
деленностью и сложностью ситуации. С точки зрения компетент-
ностного подхода стратегии и тактики поведения в конкурсной си-
туации отражают мотивы человека, раскрывают способы действий, 
опыт, его готовность принимать на себя ответственность за дейст-
вие или бездействие.

Информационный процесс взаимодействующих сторон в ин-
тервью предполагает контроль кандидатом за сведениями, предо-
ставляемые эксперту, мониторинг за своими вербальными и невер-
бальными элементами, создавая непротиворечивое представление 
о декларируемом поведении и действиях. При решении когнитив-
ных задач в интервью контроль кандидата уменьшен, в сравнении, 
например, с самоотчетами [31], и используемая тактика кандидата 
может быть интерпретирована противоположно ожиданиям канди-
дата. Выделены тактики «самопродвижения» кандидатом своих на-
выков, умений, что поддерживает атрибуцию компетентности о нем 
и соответствия должности; «снискание расположения» – увеличи-
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вает привлекательность претендента, положительно влияя на реко-
мендацию о его найме [29].

Указанные поведенческие отклики кандидатов в интервью, с точ-
ки зрения компетентности, поддерживаются не только мотивами. 
Они обеспечиваются обобщаемыми когнитивными, аффективны-
ми, волевыми компетенциями субъекта, формируя ответ, способст-
вуя нахождению и обозначению кандидатом диапазона значимости 
работы в конкретной организации, ее ценностном пространстве [2]. 
Известно, что психические регуляторы поведения человека в качест-
ве субъекта труда в том числе образ профессионала, «Я-концепция», 
формируют систему интериндивидуальных отношений челове-
ка в деятельности, составляют необходимое основание модели ре-
альности [17], в которой кандидату предстоит действовать. В связи 
с подбором специалистов подчеркивается, что характер такого от-
ношения к организации – это важный предиктор прогноза продол-
жительности работы претендента [11]. С нашей точки зрения, компе-
тентностный подход в интервью позволяет акцентировать внимание 
не только на формальном перечне компетенций (технологическая 
компетентность). Важное значение приобретает такая психологи-
ческая составляющая компетентности, как непосредственное вы-
ражение инициативы и активности кандидата по отношению к ор-
ганизации и ее культуре.

Заключение

Существует преемственность в выделении актуальных задач профес-
сиональной пригодности, обеспечивающая интеграцию отдельных 
характеристик субъекта деятельности в целостный образ «нужного 
специалиста», применимая к конкретным условиям деятельности 
с учетом динамики явлений внешней и внутренней среды, неопре-
деленности и сложности, способов совладания с ними.

Результатом компетентностного подхода в интервью при подборе 
нужного специалиста является формирование комплексного пред-
ставления о претенденте, во-первых, с позиции инструментальных 
возможностей в деятельности (технологический компонент компе-
тентности) и отношения человека к труду (надпрофессиональный 
компонент компетентности); во-вторых, конкретизация отношения 
кандидата не только к работе, но к самой организации; в-третьих, 
способность кандидата прогнозировать ситуации и обстоятельства 
деятельности в сопоставлении внешних условий и внутриорганиза-
ционных требований, с одной стороны, с другой – с возможностя-
ми персональных действий и поведения в сложившихся условиях.
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Theoretical and practical aspects of the professional selection 
of the “needed specialist”
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The article is devoted to theoretical and practical questions of staff match-
ing of “necessary specialist” to the bank. The important aspects of profes-
sion suitability in professional selection were concept of competence in staff 
matching, VUCA-environment for analysis this questions. Discussions was 
targeting specific of matching, including based on capacity of interview 
from competence approach. The results had shown continuity of psychodi-
agnostic tasks in professional selection, matching, consideration of mutual 
requirements of subject of work and profession for determine his attitude to 
activi ties. Actual of interview in study of integrated formation of subject of 
activi ty in dynamic and complex environment of organization was illustrated.

Keywords: interview, concept of competence, “necessary specialist”, profes-
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В статье рассматриваются результаты исследования с использова-
нием авторской методики В. А. Толочека «Стили делового общения». 
Проанализированы данные, полученные на выборке представителей 
социономических профессий (n = 405 чел.). Отдельно представлены 
результаты в группах медицинских сестер и менеджеров по прода-
жам. В итоге, в каждой группе выделено шесть стилей, которые в за-
висимости от количества компонентов и степени зрелости, можно 
рассматривать в парах «активный–адаптивный» стили. Основные 
задачи данной работы заключаются в том, чтобы рассмотреть стили 
в средовом контексте, ориентируясь, главным образом, на особен-
ности взаимодействия с партнером, стадии эволюции организации 
и другие факторы. Рабочие гипотезы исследования подтвердились.

Ключевые слова: стили делового общения, стили деятельности, ин-
тегральная индивидуальность, модель, феномен, подходы, систе-
ма, парадигмы.

Введение

В отечественной психологии об общении как отдельной научной 
проблеме, как особом виде активности человека одним из первых ре-

 Исследования поддержаны грантом РФФИ № 19-06-00550 «Стили де-
лового общения: пространство и стратегии взаимодействия, ресурсы 
успешности субъектов».
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шительно заявил Б. Д. Парыгин [15], позже эту позицию поддержал 
Б. Г. Ломов [12] и др. Проблема стилей общения (СО) и стилей дело-
вого общения (СДО) активно изучается с 1970–1980-х годов в разных 
научных традициях. Для зарубежных исследований стилей обще-
ния и стилей делового общения (СДО) более характерны организа-
ционно-центрированный и культурно-центрированный подходы; 
для отечественных – деятельностный и субъектно-центрирован-
ный [1, 20, 22]. Научные подходы отечественных ученых также силь-
но «искажаются» сложившимися традициями изучения «индивиду-
ального стиля деятельности» (ИСД), проводимых под руководством 
Е. А. Климова, В. С. Мерлина, Е. П. Ильина и др. [19, 20, 22]. С одной 
стороны, более полустолетия опыт изучения феномена «ИСД» позво-
ляет генерировать идеи и рабочие гипотезы, разрабатывать методи-
ки, с другой – «заслоняет» саму специфику предмета исследования – 
общения (в том числе – делового общения) склоняет к дальнейшему 
следованию преимущественно деятельностному подходу, выступав-
шему надежным методологическим базисом десятков НИР, прово-
димых в 1950–1980-х годах.

Цель исследования: изучение особенностей эволюции и функ-
ционирования стилей на модели стилей делового общения; предмет – 
стили делового общения работников современных организаций.

Гипотезы:

 1. В замкнутом социальном пространстве (среде организации) 
функционируют несколько независимых СДО субъектов.

 2. Разные СДО субъектов функционально взаимосвязаны между 
собой.

 3. СДО субъектов эволюционируют (развиваются, вызревают, уга-
сают, разрушаются) в зависимости от состояния среды органи-
зации.

 4. Изучение феномена «стиль» на модели СДО позволяет акцен-
тировать те аспекты эволюции и функционирования, которые 
могут оставаться скрытыми при изучении стилей на других мо-
делях.

Методы: 1) анализ литературных источников; 2) психодиагности-
ка (опросник корпоративной культуры Д. Денисона; тест-опросни-
ки 16 Р. Б. Кеттелла; ОСС и КПСС Т. Л. Крюковой); исследователь-
ская методика-опросник «Стили делового общения» (СДО) [20, 22]; 
3) методы параметрической статистики: корреляционный, фактор-
ный, анализ надежности (коэффициент согласованности α Кронба-
ха). В настоящей статье, согласно цели НИР, рассматриваются толь-
ко результаты опросов по методике СДО.



50

База исследований. В общей выборке (405 чел.: мужчины – 85 чел. 
и женщины – 320 чел. в возрасте от 19 до 60 лет; М = 36,1; SD = 8,8); 
представлены группы сотрудников малых и средних российских 
коммерческих компаний; клинической больницы; преподавателей 
вузов; учителей средних школ. Для изучения стилей нами проводи-
лись циклы расчетов –на общей выборке и на частных. В настоящей 
работе рассматриваются сопоставимые данные факторного анали-
за общей выборки (405 чел.), менеджеров коммерческой компании 
(n = 85); медицинских сестер (n = 142).

Стили делового общения как феномен

Выделяя общение (и более частный его вид – деловое общение) 
как предмет исследования, можно сразу же видеть несколько со-
пряженных аспектов его должного изучения: общение как один 
из базовых видов активности человека [2, 12, 15]; общение как вза-
имодействие людей [2, 5, 6, 7, 11, 14, 17, 18, 21 и др.], особенности об-
щения конкретных людей, часто рассматриваемых как стили [1, 5, 19 
и др.], общение и его результативностные аспекты – успешность ре-
шения задач [2, 3, 4, 5, 8, 9, 11 и др.] и выражения эмоциональной связи, 
эмоциональной сопричастности [5, 12, 15, 19 и др.], процессуальные – 
удовлетворенность взаимодействиями [2, 3, 5, 17, 18, 19 и др.] целост-
ность феномена, чаще описываемого как система [4, 10, 13, 18, 19, 21 
и др.] и др.

Методологически совмещение всех этих аспектов изучения фено-
мена в одном исследовании в настоящее время представляется край-
не затруднительным. Поэтому мы выделяем лишь два из названных 
выше аспектов – общение как стили и общение как системы. Обще-
ние как стили далее будут рассматриваться в русле разрабатываемого 
нами структурно-функционального подхода [19, 20, 22], стили обще-
ния как системы – в русле системо- [8, 9, 16, 23 и др.] и метасисте-
могенетического подхода [8].

Перспективным и эвристичным нам видится анализ феноме-
на согласно его логике и логике метасистемогенетического подхода 
с выделением пяти [8] иерархических уровней анализа СДО: 1) эле-
ментарного (отдельных действий субъектов); 2) компонентного (трех 
подсистем стилей субъектов); 3) субсистемного (анализа как целост-
ного и автономного явления стилей каждого из взаимодействующих 
субъектов); 4) системного (анализа сопряженных стилей в диадах 
взаимодействующих субъектов); 5) метасистемного (анализа про-
цессов и эффектов взаимодействия стилей субъектов с условиями 
окружения, среды).
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Напомним, что согласно нашей концепции [19] все стили (деятель-
ности, руководства, общения и пр.) имеют сходную структурно-функ-
циональную организацию – базовый, первый уровень представляют 
«субъективные предпочтения»; второй иерархический уровень – «опе-
рациональные системы» (системы компонентов специфической че-
ловеческой деятельности – трудовой, спортивной, учебной и пр.); 
третий – «идеальные регуляторы / тип организации деятельности» 
(системы саморегуляции поведения). Согласно авторской концеп-
ции исследовательская методика «Стили делового общения» В. А. То-
лочека включала 35 пунктов, пропорционально характеризующих 
три иерархических уровня: а) предпочтения «субъективно-удобных 
условий деятельности» (СУУД) – первого иерархического уровня ор-
ганизации стиля, определяющие выбор удобных для субъекта усло-
вий среды, режимов деятельности; в) использования компонентов 
«операциональной системы» (ОС) – второго иерархического уровня 
стиля, то есть, конкретных когнитивные, эмоциональных и пред-
метных действий – «действий общения», обеспечивающих дости-
жение целей, опосредующие взаимодействия субъектов; с) особен-
ности рефлексируемых человеком его субъективных «идеальных 
регуляторов /типа организации деятельности» (ИР/ТОД) – третье-
го, высшего уровня стиля (в случае стилей общения – предпочита-
емых функций общения и стратегий поведения). Для оценки выра-
женности компонентов СДО респондентам предлагалась 5-балльна 
шкала – от 0 до 4 баллов [1, 20, 22].

Уточним задачи данной НИР: в отношении стилей делового об-
щения мы имеем много больше «открытых контекстов», чем в случае 
«индивидуальных стилей деятельности»: активность субъектов це-
ленаправленна, но жестко не регламентирована; их социальные ста-
тусы определенны, но жестко не фиксируются в «рамках» и в про-
цессах взаимодействия и не ограничивают их; активность каждого 
субъекта изначально структурирована (и может назваться именно 
«стилем»), но она регулируется активностью обеих сторон, взаимо-
действиями обоих партнеров, имеющих как собственные цели, так 
и общую цель, направляющую их взаимодействия – взаимо-действия. 
Добавим также, что, в отличие от других видов стилей, СДО в боль-
шей степени, чем другие виды стилей, зависят от функционально-
го состояния субъекта, индивидуальных особенностей обоих субъ-
ектов, значимости их целей, истории их отношений и перспективы 
их последующих взаимодействий и пр.

Итак, в наших НИР акцентируется изучение процессов взаимо-
действия систем (а именно – стилей отдельных субъектов и их сопря-
женных эффектов) и метасистемы – стилей партнеров как относи-
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тельно автономных систем и их окружения – конкретной социальной 
среды, стилей партнеров с их взаимным влиянием друг на дру-
га, с их прямыми и косвенными эффектами. Полагается также, 
что в пространстве взаимодействия двух или более субъектов обще-
ния формируются некоторые целостные социально-психологичес-
кие единицы («диады», «триады» и др.), так или иначе изменяющие 
это социальное пространство, изменяющие сам характер взаимо-
действия субъектов, открывающие и/или блокирующие их доступ 
к тем или иным ресурсам.

Результаты исследования: 
стили делового общения как «системы систем»

Проверка методики СДО на надежность по устойчивости «пунктов» 
дала положительные результаты (большая часть переменных при тест-
ретестовых испытаниях находились в интервале r = 0,300–0,900; они 
зависели от особенностей выборки, их отношения к обследованию, 
особенностей инструктирования), как и проверка на конструктную 
валидность (содержательно «пункты» СДО коррелировали со шкала-
ми психодиагностических методик в интервале r = 0,300–0,700). В це-
лом, полученные результаты можно считать удовлетворительными:

 1. Согласно описательной статистике, размах самооценок респон-
дентами особенностей своего стиля составлял от 0 до 4 (лишь 
в одном случае – от 1 до 4) баллов, как и стиля им удобного и не-
удобного партнера. Другими словами, респонденты часто ис-
пользовали широкий диапазон оценок. Средние составляли 
от 2,5 до 3,2 (что объяснимо и адекватно для выборки профес-
сионалов зрелого возраста). Стандартные отклонения находи-
лись в пределах 1,0; асимметрия и эксцесс – по большей части 
переменных – в пределах 0,100–0,800. Другими словами, не бы-
ло препятствий для последующего использования методов па-
раметрической математической статистики.

 2. Интеркорреляции переменных в своем большинстве находи-
лись в интервале от –0,310 до +0,460; чаще корреляции разных 
«пунктов» опросника варьировали около 0,00, не превышая 0,300. 
Иначе, оцениваемые компоненты стиля были сравнительно ав-
тономными («слипания» переменных не было, как и выражен-
ной их «противоположности»). Содержательно выявленные свя-
зи были адекватными по величине и направлению.

 3. При факторном анализе (ФА) устойчиво воспроизводились 
шесть типовых факторов, объясняющих 54 % общей дисперсии. 
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При факторном анализе двух наиболее представительных подвы-
борок – менеджеров коммерческой компании (n = 85 чел.) и ме-
дицинских сестер (n = 142 чел.) величины объясняемой диспер-
сии были сопоставимы (63 % и 68 %, соответственно).

Во всех случаях (при трех вариантах анализа эмпирических данных) 
составы изучаемых нами стилей характеризовался типовыми ком-
понентами, общими для всех обследуемых или для группы сходных 
между собой стилей. При статистических расчетах (α Кронбаха) ин-
теркорреляции «пунктов» методики со «шкалами» (факторами, по-
нимаемых нами как стили) составляли от 0,120 до 0,670; чаще они 
были в границах r = 0,200–0,250; межпунктовые корреляции (сред-
ние) для разных «шкал» составляли от r = 0,120 до 0,250. (Добавим, 
что при последующей оптимизации методики – уточнения форму-
лировок «пунктов» опросника, его структуры, инструкции, все пси-
хометрические характеристики методики улучшались [22].)

Согласно факторному анализу на выборке в 405 чел. анализи-
руемые 35 переменных опросника (компонентов стиля, «пунктов» 
опросника) сгруппировались в шесть хорошо интерпретируемых 
факторов. 1-й фактор, согласно «весу» его образующих, был назван 
«Активный, взаимодействующий, направляющий стиль» («Лидерский 
стиль»). Фактор характеризовал: активность, настойчивость субъ-
екта, использование им аргументации, активных взаимодействий 
с партнером и его поддержки, в целом конструктивности повеле-
ния. Фактор отражал активный и конструктивный стиль общения 
(условно он был определен как «1-й активный СДО»). 2-й фактор 
был назван «Адаптивный стиль» («Приспосабливающийся партнер»). 
Его отличали предпочтение субъектом спокойных условий взаимо-
действия, склонность к организации времени – для себя, для парт-
нера, информирование, использование документов, беседы и пр.; 
при этом – предпочтения стратегий уклонения, приспособления, со-
трудничества, дальней психологической дистанции. Фактор презен-
товал адаптивный стиль общения (условно он был определен как «1-й 
адаптивный СДО»). 3-й фактор, «Фасилитативный стиль» («Общение 
ради общения») – характеризовали активное, широкое, разнообраз-
ное общение; признание важности разных функции общения – ин-
терактивной, когнитивной, эмоциональной; в целом, адаптивность 
поведения, но при этом можно говорить об инструментальной обед-
ненности названного стиля. Фактор презентовал вполне адаптив-
ный стиль (условно названный «2-й адаптивный СДО»). 4-й фактор, 
«Неконструктивно агрессивный стиль» – отражал склонность субъ-
екта к агрессивности, использование им разных средств давления 
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на партнера; ориентацию на краткость взаимодействий (короткое 
время) при выраженном «напоре»; в целом, выражена инструменталь-
ную обедненность поведения и общения. Фактор отражал достаточ-
но активный стиль (условно названный «2-ой активный СДО»). 5-й 
фактор, «Жесткий, ориентирующийся на формальные аспекты обще-
ния» («Настойчивый «бюрократ») – был презентацией выраженно-
го соперничества, демонстрации силы, прямолинейность человека 
в преследовании своих целей, а также своего рода «бюрократизм» – 
опору в общении на критерии, формальные параметры; в целом, 
этот стиль инструментально обеденный. Фактор представлял в це-
лом активный стиль, «3-й активный СДО». 6-й фактор, согласно его 
составляющим, назван «Коммуникации без общения». Представителя 
этого стиля можно описывать как настырного, холодного эгоиста; 
«сутяжника» с неконструктивным поведением, отсутствием склон-
ности к реальным взаимодействиям с партнером, в общем, очевид-
на инструментальная обедненность поведения и общения. Фактор 
презентовал, скорее, адаптивный стиль – «3й адаптивный СДО»).

Среди шести выделенных факторов (стилей) явно различают-
ся три пары взаимно дополняющих стилей общения, один из которых 
представлен «активным началом», активным стилем, выраженной 
активностью его носителя; второй – «адаптивным», «сравнительно 
пассивным» стилем. В данном случае, эти пары комбинируются так: 
1–2 стили, 3–5, 4–6. Эти три пары можно также различать и по уров-
ню «зрелость стилей» – от наименее зрелых, неполноцельных, ма-
лоффективных (4 и 6) до наиболее конструктивных, полноцельных 
и полноценных, включающих компоненты всех трех иерархических 
уровней организации (1 и 2).

Параллельно мы проводили факторный анализ и на всех подвы-
борках общей выборки; рассмотрим результаты анализа двух из них – 
в группе менеджеров и медицинских сестер.

В выборке менеджеров 1-й фактор, согласно его образующим 
переменным, был назван «Формализация взаимодействий, миними-
зация сотрудничества, поощрение активности партнера»; 2-й фак-
тор – «Мягкость и уклончивость, дистанцирование от партнера»; 3-й – 
«Твердость и дистанцирование, упорство, силовое противостояние»; 
4-й – «Высокая активность, негибкость, непоследовательность, игно-
рирование перспективы взаимодействий»; 5-й – «Либеральный стиль»; 
6-й – «Жесткость, дистанцирование, ориентация на компромиссные 
решения». С учетом требований деятельности менеджеров реклам-
ной и консалтинговой компании, все шесть выделенных СДО сле-
дует признать малоэффективными. Важными характеристиками 
СДО признаем и то, что в продолжении первого года после нашего 
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обследования, из компании уволились 39 чел. из 85 обследованных 
(или 46 %), а через три года компания прекратила свое существование.

В выборке медицинских сестер 1-й фактор, согласно состава 
и «веса» его образующих переменных, был назван «Рациональность, 
конструктивность, твердость, соблюдение регламентов, поддержка 
партнера»; 2-й фактор – «Демократичность, гибкость, эмоциональ-
ность, тяготение к близкой психологической дистанции»; 3-й – «Ав-
торитарность, жесткость, твердость, краткость распоряжений 
и взаимодействий»; 4-й – «Конфликтность, непоследовательность по-
ведения»; 5-й – «Дистанцирование, склонность к формализации ком-
муникаций»; 6-й – «Стратегия компромисса». С учетом требований 
деятельности медицинских сестер, три СДО (первый, второй и тре-
тий) можно считать эффективными, один (шестой) – условно эф-
фективными, два СДО (четвертый и пятый) – малоэффективными 
психологическими системами. В продолжении первых четырех лет 
(2016–2019 гг.) после нашего обследования из клиники уволились 8 
медицинских сестер из 142 (или 7 %, что, согласно социологическим 
критериям, находится в границах «нормы» текучести персонала ор-
ганизаций); клиническая больница, на базе которой проводилось 
исследование, была и остается ведущим медицинским учреждени-
ем в регионе и в стране.

Обсуждение результатов исследования: 
стили делового общения: состав, структуры, среда

Обратим внимание, что в общей выборке (в том числе, в данной, об-
общенной выборке 405 ч.) имело место снижение объясняемой дис-
персии, тогда как при анализе отдельных специфических выборок 
при выделении таких же по содержанию шести факторов объясня-
емая дисперсия составляла от 60 до 75 %; такие же тенденции имеют 
место и в отношении коэффициентов α Кронбаха [20, 22]. Эти эф-
фекты могут объясняться как статусом «исследовательской мето-
дики», еще не достигшей своей «психометрической зрелости», так 
и сущностью феномена – стилем делового общения, его тесной за-
висимостью от социальных контекстов. В плане «психометричес-
кой зрелости» методики и статистических эффектов можно было бы 
ожидать обратного – возрастания всех связей при увеличении объ-
ема выборки; следовательно, влияния субкультуры «перекрывают» 
собственно статистические эффекты, проявляющиеся при измене-
нии объема и гетерогенности выборок.

Следовательно, более конструктивным будет и представление 
феномена «стиль» (в том числе, СДО) как сложных систем – откры-
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тых, неустойчивых (диссипативных), иерархически организован-
ных, изучение которых должно проводиться в методологии «боль-
ших систем», а не «малых систем» (что более освоено в академической 
психологии). Так, в СДО мы явно различаем компоненты трех нами 
выделяемых иерархических уровней – высшего: идеальные регуля-
торы (типы организации): предпочтение функций общения и стра-
тегий поведения; среднего – операциональные системы: «действия 
общения» и низового – субъективно удобные условия деятельнос-
ти: предпочтения условий пространства, времени, характера ак-
тивности. Компоненты трех иерархических уровней различаются 
не только по их «природе», но и по характеру их интеркорреляций 
(следовательно, их собственной организации в границах подсисте-
мы и взаимодействиями с их «ближними» и «дальними» сопряжен-
ными компонентами) [18, 19, 22].

При этом стили общения можно рассматривать как важную со-
ставляющую, как фрагмент и «пласт» сложных социальных взаимо-
действий людей, в которых переплетаются психологические объекты 
и процессы разного уровня и порядка (например, такие как феномен 
«сопряженной карьеры», «психологической ниши») [17, 18, 19, 20, 21, 
22]. Выделение функционально взаимодействующих стилей в про-
странстве деятельности (порядка шести) есть не только вопрос ко-
личества разнообразных стилей («необходимого и достаточного»); 
он важен не только для диагностики и рассуждений об особеннос-
тях того или иного стиля; он важен и для понимания проблемы в це-
лом. Здесь и возможные ответы на вопросы о становлении и генези-
се, об условиях развития и возможных вариациях стилей, о факторах 
их успешности, об «экологической» завершенности процессов вза-
имодействия людей и др.

Принципиально важным для понимания феномена «стиль» вы-
ступает анализ и описание стилей взаимодействия людей не как их 
«индивидуальных» стилей («личностных», «типологически обуслов-
ленных» и т. п.), а как стилей функционально и психологически вза-
имодействующих партнеров, как «совместных», а следовательно, и со-
вместимых – со-вместимых, согласованных, взаимно дополняющих 
друг друга стилей субъектов, в их взаимодействиях создающих це-
лостность и завершенность совместной деятельности в едином и це-
лостном пространстве. Собственно, именно это и подтверждают ре-
зультаты трех циклов статистических расчетов.

Содержательно описание и разъяснение сущности стилей мож-
но представлять как дополняющих двух «половин целого» (актив-
ный/ адаптивный); как проявляющихся в разной мере их зрелости; 
как предполагающих соответствующие оптимальные комбинации 
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стилей для обеспечения эффективности совместной деятельности 
людей. Из посылки о совместимых, согласованных, взаимно допол-
няющих друг друга стилей субъектов следует и выделение в стилях 
специфического («единичного»), типичного («особенного»), обще-
го («всеобщего»). Из этих посылок вытекают и очередные задачи 
исследований – об общности структурно-функциональной орга-
низации стилей, о закономерностях их генезиса стиля, о «действи-
ях» как базовых единицах, как «сквозных» единицах, скрепляющих 
как отдельные стили, так и обеспечивающих их вариативные реор-
ганизации в разных ситуациях, об условиях и возможности самого 
взаимодействия разных людей.

Еще раз подчеркнем выявленные нами важные факты. В цик-
ле наших НИР [1, 20, 22] устойчиво повторяется следующее: 1) если 
в отдельных профессионально гомогенных выборках при проведе-
нии факторного анализа долю объясняемой дисперсии можно счи-
тать удовлетворительной для исследовательской методики (65–75 %), 
то при анализе на обобщенной выборке, при кратном увеличении 
числа «объектов», доля объясняемой дисперсии заметно снижается 
(до 48–55 %); 2) в отдельных профессионально гомогенных выборках 
структуры выделяемых факторов (интерпретируемых как стили) за-
метно разнятся, также отличаясь и от структур «миксов» – гетеро-
генных выборок сходного объема; 3) в отдельных профессионально 
гомогенных выборках структуры выделяемых факторов характеризу-
ются «смещениями», отражающими особенность стиля первого ру-
ководителя организации, особенности ее корпоративной культуры, 
величины текучести персонала, социально-демографические осо-
бенности сотрудников и пр.

Все эти устойчиво повторяющиеся факты отражают очевидную 
зависимость СДО сотрудников от условий мезосреды, в данном слу-
чае – особенности субкультуры (стилей руководителей, корпора-
тивной культуры, кадровой политики и т. п.). Если первоначально 
в постановке проблемы стилей А. Адлером, Г. Виткиным, Е. А. Кли-
мовым, В. С. Мерлиным, Е. П. Ильиным и др. учеными исходными 
«моментами» формирования стилей признавались индивидуальные 
«устойчивые константы», то в цикле наших исследований устойчиво 
повторяется тесная зависимость стилей – одной из разновидностей 
стилей – СДО, от особенностей среды – условий социальной мезосре-
ды. Если согласно первоначальным представлениям стили понима-
лись учеными как устойчивые психологические системы (уже в силу 
того, что они «прямо детерминированы» психофизиологическими, 
когнитивными и личностными особенностями, мало изменчивы-
ми на протяжении жизни), то в отношении разновидности стилей – 
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СДО – регулярно отмечается их большая зависимость от особеннос-
тей среды, чем от индивидуальных особенностей людей.

Концептуально СДО можно и даже предпочтительнее рассматри-
вать в русле системогенетического и метаметасистемогенетического 
подходов как изучение процессов становления отдельных компонен-
тов деятельности и поведения субъектов в целостные системы, как из-
учение взаимодействия этих систем [4, 5, 6, 9, 14, 21 и др.] с выделени-
ем пяти иерархических уровней анализа феномена: 1) элементарного 
(отдельных действий субъектов); 2) компонентного (трех иерархичес-
ких подсистем СДО субъектов); 3) субсистемного (анализа как целост-
ного отдельного образования СДО каждого субъекта); 4) системно-
го (анализа стилей, представленных диадами взаимодействующих 
субъектов); 5) метасистемного (анализа процессов и эффектов вза-
имодействия СДО субъектов в заданной или формируемой ими сре-
де, в условиях и ситуациях конкретного окружения, анализа, акцен-
тирующего внимание на роли среды в функционировании стилей 
взаимодействующих субъектов). Отметим также, что все эти компо-
ненты и связи сравнительно легко эмпирически устанавливать и из-
учать посредством типовых статистических процедур.

Ограничиваясь в настоящей работе описанием субсистемного 
уровня – отдельных стилей как целостных образований, и системно-
го уровня, т. е. диад потенциально взаимодействующих стилей субъ-
ектов, можно констатировать, что устойчиво на разных выборках 
достаточно четко выделяются именно шесть стилей как количест-
венно «необходимых и достаточных» для организации и самооргани-
зации социального пространства, даже признавая несовершенство 
исследовательской методики, неоднозначность ситуаций диагнос-
тики. Из результатов описательной статистики и факторного ана-
лиза нескольких эмпирических массивов следует, что отдельные 
составляющие стилей субъектов слабо связаны с их индивидуально-
психологическими, должностными и социально-демографически-
ми особенностями, но теснее – с параметрами их организационно-
го поведения. Множество частных отдельных связей «проявляется» 
в качестве целого как в большей или меньшей конструктивности 
структур их СДО.

Обобщая все полученные нами факты, можно предположить, 
что в становлении и функционировании стилей имеют место фор-
мирования следующей сети и «цепочек» причинно-следственных 
отношений: организационная культура компании поддерживает 
те или иные типовые СДО своих сотрудников; представители тех 
или иных доминирующих типовых стилей быстрее продвигаются 
по должностным позициям, дольше работают в организации, зани-
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мают социальные позиции с расширяющейся зоной влияния; «вете-
раны» компании, имея значительное влияние, также поддерживают 
те или иные типичные СДО «новичков»; формируемая со временем 
«критическая масса» носителей доминирующих типовых стилей, 
в свою очередь, влияет на организационную культуру компании, 
смещая ее в желательных аспектах для доминирующей «элиты» со-
трудников; динамика изменения отдельных фрагментов организаци-
онной культуры компании, в свою очередь, ускоряет или замедляет 
смену фаз ее эволюции – жизненных циклов организации (ЖЦО); 
смена ЖЦО решающим образом определяет карьеру сотрудников.

Полученные результаты также позволяют уточнить основные 
положения авторской концепции стиля:

 1. В структуре стилей различаются универсальные компоненты 
(присущие всем стилям, обеспечивающие их эффективность 
и согласованность при совместной деятельности), инвариантные 
стилевые (специфические) и вариативно изменчивые стилевые 
компоненты (обеспечивающие их адаптацию к разным услови-
ям окружения). Следовательно, в разных стилях разных людей 
могут быть сходные компоненты; некоторые компоненты могут 
входить в разные стили.

 2. Разные стили (деятельности, руководства, общения и др.) име-
ют сходную структурно-функциональную организацию.

 3. Стилей (в том числе и СДО) у каждого человека может быть не-
сколько; они могут вариативно изменяться, сообразно задачам, 
ситуациям и условиям окружения.

 4. В общем пространстве организации одновременно функцио-
нируют и эволюционируют несколько разных стилей актуаль-
но взаимодействующих субъектов совместной деятельности. 
Для их описания достаточно ограничиваться шестью (основны-
ми типами).

 5. Разные СДО занимают разные части социального пространства 
(пространства делового общения).

 6. Становление, развитие и функционирование стилей обеспечи-
вается механизмами дополнительности.

Детализируя, продолжим: в пространстве деятельности вы-
деляются парные стили – взаимно предполагающие друг друга: 
один из которых характеризуется как активный, второй – адап-
тивный; стили могут иметь разных уровень развития (структур-
ной зрелости); при этом – на каждом уровне находятся такие же 
пары взаимно предполагающих друг друга стилей. Можно раз-
личать три пары взаимно дополняющих стилей разной зрелости:



60

 а) зрелые (с хорошей структурой);
 б) развивающиеся;
 в) несформированные (с плохой структурой).

Возможно, что они остаются, сохраняются у каждого (в большей 
или меньшей степени, выступая в отдельных случаях как более 
или менее развитые, как более или менее час то используемые), 
отражая процессы их эволюции. Как аналоги можно привести 
данные о сохранности структур опыта человека (по Ю. И. Алек-
сандрову); представления о трех эго-состояниях (по Э. Берну: 
Родитель–Взрослый–Дитя).

 7. Более вероятно, что выделяемые СДО не будут отличаться совер-
шенством и гармоничностью. Нет оснований считать, что спон-
танно формируемые у людей стили будут оптимальными в от-
ношении набора компонентов, структуры и пр.

Одним из путей конструктивного продвижения в дальнейшем изуче-
нии феномена может быть привлечение новых моделей, способст-
вующих раскрытию новых свойств стиля, позволяющих не при-
писывать (следуя той или иной парадигме), а именно изучать его 
системные свойства как сложной и уникальной психологической 
системы. В качестве такой модели можно назвать стили делового об-
щения. Посредством новой модели можно как уточнять то, что было 
установлено ранее, так и ставить новые, более масштабные вопросы. 
К числу таких перспективных задач можно относить вопросы о мес-
те и роли разных стилей в процессах становления–развития–функ-
ционирования–распада феномена, о единстве и различии их прояв-
лений; об их структурно-функциональном единстве, самоподобии 
их организации и т. п. Посредством изучения феномена на новой 
модели можно также подготовить дизайн исследования и концеп-
туализировать эмпирические основания для постановки более ши-
рокой проблемы адаптации человека в среде (не к среде, а именно 
в среде, т. е. как перманентного процесса) – как отражающей реаль-
ные отношения в системе «человек–мир» в реальном пространстве-
времени, как проблемы актуализации условий среды как ресурсов и др.

Итак, обобщая полученные материалы в цикле НИР, восстанав-
ливая их связи, выстраивая их вероятные отношения, выделим сле-
дующее. В стилях делового общения субъектов интегрируют эффек-
ты взаимодействия условий их труда, внешней и внутренней среды 
организации (должностными обязанностями, отношениями в рабо-
чих группах, с руководством подразделений, декларируемыми и ла-
тентными особенности корпоративной культуры организации, про-
фессиональными ценностями и традициями, социальным статусом 
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профессии, статусом организации в регионе и др.), проявляющиеся 
в их профессиональной карьере (рассматриваемой в аспекте продол-
жительности работы человека в организации). Более конструктивные 
стили способствуют успешной карьере субъектов, менее – препятст-
вуют. Экстенсивный социальный опыт человека (отраженный в ас-
пектах общего стажа работы, стажа в компании, стажа в должности, 
стажа семейной жизни и воспитания детей) умеренно способствует 
успешности его профессиональной карьере. Вероятно, стили делово-
го общения субъектов сопряжены со стадиями эволюции организа-
ции. Условия социальной среды (микро- и мезосреды организации) 
влияют на становление и закрепление определенных СДО субъектов; 
совокупность которых влияет на динамику эволюции организации. 
Преобладание конструктивных СДО у медицинских сестер сочета-
ется с такими «жизненными циклами организации», как «зрелость» 
(«стабильность»); преобладание неконструктивных стилей менедже-
ров – со стадиями «спада» и «смерти». СДО менеджеров и руково-
дителей подразделений крупной коммерческой компании (предста-
вителей одной из социономической профессий) характеризуются 
высокой и умеренной выраженностью компонентов стиля, отража-
ющих особенности коммуникаций субъектов и поддерживающих 
ее успешность. При факторном анализе выделяется шесть хорошо 
интерпретируемых факторов, характеризующих соответствующие 
стили делового общения сотрудников.

Разработка концепции стилей и методики их изучения будет 
продолжена. Можно ожидать, что психометрически более надеж-
ные инструменты позволят получать более детализированные опи-
сания феномена «стиль», способствовать выявлению более интерес-
ных связей и закономерностей.

Выводы

 1. В едином социальном пространстве (в замкнутом пространстве, 
в среде организации) функционируют и развиваются несколько 
взаимосвязанных и взаимно дополняющих стилей.

 2. У каждого человека одновременно могут проявляться разные 
стили как более или менее выраженные. Среди разных стилей 
и в активе каждого субъекта можно различать и три пары взаим-
но дополняющих стилей разной структурной зрелости: а) зрелые 
(с хорошей структурой); в) развивающиеся; с) незрелые, несфор-
мированные (с плохой структурой). Вероятно, что чаще выде-
ляемые в исследованиях стили (выборок, отдельных субъектов) 
не будут отличаться совершенством и гармоничностью.
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 3. Выделяемые и описываемые учеными стили (их число, состав 
компонентов, структуры, проявления, генезис и пр.), скорее, есть 
производные базовых научных концепций. Обращение к разным 
моделям деятельности позволяет выявлять и описывать разные 
свойства стилей. В плане дальнейшего расширения наших пред-
ставлений о стилях продуктивной моделью может выступать де-
ловое общение людей; конструктивной методологией – системо-
генетический и метатасистемогенетический подходы.
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of a metasystemogenetic approach: composition, structure, 
environment

V. V. Vilches-Nogerol1, A. S. Mashkova2, L. A. Sizova3, V. A. Tolochek4

1 Institute of Psychology RAS, Moscow, Russia, belikveronika@gmail.com 
2 Institute of Psychology RAS, Moscow, Russia, ania_12@mail.ru 
3 State Budgetary Healthcare Institution “Research Institute – 
Regional Clinical S. V. Ochapovsky Hospital № 1”, Moscow, Russia, 
sizowala@mail.ru 
4 Institute of Psychology RAS, Moscow, Russia, tolochekva@mail.ru

The article examines the results of research using the author’s methodology 
of V. A. Tolochek “Styles of business communication”. The data obtained 
on a sample of representatives of socionomic professions (n = 405 people) are 
analyzed. The results are presented separately in the groups of nurses and 
sales managers. As a result, six styles were identified in each group, which, 



depending on the number of components and the degree of maturity, can 
be considered in pairs “active–adaptive” styles. The main tasks of this work 
are to consider styles in an environmental context, focusing mainly on the 
features of interaction with a partner, the stage of evolution of the organiza-
tion and other factors. The working hypotheses of the study were confirmed.

Keywords: styles of business communication, styles of activity, integral indi-
viduality, model, phenomenon, approaches, system, paradigms.
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стилей делового общения в образовательной организации
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Стиль делового общения в работе рассматривается с позиции метасис-
темогенетического подхода как состоящий из компонентов различных 
иерархических уровней. Применительно к образовательной органи-
зации на уровне обучения в магистратуре актуальным представляет-
ся исследование стиля в диаде «магистрант-научный руководитель» 
как составляющей экосистемы вуза. Взаимодействия в диаде оцени-
вались как объект-объектные, объект-субъектные, субъект-объект-
ные, субъект-субъектные экопсихологические типы. Отдельно обсуж-
дается тип отсутствие взаимодействия как формальный, не важный 
для субъекта контакт. Типы взаимодействия исследовались в единст-
ве параметров совместной деятельности, общения с научным руко-
водителем и отношения к нему. С помощью дисперсионного анализа 
выявлены различия в типах взаимодействия, приводящих к появ-
лению в совместной деятельности и общении определенных ком-
понентов делового общения. Сравниваются представления о науч-
ном руководителе как о субъективно удобном и неудобном партнере 
по деловому общению. Выявлено, что как субъект-субъектные вза-
имодействия являются предикторами, так и типы с объектной пози-
цией в диаде как магистранта, так и его научного руководителя, а так-
же отсутствие их взаимодействия. Количество предикторов в оценке 

 Исследование выполнено при финансовой поддержке гранта РФФИ 
№ 19-013-00550: «Стили делового общения: пространство и стратегии 
взаимодействия, ресурсы успешности субъектов».
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образа удобного и неудобного для магистранта научного руководите-
ля меньше, чем в самооценке стиля делового общения, что показыва-
ет упрощенность восприятия партнера. Сочетание системного, сти-
левого и экопсихологического подхода позволяет описать процессы 
взаимодействия субъектов и окружения в пространстве стилей дело-
вого общения, рассматриваемого как метасистема.

Ключевые слова: взаимодействие, предиктор, стиль, тип, удобный 
партнер.

Одним из актуальных направлений исследований современной пси-
хологии труда является изучение стилей делового общения. В ряде 
последних работ определено становление типовых стилей делового 
общения сотрудников современных организаций в соотношении 
с условиями и эффективностью их труда и в целом с динамикой эво-
люции организации, идет речь о конструктивных и малоэффектив-
ных стилях [1, 12, 13].

Применительно к образовательной организации стиль делового 
общения И. А. Корецкая обозначает как субъективно-удобные стра-
тегии решения коммуникативных задач в образовательном процес-
се [10]. Как и любое субъективное мнение, так и восприятие дейст-
вительности влияет на своеобразие взаимодействий в совместной 
деятельности [11]. Могут возникать эффекты искажения восприя-
тия партнера, формироваться установки по адаптации к окружаю-
щей среде, делая ее более комфортной, субъективно удобной для че-
ловека даже при реальной ее неадекватности и нерациональности [2]. 
Нами выявлены взаимосвязи особенностей восприятия образа субъ-
ективно удобного преподавателя с академической успеваемостью 
по отдельным предметам и средним баллом в сессию [8].

Единство структурно-функциональной организации стилей 
проявляется в общности свойств при различии форм их проявле-
ния [13]. Следуя метасистемогенетическому подходу, предложенно-
му А. В. Карповым [7], В. А. Толочек выделяет пять иерархических 
уровней анализа СДО: 1) элементарного (отдельных действий субъ-
ектов); 2) компонентного (трех подсистем стилей субъектов); 3) суб-
системного (рассматривая СДО отдельных субъектов); 4) системного 
(представленного диадами взаимодействующих субъектов); 5) мета-
системного (акцентирующего внимание на роли среды в функцио-
нировании стилей взаимодействующих субъектов) [15].

На метасистемном уровне образовательная организация высту-
пает как экосистема, что актуализирует рассмотрение вопросов вза-
имодействия субъекта с окружением, средой с точки зрения эко-
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психологического (субъект-средового) подхода. Базой для анализа 
служит экопсихологический подход в рамках психодидактической 
парадигмы (В. И. Панов) [11, 12], позволяющий констатировать раз-
личные варианты и уровень развития субъект-субъектных отноше-
ний в педагогическом процессе.

В формируемом субъектом пространстве различаются несколь-
ко типов взаимодействий: объект-субъектное, субъект-объектное, 
субъект-субъектное (его подтипы субъект-обособленный, субъ-
ект-совместный и субъект-порождающий) [3]. Однако в настоящее 
время мало изучена составляющая взаимоотношений магистранта 
и его научного руководителя, несомненно влияющая как на резуль-
тативность обучения, так и удовлетворенность этими результатами. 
Исследований аспекта субъективно удобного партнера по образова-
тельному взаимодействию на сегодняшний день проводится также 
недостаточно, поэтому в данной работе предпринят анализ совмест-
ной деятельности, общения и отношений магистранта с научным 
руководителем в аспекте субъективного удобства или неудобства.

Впервые рассматривается предикция стилей делового обще-
ния в русле взаимодействия субъектов с позиции субъект-средово-
го подхода, а именно как предпочтение экопсихологического типа 
взаимодействия. В качестве диады взаимодействия выступают та-
кие субъекты образовательного процесса, как магистранты и их на-
учные руководители [14].

Исследование предикции стилей делового общения проводи-
лось на выборке магистрантов второго года обучения (68 человек, 
из них 35 мужчин), средний возраст составил М = 22,8; SD = 0,6 лет.

Мы предположили, что на стилевые предпочтения оказали вли-
яние особенности контактов с научным руководителем в изменен-
ных условиях обучения по сравнению с предыдущим этапом обуче-
ния на бакалавриате. А именно, в магистратуре делается основной 
упор на самостоятельность, сокращение количества преподавателей 
в целом и усиление роли именно научного руководителя.

Основной диагностической методикой являлся опросник «Стиль 
делового общения» (В. А. Толочек), являющийся модифицирован-
ным вариантом предыдущей версии [16]. Опросник представляет 
собой 40 вопросов, ответы на которые характеризуют частоту, или, 
наоборот, редкое использование различных компонентов стиле-
вых предпочтений. Ответы, в зависимости от совпадения с ключом 
методики, показывают предпочтения респондента: а) субъектив-
но удобных условий деятельности – первого иерархического уров-
ня организации стиля, определяющие выбор удобных для субъекта 
условий среды, режимов деятельности; б) предпочтения компонен-
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тов операциональной системы – второго иерархического уровня 
стиля, т. е. конкретные когнитивные, эмоциональные и предмет-
ные действия (действия общения), опосредующие взаимодействия 
субъектов; в) идеальные регуляторы или тип организации деятель-
ности, понимаемые как третий, высший уровень иерархического 
стиля, представленный предпочтением разных функций общения 
и стратегий поведения.

Для оценки выраженности компонентов стиля делового обще-
ния респондентам предлагалась пятибалльная шкала – от 1 до 5 
баллов. Методика предоставляет возможность вычисления частоты 
проявления тех или иных функций, условий, стратегий и действий 
в деловом общении. Возможно определение индивидуального про-
филя и определение среднего профиля исследуемой выборки, хотя 
методика разработана для исследования совместной деятельности 
(в диаде, триаде, микрогруппе, коллективе).

В данной работе применялся трехпозиционный вариант методи-
ки: представления о собственных стилевых особенностях делового 
общения в диаде взаимодействия «магистрант–научный руководи-
тель», стилевые особенности удобного для обучающегося научного 
руководителя как партнера по деловому общению и стилевые осо-
бенности неудобного руководителя как партнера.

Мы предположили, что различия в предпочтениях компонен-
тов общения и поведения в диаде «магистрант–научный руководи-
тель» обусловлены предпочтением экопсихологического типа их вза-
имодействия.

Пилотный вариант диагностики экопсихологических типов вза-
имодействия описан в работе А. В. Капцова и В. И. Панова [3].

Рассмотрим вопрос о включении в диагностический комплекс 
типа, характеризующего отсутствие взаимодействия. В теориях раз-
вития предполагается, что именно наличие взаимодействия влияет 
на становление субъектности [11, с. 55]. Говоря о подходах развива-
ющего обучения, В. И. Панов отмечает, что деятельность выступа-
ет в роли системообразующего фактора, который целевым образом 
предопределяет и вычленение (реконструкцию) в учебном матери-
але необходимого для усвоения содержания и формирование об-
учающегося как субъекта усвоения. Объектом усвоения вместо за-
данного предметного содержания учебного материала как такового 
становятся учебные действия по его преобразованию с целью обоб-
щения его свойств и отношений. Дидактической задачей препода-
вателя становится не информирование обучающегося о содержании 
учебного материала и приемах его усвоения, а формирование уча-
щегося как субъекта учебной деятельности. Поэтому, если с точки 
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зрения экопсихологического подхода взаимодействие рассматри-
вать в онтологическом континууме, то отсутствие взаимодействия 
является логичным полюсом и поворотной точкой развития взаимо-
действий. При этом понятие «отсутствие взаимодействия» не озна-
чает конкретно того, что взаимодействие отсутствует, это означает, 
что самому взаимодействию не придается значения, оно, если и про-
исходит, то формально.

Тип отсутствия взаимодействия был учтен в методике, адапти-
рованной применительно к исследованию диады образовательного 
взаимодействия «магистрант–научный руководитель» [6].

Взаимодействие в данной работе нами понимается как триединая 
система, включающие параметры совместной деятельности, общения 
и отношения [4, 5]. Отношение (удовлетворенность своими отноше-
ниями) оценивалось по шкале: очень удовлетворен – удовлетворен – 
безразлично – не удовлетворен – категорически не удовлетворен.

В таблице 1 приводится содержание параметров общения и сов-
местной деятельности, уточненное и расширенное в результате ана-
лизов результатов исследования [6].

Каждый параметр взаимодействия (совместная деятельность, об-
щение с научным руководителем и отношение к нему) магистран-
ты оценивали условным кодом (цифрой), которые свидетельствова-
ли об экопсихологическом типе взаимодействия.

Для выявления различий между значениями компонентов сти-
ля делового общения при тех или иных типах взаимодействия ис-
пользовался дисперсионный однофакторный анализ. Независимой 
переменной выступали типы экопсихологического взаимодейст-
вия, зависимыми переменными являлись отдельные компоненты 
стиля делового общения (вопросы исследовательского опросника), 
представляющие как самооценку, так и оценку функций, условий, 
стратегий и идеальных регуляторов делового общения в диаде «ма-
гистрант–научный руководитель». Достоверность различий кон-
статировалась проверкой по критерию Шеффе. Обработка данных 
проводилась с использованием математико-статистических мето-
дов (пакет Statistica v. 10.0).

Здесь и далее приведены результаты исследования компонентов 
стиля делового общения, достоверно отличающихся по частоте про-
явления в экопсихологическом типе (дисперсионный однофактор-
ный анализ, критерий Шеффе [17]). Частота проявления компонен-
та стиля определялась по значению медианы в диаграмме размаха 
(дисперсионный анализ) и приводится в баллах, соответствующих 
шкале 1 – никогда, 2 – редко, 3 – иногда, в зависимости от ситуа-
ции, 4 – часто, 5 – всегда.



70

Т
аб

ли
ца

 1
 

С
од

ер
ж

ан
и

е 
п

ар
ам

ет
р

ов
 и

сс
ле

до
ва

н
и

я 
в 

за
ви

си
м

о
ст

и
 о

т 
ти

п
а 

эк
оп

си
хо

ло
ги

че
ск

ог
о 

вз
аи

м
од

ей
ст

ви
я 

с 
н

ау
ч

н
ы

м
 р

ук
ов

од
и

те
ле

м

Т
и

п 
эк

оп
си

хо
ло

ги
че

ск
ог

о 
вз

аи
м

од
ей

ст
ви

я

С
од

ер
ж

ан
ие

 п
ар

ам
ет

ро
в 

ис
сл

ед
ов

ан
и

я

С
ов

м
ес

тн
ая

 д
ея

те
ль

но
ст

ь
О

бщ
ен

ие

С
уб

ъ
ек

т-
п

о
р

ож
да

ю
щ

и
й

В
 х

од
е 

со
вм

ес
тн

ой
 р

аб
о

ты
 я

 м
н

ог
ом

у 
уч

ус
ь,

 р
аб

о
та

 
у 

н
ас

 с
п

о
ри

тс
я,

 п
ри

 э
то

м
 я

 в
и

ж
у 

вк
ла

д 
в 

о
бщ

и
й

 
р

ез
ул

ьт
ат

О
бщ

аю
сь

 с
 н

и
м

/н
ей

 в
се

гд
а 

ох
о

тн
о,

 м
ог

у 
о

б
су

ж
да

ть
 

л
ю

бы
е 

те
м

ы
, с

ов
м

ес
тн

ы
е 

п
ла

н
ы

, д
ей

ст
ви

я

С
уб

ъ
ек

т-
со

вм
ес

тн
ы

й
П

р
ед

п
оч

и
та

ю
 с

 н
и

м
/н

ей
 в

м
ес

те
 в

ы
п

о
л

н
я

ть
 р

аб
о

ту
, 

та
к 

к
ак

 м
ы

 п
ом

ог
ае

м
 д

ру
г 

др
уг

у

О
бщ

ен
и

е 
с 

н
и

м
/н

ей
 и

н
те

р
ес

н
о,

 п
о

эт
ом

у 
о

бщ
аю

сь
 

н
а 

н
ек

о
то

ры
е 

те
м

ы
 с

 ж
ел

ан
и

ем
, т

ак
 к

ак
 у

зн
аю

 
м

н
ог

о 
н

ов
ог

о 
и

 с
ам

ом
у 

ес
ть

 ч
то

 р
ас

ск
аз

ат
ь

С
уб

ъ
ек

т-
о

б
о

со
б

ле
н

н
ы

й
С

ов
м

ес
тн

ая
 р

аб
о

та
 у

 н
ас

 н
е 

ла
д

и
тс

я,
 я

 г
о

то
в 

ее
 

п
ер

ед
ел

ат
ь 

п
о

-д
ру

го
м

у,
 и

 в
о

о
бщ

е 
л

уч
ш

е 
бы

 я
 е

е 
вы

п
о

л
н

я
л 

од
и

н
 и

л
и

 с
 д

ру
ги

м
 р

ук
ов

од
и

те
ле

м

А
к

ти
вн

о 
о

тс
та

и
ва

ю
 с

во
ю

 т
оч

к
у 

зр
ен

и
я,

 б
о

ря
сь

 
за

 с
во

ю
 п

р
ав

о
ту

, м
ог

у 
п

од
ш

уч
и

ва
ть

 н
ад

 н
и

м
/н

ей
 

до
п

ус
к

ая
 и

р
он

и
ю

, к
о

л
к

о
ст

и
, к

о
сы

е 
вз

гл
я

д
ы

 в
 е

го
/

ее
 а

др
ес

С
уб

ъ
ек

т-
о

б
ъ

ек
тн

ы
й

С
тр

ем
л

ю
сь

 с
ам

 у
п

р
ав

л
я

ть
 н

аш
ей

 р
аб

о
то

й
П

р
оя

вл
я

ю
 и

н
и

ц
и

ат
и

ву
 в

 о
бщ

ен
и

и
, н

ес
м

о
тр

я 
н

а 
за

н
я

то
ст

ь,
 з

ад
аю

 в
оп

р
о

сы

О
б

ъ
ек

т-
су

б
ъ

ек
тн

ы
й

П
р

ед
п

оч
и

та
ю

 в
ы

п
о

л
н

я
ть

 в
сё

, ч
то

 с
к

аж
ет

 м
н

е 
ру

к
ов

од
и

те
л

ь,
 о

со
б

о 
н

е 
п

р
оя

вл
я

я 
и

н
и

ц
и

ат
и

вы
Н

и
к

ог
да

 н
е 

п
р

оя
вл

я
ю

 и
н

и
ц

и
ат

и
вы

, ч
то

бы
 

за
го

во
ри

ть
 с

 н
и

м
/н

ей
 п

ер
вы

м

О
б

ъ
ек

т-
о

б
ъ

ек
тн

ы
й

В
за

и
м

од
ей

ст
ви

е 
н

о
си

т 
ф

о
рм

ал
ьн

ы
й

 х
ар

ак
те

р,
 

н
и

 я
, н

и
 р

ук
ов

од
и

те
л

ь 
н

е 
п

р
оя

вл
яе

м
 и

н
и

ц
и

ат
и

вы
О

бщ
аю

сь
, в

о
зм

ож
н

о,
 н

и
 о

 ч
ем

, п
р

о
ст

о 
к

о
р

о
та

ю
 

вр
ем

я

О
тс

ут
ст

ви
е 

вз
аи

м
од

ей
ст

ви
я

Н
е 

п
ри

хо
д

и
ло

сь
 в

м
ес

те
 в

ы
п

о
л

н
я

ть
 з

ад
ан

и
е

П
о 

ве
ск

и
м

 п
ри

ч
и

н
ам

 с
та

р
аю

сь
 н

е 
о

бщ
ат

ьс
я 

с 
н

и
м

/
н

ей
, н

е 
за

м
еч

ат
ь 

п
ри

су
тс

тв
и

я



71

Оценка параметра совместной деятельности

В таблице 2 приводятся результаты дисперсионного анализа по вы-
явлению различий компонентов собственного стиля делового обще-
ния. В полученной модели коэффициент λ Уилкса = 0,287, коэффи-
циент Фишера F (36, 248,67) = 2,271, достоверность модели p = 0,0001.

Из таблицы 2 мы видим такие различия в компонентах само-
оценки стиля делового общения, как:

 • функция коммуникации (чаще при субъект-совместном, чем 
при объект-субъектном типе, что реально соответствует роли 
инициативы во взаимодействии);

Таблица 2 
Различия компонентов самооценки стиля делового общения 

(параметр совместной деятельности)

Компонент стиля Тип экопсихологического 
взаимодействия

Медиана 
частоты 

типа

Коэфф. 
множеств. 

регр. R

Крите-
рий Фи-
шера F

Коммуникация**
Субъект-совместный 4,3

0,46 2,85
Объект-субъектный 2,9

Обмен информа-
цией**

Субъект-порождающий 4,8
0,51 3,49

Объект-объектный 3,2

Управление вза-
имодействиями**

Отсутствие взаимодействия 2,4

0,49 3,23Объект-объектный 2,5

Субъект-объектный 3,6

Максимально 
возможное вре-
мя**

Отсутствии взаимодействия 4,0

0,49 3,23Субъект-порождающий 4,0

Объект-объектный 2,5

Организация 
пространства 
для общения**

Объект-объектный 2,9

0,51 3,49Объект-субъектный 4,0

Субъект-обособленный 2,9

Высокий темп 
общения**

Объект-объектный 2,9
0,45 2,63

Объект-субъектный 4,0

Содействие 
(практическая 
помощь в выпол-
нении)**

Субъект-обособленный 4,3

0,46 2,71Субъект-порождающий 4,4

Объект-субъектный 3,0

Примечание: * – р<0,05, ** – p<0,01.
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 • функция обмена информацией для конструктивной коммуни-
кации (чаще всего в субъект-порождающем по сравнению с объ-
ект-объектным типом);

 • функция управления взаимодействиями (реже при отсутствии 
взаимодействия и объект-объектном типе, по сравнению с субъ-
ект-объектным типом, при котором действительно отмечается 
стремление управлять изменением поведения);

 • условия максимально возможного времени (чаще при отсутствии 
взаимодействия, вероятно, магистрант надеется больше на се-
бя или старается использовать другие возможности; реже все-
го при объект-объектном типе, то есть при формальном подхо-
де к взаимодействиям старается их побыстрее закончить);

 • условия организации пространства для общения и высокий темп 
общения (реже всего при объект-объектном взаимодействии, 
что действительно не требуется, когда не ставится целью вни-
кать в сущность явлений, а лишь поверхностно их изучить);

 • содействие (практическая помощь в выполнении) чаще прояв-
ляются в субъект-обособленном и субъект-порождающем ти-
пах по сравнению с объект-субъектным; скорее всего, это свя-
зано с различными основаниями для помощи – в первом случае 
для выполнения работы своим способом, а во втором случае по-
мощь требуется для достижения общего результата магистранта 
и его научного руководителя.

Различия проявляются, как мы видим из результатов, в основном 
на уровне идеальных регуляторов и субъективно удобных условий 
деятельности. В стратегиях деятельности достоверных различий 
не выявлено.

В таблице 3 приводятся результаты дисперсионного анализа 
по выявлению различий компонентов стиля делового общения на-
учного руководителя, удобного для студента. В полученной мо-
дели коэффициент λ Уилкса = 0,557, коэффициент Фишера F (18, 
167,36) = 2,134, достоверность модели p = 0,007.

Из таблицы 3 видно, что предикторы типов в представлени-
ях об идеальном научном руководителе выявлены только на уров-
не действий:

 • привлечение других чаще всего при объект-субъектном взаимо-
действии, по сравнению с объект-объектным типом;

 • использование документов, деловых писем минимально при объ-
ект-объектном типе и возрастает, достигая максимальной час-
тоты использования при субъект-совместном и субъект-порож-
дающем типах;



73

 • постановка конкретных целей максимально часто использует-
ся при субъект-обособленном и субъект-порождающем типах, 
что вероятно объясняется стремлением к выражению в разных 
формах своей позиции.

В таблице 4 приведены результаты дисперсионного анализа по вы-
явлению различий компонентов стиля делового общения научного 
руководителя, неудобного для студента. В полученной модели коэф-
фициент λ Уилкса = 0,442, коэффициент Фишера F (30, 230) = 1,736, 
достоверность модели p = 0,013.

Из таблицы 4 видно, что представления о неудобном партнере 
(научном руководителе) значимо отличаются только в субъективно 
удобных условиях и стратегии делового общения. Ограничение вза-
имодействия реже характеризует объект-субъектный тип (вероят-
но, магистрант здесь полностью отдает контроль за происходящим 
научному руководителю). Чаще ограничение времени минимально 
возможным характеризует объект-объектный и субъект-порожда-
ющий типы, что, наверное, связано с разными причинами избега-
ния затрат лишних усилий). Стратегия сотрудничества минимально 
редко используется неудобным преподавателем при объект-субъ-

Таблица 3 
Различия компонентов стиля делового общения, 

удобного для студента научного руководителя 
(параметр совместной деятельности)

Компонент стиля Тип экопсихологического 
взаимодействия

Медиана 
частоты 

типа

Коэфф. 
множеств. 

регр. R

Крите-
рий Фи-
шера F

Привлечение 
других**

Объект-объектный 2,4
0,44 2,52

Объект-субъектный 4,5

Использование 
документов, 
деловых писем**

Объект-объектный 2,4

0,43 2,41Субъект-совместный 3,9

Субъект-порождающий 4,0

Постановка 
конкретных 
целей**

Отсутствие взаимодействия 3,5

0,52 3,76

Объект-объектный 3,5

Субъект-объектный 3,6

Субъект-обособленный 4,5

Субъект-порождающий 4,6

Примечание: * – р<0,05, ** – p<0,01.
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ектном типе. Парадоксально, что максимально часто используется 
стратегия сотрудничества при отсутствии взаимодействия: вероят-
но научные руководители полагают, что магистранты – достаточ-
но взрослые, компетентные, и не вмешиваются в процесс обучения, 
а магистранты такой тип научного руководства считают неудобным.

Оценка параметра общения с научным руководителем

Отметим, что в связи с малым количеством ответов субъект-обособ-
ленный тип не анализировался. Из-за громоздкости далее не при-
водятся таблицы, а только интерпретация полученных результатов.

В самооценке выделены следующие различия в таких компонен-
тах делового общения, как:

 • функция коммуникации (реже при отсутствии взаимодействия, 
чем при субъект-порождающем типе);

 • стратегия компромисса (чаще при объект-субъектном типе, чем 
при отсутствии взаимодействия); это говорит не только о матема-
тическом различении экопсихологических типов взаимодейст-
вия, но и понимании магистрантами психологической сущности 
объект-субъектного типа и компромиссного поведения; то есть 
объект-субъектная позиция применяется магистрантом осознан-
но – возможно, это связано с психологическими особенностя-
ми личности или опытом предыдущих взаимодействий, напри-
мер, во время предыдущего этапа обучения (часто магистранты 
продолжают тему своей выпускной квалификационной работы 
на бакалавриате);

Таблица 4 
Различия компонентов стиля делового общения, 
неудобного для студента научного руководителя 

(параметр совместной деятельности)

Компонент стиля Тип экопсихологического 
взаимодействия

Медиана 
частоты 

типа

Коэфф. 
множеств. 

регр. R

Крите-
рий Фи-
шера F

Минимальное 
время**

Объект-объектный 4,2

0,47 3,02Объект-субъектный 2,5

Субъект-порождающий 4,3

Сотрудничество*
Отсутствие взаимодействия 3,5

0,41 2,51
Объект-субъектный 1,5

Примечание: * – р<0,05, ** – p<0,01.
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 • функции управления взаимодействиями (реже при отсутствии 
взаимодействия по сравнению с объект-объектным типом; на-
верное, магистранту необходим некий посыл для продолжения 
общения на новом уровне, а не просто коротать время, общать-
ся ни о чем, как они считают);

 • действия опоры на аргументацию (реже при объект-объектном 
типе взаимодействия, чем при субъект-совместном) и обозначе-
ния проблемы (чаще при объект-объектном типе, чем при отсутст-
вии взаимодействия); то есть даже при беспредметном общении 
требуется некоторая самостоятельность и обращение к фактам.

Предикторы особенностей делового общения в идеальном руководи-
теле как партнере по общению отмечаются в таких компонентах, как:

 • функция управления взаимодействиями (реже при отсутствии 
взаимодействия, объект-объектном типе, чем при объект-субъ-
ектном типе), функция информирования (чаще при объект-объ-
ектном типе, чем при отсутствии взаимодействия);

 • действия обращения за поддержкой (чаще при объект-субъект-
ном типе, чем отсутствии взаимодействия и объект-объектном 
типе), постановки конкретных целей (чаще при субъект-по-
рождающем типе, чем при отсутствии взаимодействия), при-
менения санкций, угроз (максимально при объект-объектном 
типе по сравнению со всеми остальными типами); получается, 
при объект-объектном типе от идеального преподавателя ждут 
либо поддержки, либо наказания – это требует определенной 
психологической компетентности от руководителя, чтобы при-
менить именно ожидаемый тип воздействия.

Предикторы общения неудобного научного руководителя выража-
ются в:

 • действиях активного общения (чаще при объект-объектном типе, 
чем при субъект-порождающем) и условии высокой активности 
(чаще при объект-субъектном, чем при отсутствии взаимодейст-
вия, субъект-объектном и субъект-порождающем типе); вероятно, 
при собственной активности и самостоятельности магистран-
ту не требуется дополнительных стимулов, и он считает это не-
удобным для себя;

 • стратегии приспособления (чаще при отсутствии взаимодейст-
вия, чем при субъект-порождающем типе), это вполне соот-
ветствует тому, что совместные планы и решения предполагают 
взаимное, а не одностороннее принятие позиции другого парт- 
нера.
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Оценка параметра удовлетворенности отношениями 
с научным руководителем

Удовлетворенность отношениями тем выше, чем чаще идеальный 
научный руководитель использует в общении четкие критерии ре-
шения задач, обмен информацией и организует время, в сложной 
ситуации редко откладывает решение задачи. Неудобный же пре-
подаватель предпочитает высокую активность, редко осуществляет 
практическую помощь, использует документы. Полученные разли-
чия объяснимы, комфорт взаимодействий с руководителем отно-
сится в основном к его организационным умениям. При этом то, 
что активное общение не приветствуется обучающимися, связано, 
вероятнее всего, с тем, что в магистратуре обучение имеет большую 
долю осознанности и самостоятельности, и не нуждается в допол-
нительном подкреплении.

Обобщая полученные результаты, отметим значимость несубъ-
ектных типов взаимодействия (объект-объектного) и отсутствия вза-
имодействия в целом. Магистранты осознают сущность различий 
этих типов взаимодействия, приводящих к появлению в совместной 
деятельности и общении определенных компонентов делового об-
щения. То есть не только субъект-субъектные взаимодействия явля-
ются предикторами, но и другие типы. Для последующих исследо-
ваний актуален вопрос о силе влияния разных экопсихологических 
типов, в том числе при выраженной объектной позиции как магист-
ранта, так и его научного руководителя.

Выявленные различия в компонентах принадлежат различ-
ным стилям как психологическим системам и с учетом требований, 
предъявляемых государственным стандартом, могут быть признаны 
эффективными или неэффективными [13]. Например, предпочте-
ние удобного преподавателя как хорошего организатора, но с невы-
сокой активностью заставляет задуматься об уровне самостоятель-
ности и качества учебного взаимодействия.

Заметим, что количество предикторов в самооценке стиля дело-
вого общения намного больше, чем в оценке образа удобного и не-
удобного для магистранта его научного руководителя. Можно сказать, 
что удобен или неудобен стиль делового общения научного руководи-
теля для магистранта, является более предсказуемым и конкретным, 
чем определение своего стиля. Причем, это характерно как для па-
раметра совместной деятельности, так и в параметре общения ма-
гистранта с его научным руководителем.

Проведенное исследование затрагивает несколько иерархических 
уровней: компонентный (субъективно удобные условия деятельнос-
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ти, операциональные структуры и идеальные регуляторы деятель-
ности); субсистемный (самооценка стиля делового общения самого 
субъекта) и системный (анализ стилей во взаимодействующих диа-
дах субъектов) [14].

Отметим, что на компонентном уровне заметно меньшая роль 
стратегий, чем уровня операциональных действий. Идеальные ре-
гуляторы/типы организации деятельности и субъективно удоб-
ные условия связаны в основном с временными рамками взаимо- 
действия.

Полученные результаты непротиворечивы по своей природе 
и с помощью статистического анализа позволяют выявить эффек-
ты взаимодействия как различия в компонентах делового общения 
при предпочтении определенных экопсихологических типов и пе-
рейти на метасистемный уровень рассмотрения.

Метасистемность стиля делового общения неодинаково просле-
живается при выборе разных типов экопсихологического взаимо-
действия. Есть инварианты, проявляющиеся в различных параметрах 
взаимодействия. Например, на субсистемном уровне (в самооценке 
компонентов делового общения) как в совместной деятельности, так 
и общении определяющими условиями являются функция комму-
никации, максимально возможное время для общения и управление 
взаимодействия. Но есть и отличия, так же, как и в работах [1, 9], от-
ражающих специфику актуальных для каждой выборки компонен-
тов стилей. Например, частое применение компонента управления 
взаимодействиями в самооценке одинаково как для объект-субъект-
ного типа, так и для субъект-порождающего. По сущности эти эко-
психологические типы в своей природе различаются по субъектной 
позиции обучающегося, но требуют одинакового типа организации 
деятельности. Можно допустить, что конструктивное мотивирова-
ние научным руководителем магистранта позволит форсировать 
объектную и стимулировать субъектную позицию.

Мы полагаем, что научному руководителю важно не только об-
ладать определенными компонентами делового общения, но и увя-
зывать их в определенный метастиль, комбинирующий востребован-
ность того или иного компонента. Вопрос о структуре компонентов 
стиля пока открыт.

Сочетание системного, стилевого и экопсихологического подхо-
да позволяет подойти к мета-анализу такого феномена, как деловое 
общение. Описание процессов взаимодействий субъектов и окру-
жения определяется в пространстве стилей делового общения, рас-
сматриваемого как метасистема. Рассмотрение феномена с разных 
сторон и на различных уровнях позволяет говорить о мета-стиле 
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делового общения, инвариантно обладающем структурой, а вариа-
тивно складывающемся из способности использовать компоненты 
стиля адекватно ситуации взаимодействия в зависимости от пола-
гаемой эффективности.
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Ecopsychological types of interaction between a master’s degree 
student and a research supervisor as predictors 
of business communication styles in an educational organization

A. V. Kaptsov1, E. I. Kolesnikova2 
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2 SSTU, Samara, Russia, kolesnikovaei@yandex.ru

The style of business communication in the work is considered from the po-
sition of the metasystemogenetic approach, as consisting of components of 
various hierarchical levels. In relation to the educational organization at the 
master’s degree level, it is relevant to study the style in the dyad “master’s 
degree student–supervisor” as a component of the university ecosystem. In-
teractions in the dyad were evaluated as object–object, object–subject, sub-
ject–object, subject–subject ecopsychological types. The absence of inter-
action type is discussed separately as a formal contact that is not important 
for the subject. The types of interaction were studied in the unity of the pa-



rameters of joint activity, communication with the supervisor and attitude 
to him. The analysis of variance revealed differences in the types of inter-
action that lead to the appearance of certain components of business com-
munication in joint activities and communication. The author compares the 
ideas of a scientific supervisor as a subjectively convenient and inconvenient 
partner in business communication. It is revealed that both subject-subject 
interactions are predictors, and types with an object position in the dyad of 
both a master’s degree student and his supervisor, as well as the absence of 
their interaction. The number of predictors in the assessment of the image 
of a convenient and inconvenient supervisor for a master’s degree student is 
less than in the self-assessment of the business communication style, which 
shows the simplistic perception of the partner. The combination of a system-
atic, stylistic and ecopsychological approach allows us to describe the pro-
cesses of interaction between subjects and the environment in the space of 
business communication styles, considered as a metasystem.

Keywords: interaction, predictor, style, type, convenient partner.
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В статье рассматривается просоциальная направленность в контекс-
те профессионализма личности как надпрофессиональное качест-
во и профессионализма деятельности как профессионально важ-
ное качества для профессий социономического типа. Раскрыта роль 
корпоративного волонтерства, просоциального поведения в спорте, 
просоциальной направленности пожарных в их профессиональном 
и личностном развитии.
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Личностно-профессиональное развитие представляет собой непре-
рывный процесс личностных, деятельностных и социокультурных 
изменений, обеспечивающих формирование теоретических, практи-
ческих знаний и навыков, а также овладение системной гуманитарно-
технологической культурой. Достижение профессионализма связано 
не только с достижением профессионального мастерства, но и раз-
витием важнейших личностно-профессиональных качеств, черт ха-
рактера, раскрытием творческого потенциала личности и ее нравст-
венным совершенствованием [12]. Ситуация пандемии COVID-2019 
показала, что одним из важных нравственных качеств специалис-
тов многих сфер стала просоциальная направленность, выражен-
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ная в альтруизме, эмпатии, сотрудничестве, заботе, способности 
делиться и помогать другим, желании делать пожертвования и пр. 
В последние десять лет в России широкое распространение полу-
чило корпоративное волонтерство, связанное с благотворительнос-
тью и помощью обществу. И если для одних профессий (например, 
менеджер, IT-специалист, спортсмен) просоциальная направлен-
ность является атрибутом профессионализма личности, характе-
ризует так называемые «мягкие» или надпрофессиональные навы-
ки, то для других профессий (например, психолог, врач, пожарный) 
просоциальная направленность, определяя профессионализм дея-
тельности, является качественной характеристикой субъекта, отра-
жающей высокую профессиональную квалификацию.

Современными корпорациями уже нельзя управлять только 
на основе принципов экономической прибыли. Ключевыми эле-
ментами современной корпоративной идеологии и корпоративной 
безопасности является решение стратегических проблем развития 
человеческого капитала и формирования корпоративной культуры, 
основанной на принципах социального партнерства и социальной 
ответственности. Корпоративное волонтерство является частью кор-
поративной культуры, основанной на гуманистических ценностях, 
развитии инициативы и альтруизма. Корпоративное волонтерство 
предполагает непринудительное, свободное участие сотрудников 
в различных социальных программах при поддержке своей компа-
нии [1]. Говоря о значимости корпоративного волонтерства, П. Дру-
кер и Д. Макьярелло отмечают в связи c этим, что во всем мире ме-
неджмент превратился в социальную функцию [3].

Основными направлениями корпоративного волонтерства явля-
ются: поддержка социально уязвимых групп (дети-сироты, пожилые, 
инвалиды и пр.), помощь людям в трудной жизненной ситуации (бе-
женцы, бездомные и пр.), защита природной среды, участие в раз-
витии городской среды, помощь бездомным животным, поддерж-
ка здоровья и здорового образа жизни, донорство крови, поддержка 
мероприятий в сфере культуры и пр. Особым видом корпоративно-
го волонтерства является наставничество и «pro bono» волонтерство, 
связанное с оказанием безвозмездной профессиональной помощи 
социально уязвимым группам (медицинские, юридические, обра-
зовательные и пр. услуги).

Корпоративное волонтерство рождается на стыке интересов 
сотрудника, компании и общества. Выгоды для сотрудников ком-
паний от участия в корпоративном волонтерстве таковы: форми-
рование и развитие профессиональных и социальных навыков, не-
обходимых для жизни и построения деловой карьеры; укрепление 
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чувства удовлетворенности работой и компанией, улучшение навы-
ков работы в команде; развитие творческого мышления и инноваци-
онного подхода к решению проблем; возможность самореализации 
в новой сфере и повышение уверенности в себе; расширение пред-
ставлений о происходящих в мире и обществе процессах и включен-
ность в общественную жизнь; возможность внести вклад в решение 
социальных проблем. Для компании корпоративное волонтерство 
позволит: сформировать положительный имидж компании в глазах 
работников (в том числе и потенциальных) и внешнего мира (пре-
жде всего, местного сообщества); развить корпоративную культу-
ру; повысить лояльность и ответственность сотрудников; сплотить 
коллектив в процессе совместной деятельности по достижению со-
циально значимых целей, помощи и поддержки; улучшить социаль-
но-психологический климат в коллективе [10, 20].

Многочисленные исследования показали, что при реализации 
волонтерских программ организации сотрудник погружается в но-
вую социальную среду, которая побуждает его находить нестандарт-
ные решения поставленных задач, что развивает лидерские качества, 
стрессоустойчивость, креативность мышления, навыки переговоров 
и умения быстро приспосабливаться к меняющейся обстановке [9]. 
Кроме того, любой вид волонтерской деятельности, чаще всего, по-
ложительно влияет на физическое и эмоциональное состояние че-
ловека, приносит ему моральное удовлетворение от включенности 
в общественную жизнь и внесения личного вклада в решение соци-
альных проблем [14, 25].

В 2019 году нами было проведено сравнительное исследование 
на базе двух маркетинговых организаций. Результаты показали, 
что сотрудники организации, реализующей программу корпора-
тивного волонтерства (корпоративная социальная ответственность), 
в большей степени разделяют ценности корпоративной безопаснос-
ти, мотивированы на достижение успеха, у них выше коэффициент 
субъективных оценок позитивной психологической атмосферы, вы-
ше уровень сформированности профессиональной идентичности, 
характеризующийся сформированной профессиональной направ-
ленностью, потребностью в профессиональном групповом членст-
ве, желанием выполнять профессиональные права и обязанности, 
поддерживать свое профессиональное развитие [7].

Вместе с тем, в России корпоративное добровольчество еще не до-
статочно распространено. Так, по данным ВЦИОМ около 66 % росси-
ян пока не были задействованы в корпоративных волонтерских ме-
роприятиях. При этом потенциально корпоративное волонтерство 
может привлечь 80 % работников [8]. Проведенное нами ранее иссле-
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дование также показало, что корпоративное волонтерство не воспри-
нимается россиянами как значимый вид просоциального поведения 
(занял 18 место в рейтинге из 29 видов волонтерства) [5].

Действенным фактором распространения практик корпоратив-
ного волонтерства может стать обретение им ресурсного статуса, ко-
гда оно будет восприниматься и оцениваться как желаемое поведение 
сотрудников, позволяющее решать задачи обеспечения корпоратив-
ной безопасности за счет формирования в организации благопри-
ятного психологического климата, развития положительной груп-
повой мотивации, в том числе при решении социально значимых 
проблем, а также развития у сотрудников духовно-нравственных 
качеств и психологической устойчивости.

Другим видом просоциального поведения в организации являет-
ся гражданское поведение (organizational citizenship behavior), ориен-
тированное на благо организации, позитивные и альтруистические 
формы взаимодействия сотрудников, выходящие за должностные 
обязанности и не предусматривающие материальное вознагражде-
ние. Выделены такие его формы, как помощь коллегам; соблюде-
ние норм организации; преодоление препятствий, которые встают 
на пути сотрудника; вежливость и уважение по отношению к кол-
легам; участие в общественных мероприятиях, идущих на благо ор-
ганизации [2, 24].

М. Куркуруто с соавт., изучая действия рабочих при возник-
новении несчастных случаев на химическом производстве, уста-
новили что просоциальное (помогающее) поведение способству-
ет снижению мелкого травматизма, но не позволяет предупредить 
крупные аварии, в отличие от инициативного, проактивного пове-
дения (proactive safety behaviors). Авторы отмечают, что просоциаль-
ные модели поведения проявляются в виде помощи коллегам и за-
боте об их благополучии, нацелены на обеспечение безопасности 
социальной группы и на содействие сотрудничеству и позитивным 
взаимоотношениям [18].

В научный оборот введено понятие «безопасное гражданское по-
ведение» (safety citizenship behavior), которое характеризуется готов-
ностью к обеспечению корпоративной безопасности и безопасности 
на рабочем месте, просоциальной поведенческой ориентацией и ор-
ганизационной вовлеченностью. На развитие данного поведения 
влияют организационная поддержка участия работников в обеспе-
чении безопасности; психологический климат в коллективе; орга-
низационная приверженность сотрудников.

Просоциальная направленность как профессионализм личности 
характерна для профессиональных спортсменов. Спортсмены посто-
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янно оказываются в ситуации морального выбора: руководствоваться 
принципами агрессивной борьбы и эгоцентризма либо лояльности, 
ответственности и справедливости. Бывает, что спортсмен, вклю-
чаясь в соревновательную деятельность, снимает ответственность 
за моральные поступки, что приводит к распространению в спорте 
таких явлений, ухудшающих спортивную атмосферу, как мошенни-
чество, физическая и вербальная агрессия. Наряду с этим, физичес-
кое воспитание и спорт могут способствовать развитию таких мораль-
ных ценностей, как уважение, честность, сотрудничество и помощь 
нуждающемуся [22]. Для обозначения форм поведения, основанных 
на указанных дихотомических нормах, в западной спортивной пси-
хологии используются термины просоциальное и антисоциальное 
поведение. В контексте профессиональной спортивной деятельнос-
ти просоциальное поведение включает такие действия, как помощь 
травмированному спортсмену, помощь сопернику спортивным ин-
вентарем, оборудованием, моральная поддержка товарища по коман-
де и пр. В зарубежной психологии описаны предикторы просоци-
ального поведения в спорте: социальная идентичность, моральная 
идентичность, эмпатия, мотивация в спорте, спортивное мастерст-
во, тренерский стиль, психологический климат в команде [17, 21].

Проведенное нами исследование среди 126 профессиональных 
спортсменов показало, что большинство из них довольно часто про-
являют просоциальное поведение в отношении товарищей по коман-
де, просоциальное поведение в отношении соперников в основном 
демонстрируется редко. При этом с увеличением спортивного стажа 
наблюдается рост как просоциального, так и антисоциального пове-
дения. Приобретая опыт участия в соревнованиях, спортсмены, с од-
ной стороны, совершенствуют мастерство, проявляющееся в форме 
антисоциального поведения в отношении соперников и товарищей, 
с другой – проявляют большую заботу о товарищах по команде.

Опыт зарубежных исследований показал, что просоциальные 
поступки в отношении товарищей по команде способствуют фор-
мированию групповой идентичности и сплоченности спортсменов 
(референтная значимость, членство в команде), предупреждает эмо-
циональное выгорание.

Для специалистов помогающих профессий (психолог, социаль-
ный педагог, социальный работник, медицинский работник, спаса-
тель, полицейский и др.) просоциальная направленность является 
критерием профессионализма деятельности. Профессии, ориенти-
рованные на оказание помощи предъявляют высокие требования 
к таким качествам как эмпатия, доброжелательность, социальная 
ответственность, самопожертвование, забота.
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В 2018 году нами было проведено исследование по изучению про-
социальной направленности пожарных. Профессия пожарного счи-
тается одной из самых опасных [6]. В экстремальной обстановке по-
жарному необходимо оценить ситуацию, принять верное решение 
и при этом иметь адекватное поведение. Профессиональная деятель-
ность подразумевает не только риск для собственной жизни, но и от-
ветственность за жизнь других людей, что указывает на ее просоци-
альный характер. Труд пожарных-спасателей относится к тем видам 
деятельности, отличительной особенностью которых является по-
стоянное столкновение с опасностью. Чрезвычайные обстоятельст-
ва, являющиеся неотъемлемой частью профессионального опыта 
пожарных, создают экстремальные условия их деятельности в свя-
зи с угрозой для жизни, физического и психического здоровья со-
трудников, а также с угрозой жизни, здоровью, благополучию окру-
жающих, с массовыми человеческими жертвами и значительными 
материальных потерями [13].

Проведенные исследования показывают, что сотрудники Госу-
дарственной противопожарной службы МЧС России чаще прибе-
гают к просоциальным моделям поведения в стрессовых ситуациях 
[11]. Известны многочисленные факты самопожертвования пожар-
ных во время тушения пожара и спасения людей.

Проведенное нами исследование показало, что у пожарных пре-
обладают два типа просоциального поведения: «публичное» – лю-
дям, оказывающим помощь, необходима оценка действия со сторо-
ны других людей, им необходимо знать мнение значимых для них 
людей или общественного мнения в целом об их поступке; и «экс-
тренное» – человек оказывает помощь просто потому, что другой че-
ловек нуждается в помощи, и ему приятно оказывать помощь в свя-
зи со сложившейся ситуацией. Также установлено, что стаж работы 
сотрудников оперативно-спасательных служб влияет на уровень 
просоциального поведения. Это свидетельствует о том, что просо-
циальное поведение, характеризующее профессионализм деятель-
ности, формируется в профессионально значимых ситуациях [6].

Выявление просоциальной направленности спасателей-пожар-
ных и мотивов принятия решений в экстремальной ситуации явля-
ется одной из центральных проблем профессиональной пригодности 
и профессионального развития, потому что просоциальные установ-
ки связаны с идентификацией с группой, чувством долга и ответст-
венностью, являются важными в побуждении человека к деятельнос-
ти. Актуализация у субъекта профессиональной деятельности этих 
мотивов способна вызывать его активность в достижении общест-
венно значимых целей и профессионального развития.
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Подготовка специалистов различных помогающих профессий, 
должна быть направлена на формирование просоциальной направ-
ленности как основы профессионализма личности и профессиона-
лизма деятельности.

Проведенное в 2020 году исследование склонностей к альтруис-
тическому поведению, типов просоциального поведения, отражаю-
щих тенденцию оказания помощи в зависимости от характера ситу-
ации, ценностных альтруистических оснований позволило выявить 
специфику просоциальности среди студентов социономических на-
правлений подготовки – будущих пожарных, педагогов, медиков.

Расчет критерия Фридмана выявил, что доминирующими аль-
труистическими тенденциями для будущих пожарных (n = 61) стали 
помощь другу и помощь незнакомцу (χ2 = 24,78, p<0,001), доминиру-
ющими ценностями выступили самостоятельность, риск и новиз-
на (χ2 = 27,05, p<0,001) [15]. Для будущих педагогов (n = 223) доми-
нирующими альтруистическими тенденциями стала помощь другу 
(χ2 = 203,77 p<0,001), ценностью – забота (χ2 = 188,86, p<0,001) [16]. 
Для будущих врачей (n = 97) доминирует тенденция помощи не-
знакомцу (χ2 = 63,22 p<0,001) и ценность заботы (χ2 = 74,75, p<0,001). 
У студентов всех профилей (будущие пожарные, педагоги, врачи) до-
минирующим типом стало экстренное просоциальное поведение, вы-
ступающее своеобразным откликом на ситуацию, в которой требу-
ется оказать помощь (χ2

педагоги
 = 151,05, p<0,001, χ2

медики
 = 65,02, p<0,001). 

Этот факт согласуется с профессиональной направленностью под-
готовки представителей социономических профессий.

Проактивной технологией в период вузовского обучения может 
быть технология «pro bono» волонтерства. В зарубежных исследова-
ниях различают «традиционное волонтерство» как «дополнительные 
руки» и волонтерство, основанное на «профессиональном опыте, зна-
ниях и умениях», которое иногда также называют «professional support». 
Главное отличие – использование каких-то специализированных 
профессиональных компетенций [23]. К. Киркланд пишет, что pro 
bono волонтер – это «компетентный индивид» (skillful individual), ко-
торый предлагает другим свою профессиональную помощь бесплат-
но, и такая помощь может осуществляться как самостоятельно, ин-
дивидуально, так и через посредство группы или организации. Такая 
волонтерская помощь предполагает наличие определенной профес-
сиональной квалификации волонтера, участвующего в ней как про-
фессионал, а не просто как отзывчивый человек «с руками, ногами 
и горячим сердцем» [19].

Такая просоциальная практика дает возможность будущим спе-
циалистам, с одной стороны, получить опыт практической деятель-
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ности (медицинской, психологической, юридической и пр.), с дру-
гой – выполнить важную социальную функцию безвозмездного 
служения обществу и профессии, ценность которой становится все 
более значимой в современном мире.
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Эффективность профессиональной деятельности 
сотрудников железнодорожного транспорта: 

социально-психологичсекие факторы
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ФГБОУ ВО «Марийский государственный университет», 
г. Йошкар-Ола, Россия, kurapova.psy@mail.ru 

Статья посвящена проблеме эффективности профессиональной дея-
тельности технического персонала железнодорожного транспорта, ха-
рактеристике ее социально-психологических факторов. Под эффек-
тивностью профессиональной деятельности понимается комплексная 
характеристика профессиональной деятельности, включающая пара-
метры продуктивности деятельности (как количественного показа-
теля) и удовлетворенности деятельностью (как психологического по-
казателя). Существует несколько подходов к определению факторов 
эффективности профессиональной деятельности, среди которых от-
дельно выделяются социально-психологические, включающие в пер-
вую очередь, характеристики социально-психологического климата, 
мотивации труда. Социально-психологический климат определяет-
ся параметрами межличностных отношений в коллективе, в частнос-
ти уровнем конфликтности, открытости, организованности, целост-
ности. Отмечается, что эффективность деятельности опосредуется 
особенностями как самой организации, так и содержанием деятель-
ности технического персонала железнодорожного транспорта, среди 
которых выделяются монтеры пути и дежурные по переезду. Данная 
категория работников и составила выборку эмпирического иссле-
дования (120 человек). В соответствии с показателями продуктив-
ности и удовлетворенности трудом выборка разделена на 3 группы 
по уровню эффективности профессиональной деятельности. Пока-
заны особенности социально-психологических факторов в группе 
высокоэффективных и низкоэффективных сотрудников. Фактори-
зация эмпирических данных позволила выделить 2 фактора эффек-
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тивности профессиональной деятельности технического персонала 
железнодорожного транспорта: социально-психологический климат 
и организационный фактор.

Ключевые слова: эффективность профессиональной деятельности, 
продуктивность деятельности, удовлетворенность работой, соци-
ально-психологические факторы эффективности труда, техничес-
кий персонал железнодорожного транспорта, социально-психоло-
гический климат, межличностные отношения, мотивация к работе.

Современные изменения в рыночной экономике ставят проблему 
повышения эффективности трудовой деятельности субъекта труда 
как на уровне государства, так и на уровне отдельной организации 
и конкретного человека. Профессиональная деятельность в совре-
менном обществе требует от человека длительного периода ее осво-
ения, выработки соответствующего отношения к работе, что под-
разумевает значительные материальные затраты общества. Поэтому 
важно, чтобы каждый специалист как можно дольше и полнее во-
площал свой профессиональный потенциал в решение профессио-
нальных задач (С. А. Дружилов, Г. С. Никифоров). Как отмечает 
Е. М. Иванова, сложность решения данной проблемы обусловлена 
рядом объективных причин: динамическими процессами, вызван-
ными социальными, экономическими, политическими и социаль-
но-психологическими преобразованиями в обществе; полисистем-
ностью научного обеспечения ее решения; готовностью человека 
к адаптации и продуктивному преодолению преобразований в его 
жизни и профессиональной деятельности [6].

Эти изменения в обществе устанавливают объективную необ-
ходимость применения новых, более действенных методов повы-
шения эффективности труда работников [13]. В практическом пла-
не особую актуальность приобретают два взаимно связанных пути 
развития деятельности по приобретению высоких экономических 
показателей: во-первых, вложение капитала и внедрение новых тех-
нологий, во-вторых, активизация работников, раскрытие и развитие 
скрытого, потенциального резерва человеческого фактора (Э. Э. Га-
лимова), так как основным потенциальным ресурсом эффективно-
го использования преобразований в обществе является человек: его 
готовность к труду, отношение к жизни, его ценности и цели, соци-
альная позиция и функциональное состояние, смысложизненные 
ориентации [5].

Поэтому возникает необходимость всестороннего изучения со-
циально-психологических факторов эффективности профессиональ-



93

ной деятельности персонала, в том числе и на железнодорожном тран-
спорте. Железнодорожный транспорт Российской Федерации в связи 
с экономическими и географическими особенностями страны явля-
ется важнейшим фактором, обеспечивающим функционирование 
экономической системы страны, ее безопасность, сохранение терри-
ториальной целостности и предоставляющим возможность для ре-
гионального развития (И. Н. Макаров, О. А. Макаров).

Проблема эффективности профессиональной деятельности ча-
ще изучается в рамках экономических наук в связи с понятием про-
дуктивности деятельности, которое выражается в количественных 
показателях, в частности, выработки, трудоемкости и других пока-
зателях. Согласно Д. Парментеру, Д. Герберту, эффективность – это 
показатель уровня соответствия результатов той или иной деятель-
ности поставленным в ее рамках задачам [12].

В психологии эффективность труда исследуется в рамках психо-
логии труда, психологии профессионализма (В. А, Бодров, А. А. Дер-
кач, В. Г. Зазыкин, А. К. Маркова, Г. С. Суходольский). Эффективность 
деятельности субъекта труда можно рассматривать как интеграль-
ный показатель взаимосоответствия человека и профессии в кон-
кретной профессиональной деятельности, как комплексную ха-
рактеристику профессиональной деятельности, выраженную в ее 
количественно-качественных показателях, а также детерминиро-
ванную интегральными свойствами человека как личности, обес-
печивающую достижение социально значимого результата и полу-
чение продуктов труда, соответствующих требованиям общества [6].

В рамках разработки концепции системогенеза деятельности 
В. Д. Шадриковым было сформулировано понятие параметров эф-
фективности деятельности – «количественные и качественные по-
казатели, по которым оценивается эффективность деятельности» [16, 
с. 27]. К этим параметрам отнесены производительность, качество 
и надежность. Производительность характеризуется количеством 
продукции, выпущенной в единицу времени, качество – соответст-
вием продукции ГОСТам и требованиям технологии, надежность 
с качественной стороны характеризуется как способность выпол-
нять требуемые функции в заданный интервал времени, а с коли-
чественной стороны определяется вероятностью выполнения требу-
емых функций в течение заданного времени и в заданных условиях.

Близкими понятию эффективности труда выступают понятия 
результативности, успешности, продуктивности, оптимальности, 
рациональности.

В ряде исследований эффективности сделан акцент на продук-
тивность деятельности (Н. В. Васина, А. А. Деркач, В. Г. Зазыкин, 
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К. К. Платонов, А. П. Ситников, В. А. Чикер, А. К. Маркова), под ко-
торой понимают соответствие полученного результата поставлен-
ной цели. Н. И. Майзель, В. Д. Небылицын, Б. М. Теплов понятие 
эффективности трактуют как общую продуктивность или резуль-
тативность деятельности в единицах объема произведенной работы, 
времени, затраченного на ее выполнение, и допущенных при этом 
ошибок.

Особое внимание при исследовании эффективности уделяет-
ся оптимальности (А. А. Деркач, Л. Г. Лаптев, В. Г. Михайловский, 
Р. Ф. Фуре), которая понимается как достижение наилучшего резуль-
тата в данных условиях при минимальных затратах времени и усилий 
участников. Понятие рациональности деятельности рассматривает-
ся в целом ряде работ (Н. П. Ерастов, Б. Н. Колодиж, В. В. Новиков, 
А. А. Смирнов и др.). Часто эффективность рассматривается как ком-
плекс параметров (В. А. Чикер, А. Л. Емельянов).

Обобщая определения параметров эффективности деятельности, 
отметим, что они отражают предметно-действенный аспект трудовой 
деятельности. Психологический и физиологический аспекты не мо-
гут быть зарегистрированы с их помощью, так как они не включены 
в изменяемое состояние результата/продукта [14]. Поэтому, по мне-
нию Е. М. Ивановой, оценка эффективности деятельности субъекта 
труда с психологической точки зрения должна проводиться с учетом 
взаимосоответствия объективных и субъективных показателей ре-
зультата трудового процесса: производительности, успешности и удо-
влетворенности. Производительность – показатель экономической 
эффективности труда. Успешность – показатель достижения субъ-
ектом значимых личностных и социальных целей в процессе созна-
тельного преодоления и преобразования условий, препятствующих 
их выполнению. Удовлетворенность трудом является показателем 
осознания личностью своей востребованности в организации, в про-
фессиональном коллективе, и осознания своей профессиональной 
компетентности [6].

В рамках современной психологии удовлетворенность трудом вы-
ступает как наиболее эвристичная и ресурсная характеристика [2]. 
К ее показателям относят собственно содержательные показатели 
трудовой деятельности, успехи и достижения личности или группы 
в труде, перспективы квалификационно-профессионального роста, 
признание со стороны социального окружения, показатели престиж-
ного и «имиджевого» характера и другие (Ф. Херцберг). Исследовате-
ли полагают, что удовлетворенность и эффективность деятельнос-
ти взаимосвязаны и оказывают влияние друг на друга (Н. В. Журин, 
B. C. Магун, J. Siegal, D. Bowen). Эффективность деятельности явля-
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ется причиной удовлетворенности содержанием труда и следствием 
удовлетворенности условиями труда и материальным вознагражде-
нием (А. Бюсинг, О. С. Виханский, Ф. Н. Ильясов). Ю. Н. Лысенко 
считает удовлетворение работой одним из критериев эффективнос-
ти профессиональной деятельности [9].

Учет удовлетворенности человека процессом и результатом тру-
да является необходимым условием для адекватной, полноценной 
оценки эффективности его деятельности (Э. Э. Галимова). Некото-
рые ученые отмечают, что удовлетворенность трудом положительно 
влияет на эффективность (Н. Л. Волошинов, K. M. Гуревич), из высо-
ких показателей эффективности деятельности вытекает удовлетво-
ренность трудом, особенно в тех случаях, когда имеют место внеш-
ние вознаграждения (Н. В. Кузьмина, О. Н. Родина и др.).

Интегральная эффективность деятельности субъекта склады-
вается из отдельных составляющих, определяемых соответствую-
щими критериями эффективности (экономическими, социальны-
ми, психологическими, социально-экологическими и др.), каждый 
из которых обеспечивается своей подсистемой индивидуальных ка-
честв человека [4].

Таким образом, анализ работ по изучению эффективности тру-
да (В. А. Чикер, А. П. Егоршин, Г. В. Суходольский, А. К. Маркова, 
В. М. Снетков, А. Л. Буцык. С. А. Дружилов) показывает наличие раз-
личных подходов к оценке эффективности деятельности персонала. 
При этом эффективность профессиональной деятельности – ком-
плексная взаимосвязанная система продуктивности, измеряемая 
в числовых показателях, и удовлетворенности как психологической, 
мотивационной детерминанты деятельности.

Многочисленные исследования посвящены изучению факто-
ров эффективности различных видов деятельности (управленчес-
кой, бригадной, деятельности государственных служащих, воен-
нослужащих, сотрудников внутренних дел, психологов, педагогов, 
спортсменов и т. д.): Г. Н. Аванесян, М. В. Блинкина, Е. Н. Гущина, 
А. Л. Журавлев, А. Б Кузьмин, А. В. Лебеденко, Ю. Н Лысенко, Г. В. Ма-
лебашева, И. Н. Панарин, А. В. Решетниченко, И. В. Сыромятников, 
Ю. Н. Гурьянов, М. И. Дьяченко, В. Г. Зазыкин.

Проблема эффективности труда включает разные, но взаимо-
связанные аспекты: социальные, экономические, технические, со-
циально-психологические, психофизиологические, организацион-
ные и психологические. Каждый из аспектов или их совокупность 
можно рассматривать как факторы эффективности деятельности 
индивидуального и коллективного субъекта труда, с объективной 
и с субъектной точек зрения [5].
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Существуют различные классификации факторов эффективнос-
ти сотрудников. Так, Н. С. Пряжников выделяет следующие факто-
ры эффективности: субъективные (состояние работающего человека; 
уровень подготовленности; профессионально-важные качества; мо-
тивация) и объективные факторы (организация деятельности и ра-
бочего места; санитарно-гигиенические; психофизиологические; 
эстетические и социально-психологические факторы). В. А. Бодров 
называет индивидуальные (субъектные): морально-нравственные 
качества, профессиональные качества, психологические, физиоло-
гические и физические особенности и групповые (объектные) фак-
торы: средства деятельности, ее содержание, условия, организация, 
методы и критерии оценки субъекта деятельности [1]. При этом эф-
фективность невозможна без высокой работоспособности и надеж-
ности работника (В. А. Бодров, Г. С. Никифоров).

С. А. Дружиловым выделены психологические факторы, статис-
тически достоверно определяющие вклад в ту или иную составляю-
щую общей эффективности. Эти факторы объединены в следующие 
блоки: блок личностных свойств; блок мотивации; блок психологи-
ческой адаптации–дезадаптации; блок системы отношений челове-
ка; блок познавательных процессов (память, внимание, память и др.); 
операциональный блок (знания, умения, навыки) [4].

Таким образом, на эффективности деятельности организации 
сказываются всевозможные факторы, в составе которых можно выде-
лить социально-психологический фактор. Данному фактору не все-
гда уделяется достаточное внимание, его игнорирование свойственно 
многим руководителям [8]. Так В. В. Назаренко описала индивидуаль-
ную и групповую детерминанты эффективности, определив первую 
как совокупность профессионально важных качеств сотрудников, 
а вторую как характеристику социально-психологического климата 
коллектива [11]. Значимость социально-психологического климата 
признают и другие исследователи (Е. А. Климов, О. Г. Носкова и др.). 
От социально-психологического климата зависит не только резуль-
тативность совместной деятельности, выражающаяся в экономичес-
ких показателях, но и отношение работников к деятельности, а также 
удовлетворенность работой в целом. Рассматривая социально-пси-
хологической климат в ракурсе существующей системы менеджмен-
та организации, следует обратить внимание на стиль управления. 
Наиболее благоприятный климат устанавливается тогда, когда ме-
тоды управления положительно воспринимаются коллективом [7].

Согласно Д. Г. Грачевой, наличие адекватной мотивации труда 
со стороны руководителя способствует улучшению продуктивности 
деятельности работников железнодорожного транспорта. Автором 
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были выявлены следующие факторы мотивации профессиональ-
ной деятельности железнодорожного персонала: признание заслуг, 
возможность для профессиональных достижений, ответственность, 
возможность карьерного роста [3].

Каждая профессиональная деятельность в отдельной организации 
имеет свою специфику и, соответственно, на ее эффективность вли-
яют различные факторы в разной степени. С этой целью обратимся 
к особенностям организации труда в железнодорожном транспорте.

На железнодорожном транспорте выделяют следующие катего-
рии работников: рабочие, руководители и специалисты. Руководи-
тели и специалисты входят в структуру аппарата управления внутри 
различных подразделений, рабочий персонал напрямую задейст-
вован в производственном процессе и выполняет функции обслу-
живания путей сообщения железнодорожного транспорта. На же-
лезнодорожном транспорте кооперация реализована в виде бригад, 
технологически обособленных производственных участков, отделов 
и секторов аппарата управления.

Организация труда персонала на железнодорожном транспорте 
основывается на ряде особенностей, связанных с условиями про-
фессиональной деятельности: непрерывность процесса перевозок 
и, соответственно, необходимость непрерывной работы по смен-
ным или скользящим графикам; большая территория размещения 
структурных подразделений при едином технологическом процес-
се; опосредованное воздействие природно-климатических факто-
ров при работе персонала на открытом воздухе; малочисленность 
кадров некоторых подразделений (так, некоторые категории ра-
ботников, например, путейцы, электромонтеры, электромехани-
ки, по одному или ограниченными группами обслуживают зафик-
сированные за ними участки пути); присутствие шума и вибрации 
при работе персонала на движущемся подвижном составе; наличие 
рабочих мест с повышенной теплоотдачей, неприятными запахами 
и загрязнением воздуха; присутствие элементов риска в работе (на-
пример, работа с высоким напряжением, работа в неудобной позе), 
а также повышенные требования к выполнению техники безопас-
ности; воздействие высоких физических и психологических нагру-
зок; значительные расстояния внутри рабочей зоны, разъездной ха-
рактер работы.

Работа монтеров пути связана с разного рода монтажными и де-
монтажными, а также ремонтными работами верхнего строения 
железнодорожного пути. Помимо этого, монтерами пути ведется 
контроль прочности, надежности и рабочего состояния всех ком-
плектующих железнодорожного направления. Специальность мон-
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тера пути относится к рабочим, поскольку ими выполняется ремонт 
и текущее обслуживание железнодорожных путей [10]. К обязан-
ностям монтера пути относятся: замена рельс и шпал; перешивка 
путей; обточка рельс; выправка шпал; регулировка стрелочных ме-
ханизмов; подгонка профилей стрелочных переводов; исправление 
пути на вздыбливаниях грунта; сборка рельсовых звеньев на спе-
циальных станках звеносборочной линии. В оборудование монте-
ра пути входит в основном ручной инструмент: кувалда, лом, лапы 
для выдергивания костылей. Работы по обслуживанию железнодо-
рожных путей, в основном, проводятся вручную, либо с помощью 
монтажных кранов.

Помимо монтеров к эксплуатационному персоналу относятся 
дежурные по переезду, выполняющие функцию обеспечения без-
опасности движения, контроль за состоянием сигнальных систем 
железнодорожного транспорта. В задачи дежурных по переезду вхо-
дит: обеспечение безопасного движения поездов и другого транспор-
та, обеспечение исправного состояния шлагбаумов, светофорной 
и звуковой сигнализации, прожекторных установок, электроос-
вещения, радиотелефонной связи и других устройств на переезде. 
В оборудование дежурного по переезду входят различные сигналь-
ные средства, в том числе петарды для ограждения возникшего пре-
пятствия для движения, сигнальный рожок, для подачи звуковых 
сигналов, сигнальные флаги и фонарь для подачи видимых сигна-
лов для участников движения.

Особенности профессиональной деятельности технического пер-
сонала железнодорожного транспорта заключаются в обеспечении 
непрерывности и безопасности грузовых и пассажирских перевозок, 
наличии шума и вибраций, высокого выделения тепла, неприятных 
запахов на местах работ, наличии элементов риска в работе и тяже-
лого физического труда [10].

Для изучения социально-психологических факторов эффектив-
ности профессионального труда технического персонала железно-
дорожного транспорта было проведено совместно с Л. В. Шамовой 
эмпирическое исследование на базе ОАО «Мурашинская дистан-
ция пути» Кировской области. В исследовании приняли участие 120 
человек – мужчины (112 человек) и женщины (8 человек) в возрасте 
от 30 до 50 лет со стажем работы от 1 года до 10 лет. Выборку состав-
ляют монтеры пути, дежурные по переезду и бригадиры эксплуата-
ционных участков.

В качестве предмета исследования выступили социально-пси-
хологические факторы эффективности профессиональной деятель-
ности персонала, а именно социально-психологический климат, от-
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ражающийся в межличностных отношениях в коллективе, стиле 
руководства, уровень профессиональной мотивации.

Для изучения эффективности профессиональной деятельнос-
ти использовались:

 1. Индивидуальный комплексный рейтинг работников (разрабо-
танный в организации).

 2. Тест «Диагностика личностной и групповой удовлетвореннос-
ти работой» (Н. П. Фетискин, В. В. Козлов, Г. М. Мануйлов).

Для изучения социально-психологических факторов эффективнос-
ти профессиональной деятельности применялись:

 1. Методика «Социально-психологическая самооценка коллекти-
ва» (Р. С. Немов).

 2. Методика определения стиля руководства трудовым коллекти-
вом (А. Л. Журавлев, В. П. Захаров).

 3. Тест «Диагностика конфликтности» (В. Ф. Ряховский).
 4. Методика оценки мотивации личности (С. Соловьев).

Для количественной обработки данных использовались факторный 
анализ (метод главных компонентов), t-критерий Стьюдента (с по-
мощью SPSS Statistics v. 17.0).

Эффективность профессиональной деятельности определялась 
количественными показателями продуктивности и удовлетворен-
ностью трудом. Для оценки продуктивности взят индивидуальный 
комплексный рейтинг работников, используемый в организации, со-
гласно которому низкопродуктивными считаются работники с рей-
тингом от 1 до 2 баллов, высокопродуктивными – от 4 до 5 баллов, 
и среднепродуктивными являются работники, получившие 3 бал-
ла. Согласно рейтингу персонала, оценка продуктивности работни-
ка железнодорожного транспорта исчисляется исходя из следующих 
производственных показателей обеспечения безопасности движения 
поездов: количество технологических нарушений, приведших к за-
держке грузового поезда относительно нормативного графика дви-
жения поездов; нарушения порядка ограждений железнодорожных 
путей для предупреждения несчастных случаев с гражданами; ко-
личество неудовлетворительных километров; количество неисправ-
ностей 3 степени (неисправности, которые, при их неустранении по-
сле обнаружения могут достичь величин, значительно ухудшающих 
плавность движения поездов и повышающих интенсивность накоп-
лений дальнейших деформаций пути); количество неисправностей 
4 степени (неисправности, вызывающие увеличение сил взаимо-
действия пути и поезда до таких значений, при которых при небла-



100

гоприятных сочетаниях отступлений в загрузке поезда или нару-
шениях режима ведения поезда, может произойти сход подвижного 
состава с рельс); количество дефектов рельс; просадки в изостыках.

Исходя из количества нарушений по каждому показателю со-
труднику присваивается оценка: чем меньше нарушений, тем выше 
балл. Впоследствии вычисляется средний балл, который и является 
показателем продуктивности профессиональной деятельности тех-
нического персонала железнодорожного транспорта.

Для оценки степени удовлетворенности трудом использовался 
тест «Диагностика личностной и групповой удовлетворенности ра-
ботой» (Н. П. Фетискин, В. В. Козлов, Г. М. Мануйлов). Тест направ-
лен как на самооценку, так и на целенаправленное изучение удо-
влетворенности работника, осуществляемое в рамках организации 
трудовой деятельностью.

На основе сопоставления показателей продуктивности и удовле-
творенности трудом был определен уровень эффективности профес-
сиональной деятельности технического персонала железнодорожного 
транспорта. В группу с высокой эффективностью профессиональной 
деятельности отнесены сотрудники с высокими показателями про-
дуктивности и удовлетворенности трудом, а также с высоким бал-
лом продуктивности и средним баллом по шкале удовлетвореннос-
ти (до 33 баллов). В данную группу вошли 40 % респондентов.

В группу со средней продуктивностью вошли сотрудники со сред-
ним баллом продуктивности и высокими, средними или ниже сред-
него показателями удовлетворенности (от 44 баллов), а также высо-
кой оценкой продуктивности и низкими баллами удовлетворенности. 
Группу составляет 32,5 % опрошенных.

Низкой эффективностью обладают сотрудники с низкой оцен-
кой продуктивности и средними или ниже среднего баллами удо-
влетворенности трудовой деятельностью, среди которых 27,5 % ре-
спондентов.

Показано, что высокоэффективные сотрудники более молодого 
возраста (39,3 года), чем низкоэффективные (42,3 года) (t

э
 = 2,2, р<0,05).

Изучение социально-психологического климата по методи-
ке «Социально-психологическая самооценка коллектива» Р. С. Не-
мова показало, что социально-психологический климат в данном 
коллективе благоприятный: средние результаты по шкалам «от-
ветственность», «организованность», «открытость», «контактность», 
«сплоченность», «стремление к сохранению целостности группы». 
У сотрудников преобладает средний уровень конфликтности (41,7 %) 
(по методике В. Ф. Ряховского), однако у 33,3 % персонала высокий 
уровень конфликтности, что свидетельствует о склонности сотруд-
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ников прибегать к неконструктивным способам разрешения проб-
лемных ситуаций.

Выявлены особенности социально-психологического климата 
у сотрудников с разным уровнем эффективности профессиональ-
ной деятельности.

Так высокоэффективные сотрудники отличаются большей склон-
ностью сохранять целостность группы (t

э
 = 9,3, р<0,01), сплоченнос-

тью (t
э
 = 5,3, р<0,01), ответственностью (t

э
 = 4,6, р<0,01), организован-

ностью (t
э
 = 6,4, р<0,01), контактностью (t

э
 = 5,6, р<0,01), открытостью 

(t
э
 = 5,6, р<0,01). При этом различия в оценке социально-психологи-

ческого климата у среднеэффективных и низкоэффективных сотруд-
ников отсутствуют, что говорит о схожем восприятии межличност-
ных отношений в коллективе – как средневыраженных.

Сотрудники с высокой эффективностью профессиональной дея-
тельности имеют более низкие показатели конфликтности, нежели 
низкоэффективные (t

э
 = 4,5, р<0,01) и среднеэффективные (t

э
 = 4,4, 

р<0,01) сотрудники. То есть сотрудники с высокими показателя-
ми эффективности труда в меньшей степени склонны к проявле-
нию конфликтности.

Согласно результатам диагностики стиля руководства трудовым 
коллективом по методике А. Л. Журавлева и В. П. Захарова, примерно 
одинаковое количество сотрудников оценивают стиль руководства 
коллективом как коллегиальный (51,7 %), то есть основанный на тре-
бовательности и контроле в сочетании с творческим подходом к вы-
полняемым обязанностям, разделением труда и демократичностью 
принятия управленческих решений, и директивный (48,3 %), бази-
рующийся на строгости, требовательности, контроле руководителя 
за подчиненными и единоличном принятии управленческих реше-
ний. При детальном анализе данных наблюдается тенденция низ-
коэффективных сотрудников в большей степени оценивать стиль 
управления коллективом как директивный (р≤0,05).

Диагностика мотивации профессиональной деятельности пока-
зала преобладание низкого уровня мотивации к работе (40,8 %), хо-
тя сотрудников с высоким и средним уровнем мотивации примерно 
одинаковое количество (30 % и 29,2 %, соответственно) (по методике 
оценки мотивации личности С. Соловьева). При этом у сотрудников 
с высокой эффективностью профессиональной деятельности более 
низкие показатели мотивации к работе, чем у низкоэффективных 
(t

э
 = 4,5, р<0,01) и среднеэффективных (t

э
 = 4,9, р<0,01) сотрудников.

Для анализа первичных результатов исследования рациональ-
но использовать многомерные методы. Поэтому для обработки ре-
зультатов исследования социально-психологических факторов эф-
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фективности профессиональной деятельности эксплуатационного 
персонала железнодорожного транспорта был использован метод 
факторного анализа (метод главных компонент, Varimax-вращение). 
В результате произведенной обработки данных всей выборки было 
выделено два основных фактора, в каждый из которых вошли пока-
затели с высоким факторным весом (таблица 1). Рассмотрим каж-
дый из них более подробно.

В состав первого фактора со значимым факторным весом (бо-
лее 0,5) вошли коллегиальный стиль управления (0,912), общая мо-
тивация к работе (–0,859), а также такие показатели межличност-
ных отношений, как конфликтность (–0,858), контактность (0,856), 
ответственность (0,854), открытость (0,847), стремление к сохране-
нию целостности группы (0,804), сплоченность (0,796), удовлетво-
ренность профессиональной деятельностью (–0,783), организован-
ность (0,657).

Коллегиальный стиль управления подразумевает уровень вза-
имодействия руководителя с подчиненными, который характери-
зуется сочетанием требовательности и контроля с инициативным 
и творческим подходом к выполняемой работе и сознательным со-
блюдением дисциплины. Конфликтность сотрудников – это мера 
готовности последних к развитию и разрешению проблемных си-

Таблица 1 
Результаты факторизации эмпирического массива данных

Фактор 1. 
Социально-психологический климат

Фактор 2. 
Организационный фактор

Название переменной Фактор-
ный вес Название переменной Фактор-

ный вес

Коллегиальный стиль 
управления

0,912 Продуктивность 0,942

Конфликтность –0,858 Эффективность 0,932

Контактность 0,856
Директивный стиль 
управления

–0,438

Ответственность 0,854

Открытость 0,847

Стремление к сохранению 
целостности группы

0,804

Сплоченность 0,796

Удовлетворенность –0,783

Организованность 0,657

Общая мотивация к работе –0,859
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туаций социального взаимодействия внутри трудового коллектива 
путем их обострения. Контактность и открытость демонстрируют 
уровень межличностных отношений в коллективе. Ответственность 
отражает отношение к совместной деятельности. Стремление к со-
хранению целостности группы предполагает коллективизм, тенден-
цию к совместному решению вопросов, с целью сохранить и укрепить 
коллектив как целое. Сплоченность отражает степень привержен-
ности к коллективу его членов, ответственность – регулирование 
деятельности в контексте выполнения норм и правил, приятных 
в организации. Под организованностью в данном случае понимает-
ся способность группы к самоуправлению. Удовлетворенность про-
фессиональной деятельностью является показателем психологичес-
кого отношения сотрудника к выполняемой трудовой деятельности 
и условиям ее протекания. Исходя из этих показателей, первый фак-
тор был назван «Социально-психологический климат».

При этом, чем ниже конфликтность и выше удовлетворенность 
трудом, контактность, ответственность, открытость, стремление 
к сохранению целостности группы, сплоченность, организован-
ность, тем выше эффективность профессиональной деятельности. 
Однако выявлена обратная взаимосвязь эффективности и общей 
мотивации к работе, показывающие, что чем выше эффективность 
сотрудников, тем ниже мотивация к работе. Ранее мы отмечали, 
что у высокоэффективных сотрудников уровень мотивации низкий, 
что требует дополнительного изучения причин сниженной мотива-
ции сотрудников, среди которых может быть разочарование в сво-
ей профессии, пренебрежение к работе, связанных с кризисным со-
стоянием сотрудников.

Во второй фактор с весом более 0,8 вошли такие переменные, 
как продуктивность (0,942), эффективность (0,932), директивный 
стиль управления (–0,438), вследствие чего он получил название «Ор-
ганизационный фактор». Продуктивность означает результат про-
фессиональной деятельности, выраженный в количественных пока-
зателях, а директивный стиль управления – склонность к жесткой 
формальной дисциплине, контроль за действиями подчиненных. 
При этом, чем выше продуктивность деятельности и ниже дирек-
тивный стиль управления, тем выше эффективность работы техни-
ческого персонала железнодорожного транспорта.

Таким образом, на эффективность профессиональной деятель-
ности технического персонала железнодорожного транспорта вли-
яют организационные факторы и особенности социально-психо-
логического климата, отражающиеся в характере межличностных 
отношений в трудовом коллективе.
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Подводя итог, отметим, что эффективность профессиональной 
деятельности – комплексная взаимосвязанная система продуктив-
ности, измеряемая в числовых показателях, и удовлетворенности 
как психологической, мотивационной детерминанты деятельности, 
т. е. эффективность является результатом совокупности продуктив-
ности профессиональной деятельности и удовлетворенности трудом. 
Эффективность сотрудника нельзя рассматривать в отрыве от самой 
организации. Влияние на нее тех или иных факторов напрямую за-
висит от содержания профессиональной деятельности в конкрет-
ной организации.

Так профессиональная деятельность технического персонала же-
лезнодорожного транспорта связана с тяжелым физическим трудом, 
выполнением сложных работ, высокой ответственностью за своевре-
менное выполнение обязанностей и соблюдением техники безопас-
ности на путях следования поездов в условиях кооперативного тру-
да под постоянным руководством специалиста, контролирующего 
и отвечающего за исполнение работ по ремонту и содержанию же-
лезнодорожных путей.

В ходе эмпирического изучения социально-психологических 
факторов эффективности профессиональной деятельности техни-
ческого персонала железнодорожного транспорта на базе ОАО «Му-
рашинская дистанция пути» Кировской области (120 сотрудников) 
были сделаны следующие выводы:

 1. Эффективность профессиональной деятельности является ком-
плексным показателем, состоящим из количественных показа-
телей продуктивности и удовлетворенности трудом.

 2. Технический персонал железнодорожного транспорта оцени-
вает социально-психологические характеристики коллектива 
как средневыраженные, что позволяет говорить о благоприят-
ном социально-психологическом климате в коллективе. При этом 
респонденты в большей степени оценивают стиль руководства 
коллективом как коллегиальный. В то же время у низкоэффек-
тивных сотрудников наблюдается тенденция оценивать стиль 
управления как директивный; они же проявляют более высо-
кую тенденцию к проявлению конфликтности, но при этом бо-
лее мотивированы к работе, нежели высокоэффективные.

 3. На основе факторного анализа выделено два основных факто-
ра эффективности профессиональной деятельности, в каждый 
из которых вошли показатели с высоким факторным весом: со-
циально-психологический климат и организация.

В целом можно заключить, что социально-психологические факто-
ры влияют на эффективность профессиональной деятельности и за-
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ключаются в характере межличностных отношений (открытость, 
контактность, организованность, ответственность, сплоченность, 
сохранение целостности группы, бесконфликтность), стиле руко-
водства (коллегиальный и директивный), мотивации к труду.
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Efficiency of professional activities of railway transport employees: 
social and psychological factors

I. A. Kurapova

Mari State University, Yoshkar-Ola, Russia, kurapova.psy@mail.ru 

The article is devoted to the problem of the effectiveness of the professional 
activity of the technical personnel of railway transport, the characteristics 
of its socio-psychological factors. The effectiveness of professional activity 
is understood as a complex characteristic of professional activity, including 
the parameters of the productivity of activity (as a quantitative indicator) and 
satisfaction with the activity (as a psychological indicator). There are sever-
al approaches to determining the factors of the effectiveness of profession-
al activity, among which the socio-psychological ones are separately distin-
guished, including, first of all, the characteristics of the socio-psychological 
climate, labor motivation. The socio-psychological climate is determined by 
the parameters of interpersonal relations in the team, in particular by the 
level of conflict, openness, organization, integrity. It is noted that the effec-
tiveness of the activity is mediated by the peculiarities of both the organiza-
tion itself and the content of the activities of the technical personnel of rail-



way transport, among which there are track fitters and those on duty on the 
crossing. This category of workers constituted a sample of empirical research 
(120 people). In accordance with the indicators of productivity and job satis-
faction, the sample is divided into 3 groups according to the level of profes-
sional activity efficiency. The features of socio-psychological factors in the 
group of highly effective and low-effective employees are shown. The fac-
torization of empirical data made it possible to single out 2 factors of the ef-
fectiveness of the professional activity of railway technical personnel: the so-
cio-psychological climate and the organizational factor.

Keywords: efficiency of professional activity, productivity of activity, job satis-
faction, socio-psychological factors of labor efficiency, railway technicians, 
socio-psychological climate, interpersonal relationships, motivation to work.
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Проблема деятельности в работах 
Е. А. Климова и А. Н. Леонтьева

О. Г. Носкова

МГУ им. М. В. Ломоносова, факультет психологии, г. Москва, Россия, 
nog4813@mail.ru

В статье проводится сравнительный анализ психологических кон-
цепций деятельности А. Н. Леонтьева и Е. А. Климова с целью уви-
деть общее и отличное, объяснить причины разного толкования по-
нятий. Предмет исследования – содержание понятий в двух теориях. 
Гипотеза исследования – содержание научной концепции меняется 
в результате изменения научной ориентации исследователя, поиска 
решения разных конечных задач. Метод исследования – понятий-
но-категориальный сравнительный анализ, историко-психологи-
ческое сопоставление текстов сравниваемых авторов. Результаты 
исследования подтверждают справедливость гипотезы. Концепция 
Е. А. Климова выстроена на основе идей А. Н. Леонтьева, не заменя-
ет ее, но дополняет, отчасти трансформирует и развивает в контекс-
те новых дополнительных задач прикладной психологии.

Ключевые слова: деятельность, труд, субъект труда, предмет деятель-
ности, цель действия, виды действий, продукт труда, орудие труда, 
условия труда, классификация профессий, прикладная психология, 
психология труда, общая психология

Психологическая теория деятельности, разработанная трудами 
многих отечественных психологов (М. Я. Басов, С. Л. Рубинштейн, 
Б. Г. Ананьев, Д. Н. Узнадзе, А. Н. Леонтьев, П. Я. Гальперин, Н. Ф. Та-
лызина и др.), продолжает выполнять функции ключевой фунда-
ментальной общетеоретической концепции, но остаются и вопросы, 
обусловленные особенностями использования ее в разных областях 
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прикладной психологии. Замысел сравнительного историко-пси-
хологического исследования возник при подготовке статьи, посвя-
щенной характеристике концепции деятельности Е. А. Климова [12], 
главным содержанием которой было возможно более полно предста-
вить совокупность идеи Е. А. Климова, выдвинутых им в течение по-
следних десятилетий его научной биографии

Цель настоящего историко-психологического исследования со-
стоит в сравнительном анализе содержания психологических концеп-
ций деятельности в работах А. Н. Леонтьева и Е. А. Климова; предмет 
исследования – содержание понятий данных научных концепций, 
особенностей и отличий и их возможных причин.

Гипотеза исследования состоит в предположении о том, что со-
держание понятий и терминов теории деятельности может быть осо-
бенным в результате направленности автора концепции на изучение 
специфичных видов деятельности человека, а также в зависимости 
от прикладных задач, которые решаются с помощью научной кон-
цепции исследователем, от его представлений о проблемах, для ко-
торых могут быть в принципе использованы разрабатываемые по-
нятия и категории научной теории.

Метод исследования – сравнительный понятийно-категори-
альный анализ, историко-психологическое сопоставление текстов 
сравниваемых авторов.

Рассмотрим далее кратко отличия концепции деятельности в ра-
ботах А. Н. Леонтьева и Е. А. Климова, сравнивая последовательно 
содержание их структурных компонентов. В качестве сопоставляе-
мых текстов были использованы публикации ученых, отображаю-
щие итоговые этапы их творчества: Для А. Н. Леонтьева – это три его 
статьи, опубликованные в журнале «Вопросы философии» в начале 
1970-х гг., позже почти целиком вошедшие в его книгу «Деятельность. 
Сознание. Личность» (1975) [8, 9, 10, 11]. Для Е. А. Климова – это ме-
тодическое руководство, посвященное программе психологическо-
го изучения профессии в целях профориентации [2], монография 
«Образ мира в разнотипных профессиях» [4] и учебники «Введение 
в психологию труда» [6] и «Основы психологии» [5].

Понятие деятельности

У А. Н. Леонтьева понятие деятельности соотносится с мотивом 
и потребностью личности; понятие деятельность применяется 
и для обозначения форм активности животных, а также для описа-
ния отдельных психических процессов (мыслительная деятельность, 
ориентировочная деятельность и пр.); последнее понятно и оправда-



110

но, так как в центре внимания ученого были при этом процессы фи-
логенеза психики человека и, соответственно, проблема предыстории 
деятельности человека в активности животных [11, c. 99]. У Е. А. Кли-
мова понятие «деятельность» – процесс, осуществляемый человеком 
(ее субъектом), сознательно регулируемый и направленный на дости-
жение социально значимых целей; понятие деятельность применя-
ется только к человеку, но не к отдельным психическим процессам, 
или к активности животных [5, с. 196–197].

Структура активности личности, субъекта деятельности

В работах А. Н. Леонтьева структура активности человека представле-
на с помощью понятий деятельность, действия и операции [8, с. 104–
106]. Как известно, конкретный акт поведения психолог может от-
нести к деятельности в том случае, если результат этой активности 
соотносится с мотивом (предметом актуальной потребности) субъ-
екта; в том случае, если результат активности – цель, эта активность 
должна быть обозначена как действие (а не деятельность); наконец, 
если результат и процесс осуществления акта поведения практи-
чески не контролируются сознанием субъекта, то перед психоло-
гом – операция, а не действие или деятельность. Возможны перехо-
ды: деятельность-действие; действие-операция и наоборот; критерий 
идентификации эмпирического феномена человеческой активности 
с соответствующими понятиями – соотнесение его с мотивом, целью 
или способом достижения цели. Таким образом, в начале изучения 
некоей поведенческой активности человека психолог должен выяс-
нить отношение субъекта к выполняемому процессу и способ участия 
его сознания в регуляции данной активности. В работах сотрудника 
А. Н. Леонтьева – П. Я. Гальперина – в целях управления процессом 
формирования умственных действий разработана структура дейст-
вия, включающая ориентировочную часть, исполнение, оценку ре-
зультата и контроль выполнения и результата.

Согласно Е. А. Климову, структура активности человека, как ее 
субъекта, включает активные (порождаемые субъектом) и реактивные 
(социально детерминированные) формы: деяния, действия, макро-
элементы и микроэлементы действий [6, c. 171–172]. Критерий иден-
тификации – уровень регуляции активности субъектом. Климовым 
высоко оценивается и используется гальперинская структура дейст-
вия [3]. Термин операция не используется, возможно, в связи с тем, 
что данный термин был занят; еще в начале ХХ века он использовал-
ся в практике организации труда и производства. Слово «операция» 
тогда и до сих пор в этом контексте понимается как часть производст-
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венного процесса, охватывающая трудовые функции (действия), вы-
полняемые одним работником на ограниченной части производст-
венного пространства с помощью установленного там оборудования.

Целеполагание

В концепции А. Н. Леонтьева цели выдвигает личность, хотя они 
и зависят от объективных условий [8]; цели связаны с мотивом; воз-
можны переходы: мотив-цель, цель-мотив; Е. А. Климов, рассмат-
ривая феномены целеполагания субъекта труда, выделяет цели, со-
циально заданные и принятые субъектом для выполнения, которые 
должны быть непременно достигнуты субъектом труда с соблюде-
нием социально регламентированных характеристик, а также и це-
ли, порожденные субъектом самостоятельно. Анализируется их со-
отношение, возможные конфликты, взаимопереходы [6, с. 66–68].

Предмет деятельности

Для А. Н. Леонтьева предмет деятельности (или предметное содержа-
ние деятельности) – это предмет потребности его субъекта. Предмет 
деятельности, по Леонтьеву, существует в двоякой форме: и как внеш-
ний относительно субъекта объект, вещь, и как его образ, порожден-
ный в сознании субъекта. Последнее имеет место в том случае, если 
он соотнес свою потребность (как нужду) именно с данным объек-
том-предметом, то есть его потребность стала предметной [8, с. 98]. 
Леонтьев подчеркивает, что конкретные виды деятельности могут 
различаться по разных признакам (по их форме, по способам их осу-
ществления, по их эмоциональной напряженности, по их временной 
и пространственной характеристике, по их физиологическим ме-
ханизмам и т. д. Однако основное, что различает одну деятельность 
от другой, состоит в различии их предметов. Ведь именно предмет 
деятельности и придает ей определенную направленность» [там же, 
с. 104]. Для Леонтьева направленность личности определяется ее по-
требностями и их осознанием в форме личностного смысла деятель-
ности и ее компонентов [10, 11].

Для Е. А. Климова понятие предмет деятельности имеет иное 
значение, он дает такое определение: «Предмет труда (предметная 
область, предметное содержание деятельности) – система свойств 
и взаимоотношений объектов, явлений, процессов, которыми чело-
век должен мысленно или практически оперировать на определен-
ном трудовом посту» [6, с. 70]. Однако это не означает игнорирования 
Климовым отношений субъекта деятельности к себе, к явлениям 
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окружающей действительности (и других аналогов смысловых от-
ношений), которые, в частности, представлены в его обзоре психи-
ческих регуляторов деятельности человека [6, с. 33–48].

Продукт деятельности

А. Н. Леонтьев специально не обсуждает эту тему; для Е. А. Климова, 
напротив, это понятие важно. Продуктом труда он именует резуль-
тат действий, адекватный социально заданной цели, обладающий 
ожидаемым набором полезных качеств. Другими словами, подчер-
кивается, что не всякий результат действий (деятельности) соот-
ветствует нормативно заданному продукту. Требуемые чувственные 
и вербальные характеристики продукта деятельности должны быть 
усвоены субъектом трудовой деятельности, представление о про-
дукте труда составляет важную часть профессионального опыта, со-
держание профессиональных знаний и, следовательно, содержание 
образовательных программ. Поэтому для Е. А. Климова было важ-
но разработать для психологов некую схему множества возможных 
объектов, явлений, составляющих разнообразие продуктов трудовой 
деятельности. Все множество продуктов труда разделено Климовым 
на три вида, по форме (фактуре): 1) продукты труда, длительно су-
ществующие целостности, системы; 2) процессы, функциональные 
эффекты, состояния систем; 3) информация, знаково-символичес-
кие объекты. Второе основание членения множества продуктов тру-
да – специфические области их существования (мир субъективной 
реальности), либо внешняя по отношению к человеку-потребителю 
продуктов реальность; последняя, в свою очередь, делится на явле-
ния природного мира, либо мира культуры [7, c. 129].

Орудия деятельности

А. Н. Леонтьев рассматривает орудия деятельности (как частный 
случай, орудия труда) в самом общем виде, это средства, с помощью 
которых человек преобразует внешний мир и в этом процессе – ме-
няет самого себя. Культурно-историческая теория психики Л. С. Вы-
готского, идеи которого развивает и А. Н. Леонтьев, ставила задачу 
объяснить специфические особенности психики человека по срав-
нению с животными, появившиеся в результате филогенеза, и также 
механизмы превращения ребенка, как существа, способного к реак-
тивному поведению, в человека, произвольно, сознательно управ-
ляющего своим поведением. Произвольное поведение это поведение 
опосредованное; средством овладения своими действиями являются 
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знаки, символы, язык, речь. В теории деятельности А. Н. Леонтьева 
рассматриваются общие психологические механизмы перестройки 
высших психических функций от их натуральной формы к произ-
вольной, сознательно регулируемой, специфически человеческой, 
отличающей человека от высших животных и взрослого социализи-
рованного человека от младенца. По А. Н. Леонтьеву внешние пред-
метные средства трудовой деятельности, какими бы сложными они 
ни были, остаются орудиями, и не могут стать субъектами деятель-
ности. Леонтьев не рассматривает конкретные формы орудий дея-
тельности, как и те специфические трансформации, которые порож-
дает овладение ими субъектом деятельности. Это частные вопросы, 
но именно такие вопросы интересны для Е. А. Климова, которо-
му важно в целях профориентации и профконсультации объяснить 
и описать профессиональные способности человека, как следствия 
овладения им особенными орудиями в конкретной деятельности. 
Климов разрабатывает группировку разновидностей внешних пред-
метных и функциональных орудий-средств трудовой деятельнос-
ти, как познавательный инструмент психологов-профконсультан-
тов [6, с. 150–155].

Условия деятельности, среда

Для А. Н. Леонтьева характеристика условий деятельности, среда 
не являются значимыми конструктами и специально не обсужда-
ются. Для концепции Е. А. Климова понятие условий деятельности 
субъекта важно, так как факторы условий могут менять состояния, 
ресурсы, внутренние возможности субъекта деятельности и, по-
нимая закономерные связи условий, процессов и результатов дея-
тельности психологи могут оценивать варианты организации труда, 
предлагать рекомендации по оптимизации труда. Ученый разрабо-
тал обзорную характеристику условий труда, охватывающую внеш-
ние и внутренние условия, кроме того, выделены варианты условий 
по степени их изменчивости [6; 7, с. 147–150]. Понятие условий дея-
тельности характеризует особенности среды, как системы, в которую 
включается работающий человек. Предлагаются разновидности про-
изводственной среды, в которых важно ориентироваться психологу, 
изучающему профессии. К частным разновидностям среды предла-
гается относить – среду предметную, витальную, важную для жиз-
ни, физико-химическую; информационную; социальную среду. 
Проявлениями социальной среды являются – форма организации 
труда, трудовой договор, организационная культура, контакты, вза-
имодействия, типы профессионального общения. Психологу труда 
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важно учитывать экономические условия труда; разнообразные рис-
ки (для жизни и здоровья субъекта деятельности, его материальных 
ресурсов, социального статуса, карьерного роста, и пр.), так как все 
эти характеристики должны адекватно отображаться в сознании 
субъекта труда и учитываться им в регуляции трудовой активности.

Функциональное содержание деятельности

А. Н. Леонтьев рассматривает этот вопрос в самом общем виде, для не-
го важен принцип соответствия строения внешней и внутренней дея-
тельности; традиционные психические функции (ВПФ) заменяются 
терминами психические процессы, действия, компоненты психи-
ческой деятельности. Для Е. А. Климова функциональное содержа-
ние деятельности предстает в форме выделения психических дейст-
вий (имеющих цель, ориентиры, исполнение и контроль, при этом 
используется модель структуры действия П. Я. Гальперина); пред-
лагается программа анализа психических действий, как разновид-
ностей профессиональных действий (перцептивных, мнемических, 
контроля и самоконтроля, логических, имажинитивных, сенсомо-
торных, коммуникативных и организационных), предлагается метод 
психологического функционального анализа деятельности, состо-
ящий в психологической интерпретации содержания профессио-
нальных задач [5, с. 151–195].

Содержание сознания личности

А. Н. Леонтьев рассматривает этот вопрос в общем виде, выделяя 
в содержании сознания личности такие компоненты как чувствен-
ная ткань, значения и смыслы, но, видимо, для Алексея Николаевича 
главной задачей было объяснить процессы возникновения и развития 
(в фило- и онтогенезе) структуры сознания и его механизмов, отвлека-
ясь от проблем содержательного наполнения сознания у конкретных 
обследуемых личностей в данный момент времени [9]. Е. А. Климов 
рассматривает данный вопрос так, чтобы психологу было понятно, 
зачем это все нужно изучать и как организовать конкретное эмпи-
рическое исследование феноменов содержания сознания субъектов 
трудовой деятельности, изучение которых предлагается рассматри-
вать, руководствуясь обзорной схемой психических регуляторов труда 
[6, с. 33]. Эта схема включает разновидности чувственных и вербаль-
ных образов объектных компонентов трудового поста, всех составля-
ющих профессиональных задач и условий их достижения, образное 
отображение себя как субъекта деятельности, а также традиционно 
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изучаемые в психологии разновидности субъект-субъектных и субъ-
ект-объектных отношений. Содержание сознания субъекта труда – 
составляет предметное содержание его деятельности.

Образ мира

Для А. Н. Леонтьева образ мира – категория, отражающая в пер-
вую очередь личностные особенности субъекта деятельности [11]. 
Е. А. Климов эмпирически проверяет предположение о том, что 
у представителей разнотипных профессий образ мира своеобра-
зен, как следствие типичных особенностей предметного и функ-
ционального содержания осуществляемой ими профессиональной 
деятельности [4].

Классификация видов деятельности

Эта тема не затрагивалась А. Н. Леонтьевым, так как, видимо, пе-
ред ним не стояло соответствующей исследовательской задачи. 
Для Е. А. Климова данный вопрос оказался существенно важным 
в связи с задачами профориентации и профконсультации молоде-
жи. Под руководством Е. А. Климова в начале 1970-х годов была раз-
работана с начала 100-признаковая многоцелевая эмпирическая 
классификация профессий, опробованная на значительном мно-
жестве специальностей, по которым проводилось обучение в про-
фтехучилищах Ленинграда [2], затем была предложена компактная 
(16-признаковая) классификация профессий, которую могли усво-
ить и использовать старшеклассники [7]. Каждая профессия рас-
сматривается как многопризнаковый объект. Признаки профессий 
упорядочены в 4 яруса, базовый ярус – типы профессий по предме-
ту труда (социономические, технономические, сигнономические, 
биономические и артономические), второй ярус – группы профес-
сий по преобладающей трудовой задаче, и ее цели (преобразователь-
ные, гностические, изыскательские); на третьем ярусе – группы про-
фессий по главным орудиям труда, применяемым профессионалом 
(ручные, механические, автоматизированные, функциональные); 
четвертый ярус делит профессии по характеристикам условий тру-
да, предъявляющим специфические требования к индивидуально-
личностным качествам работника, его здоровью (условия бытовые, 
работа на открытом воздухе, работа в необычных, экстремальных 
условиях, работа в условиях повышенной моральной ответственнос-
ти работника). В конкретной профессии может быть сочетание лю-
бых признаков каждого уровня, и место профессии в классифика-
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ции определяется выделением преобладающих признаков в каждом 
ярусе, при этом складывается «формула» данной профессий, кото-
рую можно соотнести с особенностями оптанта (человека, выбира-
ющего профессию).

Научная и прикладная ориентация теории

Теория деятельности А. Н. Леонтьева и его ближайших коллег 
(П. Я. Гальперин, Н. Ф. Талызина, З. А. Решетова, В. В. Давыдов, 
Д. Б. Эльконин и др.) с самого начала была направлена в первую оче-
редь на проблемы обучения, воспитания и развития детей и подрост-
ков. Она оказалась также полезной в объяснении феноменов вос-
становления нарушенных психических функций при ранениях рук 
бойцов, пострадавших во время II мировой войны. Леонтьевская 
теория деятельности, с ее центрацией на потребностях и смыслах 
личности, реализуемых в исследуемой деятельности, – несомнен-
но, полезна. Она применяется, насколько нам известно, в объясне-
нии феноменов трансформации личности на разных этапах ее жиз-
ни, в психологической работе с представителями разных возрастов, 
в самых разных жизненных ситуациях. Концепция деятельности 
Е. А. Климова в своем создании была ориентирована на иные при-
кладные задачи, а именно, на исследование формирования и функ-
ционирования человека как субъекта труда. Климовская концепция 
может использоваться как в интересах работодателей, так и в инте-
ресах личности профессионала, объекта консультирования и ока-
зания психологической помощи. Эта концепция помогает изучать 
как внешнюю предметную трудовую деятельность, так и внутрен-
нюю деятельность (внутрисубъектную), а также их сочетания. Кли-
мовская концепция, как нам представляется, адекватна новым при-
кладным задачам, для решения которых недостаточно объяснить 
процесс формирования, развития ПВК, но важно объяснять и са-
мо функционирование человека как субъекта труда (ибо он не толь-
ко развивается, но еще и повседневно выполняет заданные трудо-
вые обязанности).

Какие специфические задачи практики стоят перед психолога-
ми труда, инженерными психологами и эргономистами, организа-
ционными психологами?

 – задачи проектирования личного профессионального плана, про-
гнозирования успешности будущей профессиональной деятель-
ности;

 – рационализации условий труда и средств труда, участия в про-
ектировании новых видов труда;
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 – содействия росту производительности и качества труда, профи-
лактики ошибок в труде;

 – рационализации функциональных состояний, повышения ра-
ботоспособности субъектов труда;

 – преодоления утомления, стресса, монотонии;
 – содействия профессиональному обучению и повышению ква-

лификации;
 – профилактики травматизма и аварийности в труде и пр.

Современных прикладных психологов волнует вопрос о том, ка-
кую концепцию предпочесть для психологического изучения не-
трудовых, непрофессиональных видов деятельности (деятельности 
общения, игровой, спортивной, досуговой и пр.)? С чего начать ис-
следование, как соотнести в своей работе разные психологические 
концепции деятельности?

Не претендуя на единственно верное решение, можно дать следу-
ющий предварительный совет. Виды деятельности человека целесо-
образно представить как некий континуум, включающий множество 
деятельностей, отличающихся по степени социальной регламента-
ции их содержания, целевой направленности, способов и орудий 
осуществления, условий.

Для деятельностей, где социальная регламентация максималь-
на – подходит больше концепция Климова (но она не исключает од-
новременного привнесения субъектом его собственных целей, вари-
аций способов выполнения в их фрагментах, творческого отношения 
субъекта к скоростным параметрам и пр.). Для деятельностей, где 
нет жесткой регламентации указанных компонентов – действи-
тельно, предметное содержание порождается субъектом деятельнос-
ти и все ее трансформации инициируются смыслами, актуальными 
изменениями потребностей, и связанных с ними мотивами дейст-
вующей личности. Здесь – более адекватной оказывается концеп-
ция А. Н. Леонтьева.

Выводы

 1. Л. С. Выготский выделил в своей замечательной рукописи «Ис-
торический смысл психологического кризиса» (1927) две глав-
ных причины развития психологии (открытого кризиса нача-
ла ХХ в.) – 1) многообразие философских позиций психологов 
и 2) развитие практики, прикладной психологии. И в наше вре-
мя практика, новые прикладные задачи, которые берутся ре-
шать психологи, остается одним из главных двигателей развития 
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психологической теории (психологической теории деятель- 
ности).

 2. Развитие психологической теории происходит не только в виде 
приложения сложившихся концепций к новой области практи-
ческих задач, но сами новые специальные практические задачи 
и ориентация исследователей на их решение способствуют из-
менению и дополнению ранее оформленных теорий.

 3. Своеобразие практических задач психологии труда и инженер-
ной психологии – главная причина новаций в психологической 
теории деятельности Е. А. Климова при ее сравнении с теорией 
А. Н. Леонтьева, их философские позиции едины (оба ученых 
используют положения марксистской философии).

 4. В психологическом изучении человека как профессионала и его 
трудовой деятельности, полезно, по нашему опыту, начинать с вы-
яснения вопроса о том, в какой мере деятельность социально за-
дана, культурно-исторически, объективно регламентирована, 
что именно в ней нормировано, и далее, – что привносит (или мо-
жет привнести) – конкретный субъект деятельности, личность 
в осуществление деятельности.

 5. Психологическая концепция деятельности Е. А. Климова не за-
меняет теорию деятельности А. Н. Леонтьева, но опирается на нее, 
развивает и существенно ее дополняет.
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and A. N. Leontiev
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The article provides a comparative analysis of the psychological concepts of 
the activities of A. N. Leontiev and E. A. Klimov in order to see the common 
and the different, to explain the reasons for the different interpretation of 
the concepts. The subject of research is the content of concepts in two theo-
ries. Research hypothesis – the content of scientific concepts changes as a 
result of a change in the scientific orientation of the researcher, the search 
for solutions to various final problems. The research method is a conceptu-
al and categorical comparative analysis, a historical and psychological com-
parison of the texts of the compared authors. The results of the study con-
firm the validity of the hypothesis. The concept of E. A. Klimov is built on 
the basis of the ideas of A. N. Leontiev, does not replace it, but supplements, 
partially transforms and develops in the context of new additional tasks of 
applied psychology.

Keywords: activity, labor, subject of labor, subject of activity, purpose of ac-
tion, types of actions, product of labor, instrument of labor, working con-
ditions, classification of professions, applied psychology, labor psychology, 
general psychology.
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Системогенетический подход 
к определению и классификации деятельностно важных 

качеств профессионала

Ю. П. Поварёнков

Ярославский государственный педагогический университет 
им. К. Д. Ушинского, г. Ярославль, Россия, y.povarenkov@yspu.org 

В статье обосновывается классификация деятельностно важных ка-
честв (ДВК) профессионала, которые являются субъективными де-
терминантами профессионального становления и реализации лич-
ности. Дано развернутое определение ДВК профессионала. Выделено 
и описано две группы ДВК: профессионально важные (ПВК) и мета-
профессионально важные качества (МПВК). Показано, что в общем 
случае ПВК и МПВК, которые образуют систему ДВК, классифици-
руются по двум основаниям: виду и форме деятельности. По форме 
деятельности ДВК делятся на 4 группы в полном соответствии с 4 
выделенными формами деятельности профессионала: ДВК, влияю-
щие на эффективность функционирования, реализации деятельнос-
ти; ДВК, которые влияют на успешность освоения, формирования, 
становления деятельности; ДВК, влияющие на эффективность само-
регуляции реализации деятельности; ДВК, влияющие на эффектив-
ность саморегуляции освоения деятельности. По второму основанию 
выделяются ПВК различных типов и видов профессиональной дея-
тельности (см., например, классификацию Е. А. Климова) и МПВК 
различных видов метапрофессиональной деятельности (оптацион-
ной, адаптационной, учебно-профессиональной и т. д.).

Ключевые слова: профессионально важные качества, метапрофессио-
нально важные качества, деятельностно важные качества.

Введение

В психологии редко используется понятие деятельностно важных 
качеств (далее – ДВК), поэтому сразу же определимся с его со-
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держанием. С позиций системогенетического подхода к ДВК бу-
дем относить те индивидуальные качества субъекта, которые вли-
яют на эффективность, успешность выполняемой им деятельности 
и через которые она реализуется. Из определения следует, что со-
держание и специфика ДВК определяется содержанием и специфи-
кой той деятельности, которую выполняет человек. При таком по-
нимании ДВК приобретает статус общепсихологического понятия, 
которое применимо к анализу и выделению качеств человека, вли-
яющих на эффективность любых типов и видов деятельности. Сле-
довательно, мы можем говорить о ДВК игровой, учебной, трудовой, 
познавательной деятельности, деятельности общения, политичес-
кой, экономической деятельности и т. д.

В настоящей статье, как это следует из ее названия, мы будем ис-
пользовать более частное понятие: деятельностно важные качества 
профессионала (далее – ДВКП). Под ДВКП будем понимать инди-
видуальные качества субъекта, которые влияют на эффективность 
всего многообразия типов, видов и форм деятельности профессио-
нала. Обращаем внимание читателя, что в данном определении речь 
идет не о профессиональной деятельности человека, а о различных 
деятельностях профессионала, подробная классификация, которых 
представлена в наших предыдущих работах [12].

Вводя в обращение понятие ДВКП, мы преследуем следующие 
цели. Во-первых, мы хотим показать, что широко используемые 
в психологии понятия, привязанные исключительно к профессио-
нальной деятельности человека (профессионально важные качест-
ва, профессиональная пригодность, профессиональная готовность 
и т. д.) являются лишь частными видами ДВКП. Следовательно, к этим 
качествам не может быть сведено всё многообразие ДВКП форми-
рующегося и сформировавшегося профессионала, так как он реали-
зует различные типы, виды и формы деятельности, а не только про-
фессиональную деятельность.

В-вторых, мы хотим осуществить систематизацию и классифи-
кацию всего многообразия ДВКП профессионала, которые выяв-
лены и уже описаны в психологии, а также тех, которые ждут своего 
определения и описания. Для построения классификации можно ис-
пользовать различные основания, назовём некоторые из них: связь 
ДВКП с различными типами и видами деятельности профессиона-
ла, связь ДВКП с различными формами деятельности профессио-
нала, уровень интегративности-парциальности ДВКП и ряд других, 
которые будут указаны ниже.

Насколько актуальна в психологии проблема определения и клас-
сификации ДВКП?
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Анализ многочисленных работ по психологии труда, организа-
ционной психологии, психологии карьерного развития свидетельст-
вуют, что данная проблема актуальна, прежде всего, в практичес-
ком плане. Действительно, во многом работа с персоналом связана 
с выявлением и диагностикой ДВКП, с их формированием и разви-
тием, их оценкой (профессиональная аттестация), а в случае необ-
ходимости и с их коррекцией и т. д. Поэтому классификация всего 
многообразия ДВКП и характеристика их особенностей, является 
необходимым условием эффективной работы психолога с персона-
лом организации.

Теоретическая актуальность проблемы определения и класси-
фикации ДВКП видится в том, что в настоящее время в психологии 
разработано и используется большое количество понятий, которые 
подпадают под определение ДВКП, обозначенное выше. Но эти по-
нятия слабо соотнесены между собой, иногда дублируют друг дру-
га и, в основном, привязаны к выполнению субъектом труда лишь 
профессиональной деятельности, забывая о том, что он осуществ-
ляет и другие виды и формы деятельности.

Следует признать, что в психологии предпринимаются попыт-
ки систематизировать ДВКП, одну из наиболее успешных попыток 
предпринял В. А. Толочек [18]. В основу его систематизации качеств 
положен вектор развития субъекта профессиональной деятельнос-
ти. Однако предложенная В. А. Толочек классификация сопряжена, 
по утверждению автора, исключительно с профессиональной дея-
тельностью субъекта и ее эффективностью. Но, как было показано 
нами [18], профессиональная деятельность важный, но не единст-
венный тип деятельности профессионала.

Приведем не полный список ДВКП, представленных в литера-
туре: профессиональные способности и мотивы, профессиональ-
ные знания и умения, профессиональный опыт и профессиональная 
одаренность, профессиональная направленность, профессиональ-
ная пригодность, профессиональная готовность и компетентность, 
профессиональные ресурсы и потенциалы, софт и хард качества (на-
выки) и т. д. Эти понятия нуждаются не только в систематизации, 
но и в более расширительном толковании, с учетом многообразия 
деятельностей профессионала

Классификация ДВКП на основе выделения типов и видов 
деятельности профессионала

Данная классификация ДВКП опирается на выделение типов дея-
тельности, которые может выполнять профессионал. Подробный 
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анализ типов и видов деятельности профессионала, обоснование 
их выделения рассмотрен в нашей статье [13], здесь мы лишь крат-
ко коснемся данной проблемы.

Первая классификация типов деятельности в отечественной 
психологии была предложена С. Л. Рубинштейном [17]. Он выделил 
три типа деятельности: игру, учение, труд. Анализируя классифика-
цию С. Л. Рубинштейна, Б. Г. Ананьев выделил ее достоинства и не-
достатки и предложил свою, по его мнению, более психологически 
точную классификацию деятельностей, в которую вошли труд, по-
знание и общение [1].

Третья классификация типов деятельности, на которой имеет 
смысл остановиться, предложена М. С. Коганом. Опираясь, прежде 
всего, на психологическое содержание субъектно-объектных от-
ношений, автор выделяет 4 типа деятельностей: преобразователь-
ную, познавательную, ценностно-ориентационную и коммуника-
тивную [5, с. 53].

Данные классификации являются общепсихологическими и не-
сомненно важны для понимания механизмов функционирования 
психики и сознания человека. Но они носят слишком обобщенный 
характер, чтобы можно было их использовать для дифференциации 
видов деятельности профессионала. Поэтому для целей нашей клас-
сификации мы воспользовались методологией «задачного» подхода 
к пониманию профессионализации, который активно реализуется 
в психологической теории профессионального и карьерного развития 
личности [22, 23]. В рамках данного подхода основанием для класси-
фикации типов и видов деятельности профессионала выступают ин-
дивидуальные и нормативные задачи, которые решает субъект труда 
на разных этапах профессионального становления и реализации [13].

Нами было выделено 2 основные группы таких задач. Первая 
группа задач профессионала связана с созданием потребительских 
стоимостей, а вторая – с воспроизводством и реализацией самого 
субъекта труда, способного решать первую группу задач. Их мож-
но назвать задачами карьерного и профессионального становления 
и реализации профессионала.

В соответствии со спецификой решаемых задач можно выделить 
2 типа деятельности профессионала: профессиональную и метапро-
фессиональную, по терминологии Мирвиса и Халла [21].

Специфика профессиональных видов деятельности заключает-
ся в том, что они, как было отмечено выше, ориентированы на со-
здание потребительских стоимостей. Поэтому эти виды деятель-
ности соответствуют по своему названию конкретной профессии 
или специальности. По данному основанию традиционно выде-
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ляются педагогическая, медицинская, юридическая, адвокатская, 
столярная, токарная, слесарная деятельность и т. д. Эти виды дея-
тельности профессионала строго соответствуют специфике кон-
кретной профессии, специфике решения конкретных профессио-
нально-производственных задач. Именно эти виды деятельности 
и называют профессиональными, так как для их выполнения тре-
буются специальные профессиональные знания, умения, способ-
ности и т. д. (Г. В. Суходольский).

Специфика метапрофессиональных видов деятельности заклю-
чается в том, что они обеспечивают становление и реализацию са-
мого профессионала. Эти виды деятельности можно называть ме-
тапрофессиональными в соответствии с содержанием решаемых 
метапрофессиональных задач. По данному основанию выделяют оп-
тационную, учебно-профессиональную, адаптационную, совлада-
ющую деятельность и т. д. В силу недостаточной изученности мно-
гие из этих видов деятельности не обладают четкими названиями. 
Для их обозначения используются различные словосочетания типа 
совладающее профессиональное поведение, планирование профес-
сиональной карьеры, реализация и корректировка профессиональ-
ной карьеры, профессиональное самоопределение, профессиональ-
ная самореализация и т. д.

Метапрофессиональные виды деятельности профессионала, 
как это следует из анализа, не столь жестко привязаны к специфи-
ке профессии и специальности, они, строго говоря, являются свое-
го рода надпрофессиональными образованиями.

Выделение двух базовых типов деятельности профессионала 
позволяет определить и два типа ДВКП. Первый тип – это профес-
сионально важные качества, которые влияют на эффективность 
профессиональной деятельности и которые подробно исследованы 
в психологии. Второй тип – метапрофессиональные ДВКП, которые 
влияют на эффективность метапрофессиональных видов деятель-
ности, включая оптационную, учебно-профессиональную, адапта-
ционную, карьерного планирования и реализации и т. д. В отличие 
от первой группы они исследованы и дифференцированы в психо-
логии явно недостаточно.

Проведенный анализ позволяет уточнить определение ДВКП, 
данное выше. ДВКП – это индивидуальные качества развивающего-
ся профессионала, которые положительно влияют на эффективность 
выполнения профессиональной и метапрофессиональной деятельности.

Из определения следует, что в состав ДВКП входят и ПВК, и ме-
та-ДВКП. Следовательно, в рамках данного подхода ПВК не подме-
няются понятием ДВКП, а рассматриваются как их компоненты.
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В. Д. Шадриков к ПВК относит «индивидуальные качества субъек-
та деятельности, влияющие на эффективность деятельности и успеш-
ность ее освоения» [19, с. 86]. Таким образом, в качестве ПВК ав-
тор рассматривает не только качества индивида, которые влияют 
на успешность профессиональной деятельности, но и качества, кото-
рые влияют на успешность учебно-профессиональной деятельности.

Такой же позиции придерживается и А. В. Карпов. Он отмечает: 
«…разделяют ПВК освоения деятельности и ПВК выполнения. Пер-
вые наиболее важны для эффективного, т. е. качественного и быст-
рого овладения субъектом деятельностью; вторые – для ее реализа-
ции на нормативно заданном уровне как таковой. Эти две группы 
ПВК также частично совпадают, а частично различаются» [15, с. 194].

В последующих исследованиях, проведенных В. Д. Шадриковым 
и Н. В. Нижегородцевой [10] была эмпирически доказана специфич-
ность группы качеств субъекта труда, влияющих на эффективность 
освоения деятельности и их несводимость к собственно ПВК. По-
этому они были названы учебно важными качествами (УВК). Вы-
деление и разделение ПВК и УВК имеет важное методологическое 
значение, поскольку данный подход намечает необходимость диф-
ференциации ПВК и мета-ДВКП. Следует отметить, что в предла-
гаемой нами классификации УВК относятся к группе мета-ДВКП.

В соответствие с видом метапрофессиональной деятельности вы-
деляются и виды мета-ДВКП. Назовем некоторые из них: оптацион-
но важные качества профессионала (ОВКП), учебно важные качества 
профессионала (УВКП), адаптационно важные качества профес-
сионала (АВКП), карьерно важные качества профессионала и т. д.

Для каждого вида профессиональной и метапрофессиональной 
деятельности существуют свои показатели эффективности и успеш-
ности. Например, для оптационной деятельности таким показате-
лем является скорость и точность адекватного выбора профессии. 
Поэтому к ОВКП можно отнести индивидуальные качества разви-
вающегося профессионала, которые положительно влияют на ре-
зультативность или успешность оптационной деятельности. Анало-
гичным образом могут быть определены и другие виды мета-ДВКП.

Классификация ДВКП 
на основе выделения форм деятельности профессионала

Возможность существования тех или иных форм деятельности про-
фессионала продиктована логикой динамического подхода. Л. И. Ан-
цыферова, как один из авторов данного подхода, пишет, что любая 
«деятельность может быть понята как динамическое многофазное 
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развертывание личности, как особый тип последовательности лич-
ностных преобразований, как закономерная смена ее функциональ-
ных состояний» [3, c. 26]. В силу закономерностей динамичности 
один и тот же вид профессиональной или метапрофессиональной 
деятельности может по ходу ее выполнения находиться в разных 
формах. Данная форма определяется спецификой функционально-
го состояния, в котором находится субъект деятельности, а состоя-
ние, в свою очередь, зависит от содержания складывающейся соци-
альной ситуацией профессионализации.

Какие состояния субъекта деятельности и соответствующие фор-
мы деятельности профессионала можно выделить? В рамках систем-
ных исследований различного плана показано, что любая динами-
ческая система, а деятельность это динамическая система, может 
находиться в различных состояниях. Учитывая сказанное, можно 
утверждать, что любой вид деятельности профессионала в данный 
промежуток времени и в данной ситуации может осуществляться 
в формах либо формирования (образования), либо функциониро-
вания (реализации), либо оптимизации (саморегуляции), либо пре-
образования (развития).

Выделенные формы осуществления деятельности профессиона-
ла отражают уровень и специфику овладения субъекта конкретным 
видом деятельности и отличаются по следующим параметрам: по со-
держанию стратегической цели, которую ставит перед собой субъ-
ект деятельности; по тому, как он воспринимает структуру выпол-
няемой деятельности и как взаимодействует с имеющимися у него 
ресурсами; по тому, как и какие (внешние или внутренние) ресур-
сы он использует. Поясним сказанное с учетом специфики каж-
дой формы осуществления различных видов деятельности профес- 
сионала.

Состояние формирования (образования) деятельности

На данном уровне анализа исследуется образование психологичес-
кой системы деятельности, накопление и оценка функциональной 
роли ее компонентов и элементов, стабилизация структуры. В про-
цессе формирования будущая деятельность находится как бы в «ра-
зобранном» состоянии. Субъект осваивает элементы и компоненты 
деятельности, «собирает» из них ее целостную структуру, которая 
определяет уровень готовности субъекта к решению соответству-
ющих профессиональных и метапрофессиональных задач. Тем са-
мым обеспечивается эффективная реализация соответствующего 
вида деятельности профессионала.
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Состояние функционирования (реализации) деятельности

В словарях различного уровня и формата, в специальной литерату-
ре функционирование системы определяется как деятельность, об-
условленная предназначением системы или как процесс реализации 
ее предназначения. Подчеркивается также, что в ходе функциониро-
вания не происходит смены ее цели и не происходит качественного 
изменения ее структуры [2]. Функционирование является базовой 
формой осуществления различных видов профессиональной и ме-
тапрофессиональной деятельности субъекта труда, так как именно 
эта форма деятельности обеспечивает решение нормативных и ин-
дивидуальных задач профессионализации.

Субъект труда, находящийся в состоянии формирования, со-
здает ресурсы, необходимые для функционирования или реализа-
ции деятельности, а в ходе реализации деятельности он использует 
эти ресурсы для решения профессиональных и метапрофессиональ-
ных задач. Это не значит, что в ходе функционирования профессио-
нальные ресурсы человека не изменяются, они также могут изме-
няться, но эти изменения являются лишь косвенным результатом 
функционирования.

Состояние оптимизации деятельности

Оптимальный в переводе с латинского означает «наилучший». Со-
ответственно оптимизация рассматривается как процесс поиска на-
илучшего варианта работы системы. В словарях оптимизация опре-
деляется как процесс максимизации целевой функции системы 
на основе имеющихся ресурсов и их реорганизации.

В состоянии оптимизации целью деятельности профессионала 
является отладка психологической системы деятельности в соот-
ветствии с ее целью и возможностями субъекта. Оптимизация [9] это 
не спонтанная форма активности профессионала. Она включается 
в том случае, если субъект деятельности хочет или вынужден повы-
сить ее эффективность, но не за счет качественных и кардинальных 
изменений, а за счет более точной настройки компонентов деятель-
ности и их взаимодействия, за счет перегруппировки и реорганиза-
ции имеющихся ресурсов, за счет блокировки лишних или наибо-
лее затратных способов деятельности.

Состояние преобразования деятельности

Если оптимизационных механизмов не достаточно для преодоле-
ния возникающих в ходе функционирования проблем, то к процессу 
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управления деятельностью могут подключаться механизмы ее пре-
образования (вторичного развития). В ситуации преобразования 
деятельность субъекта и сам субъект претерпевают качественные 
и количественные изменения. В данном случае могут меняться цели 
деятельности или содержание самой деятельности при сохранении 
старых целей. Не трудно заметить, что в данной ситуации происхо-
дит привлечение и освоение качественно иных средств и ресурсов 
необходимых для эффективного выполнения соответствующих ви-
дов профессиональной и метапрофессиональной деятельности.

Выделение форм деятельности позволяет определить и 4 фор-
мы ДВКП: а) влияющие на эффективность формирования, станов-
ления профессиональной и метапрофессиональной деятельности, 
б) влияющие на эффективность функционирования (реализации) 
профессиональной и метапрофессиональной деятельности, в) вли-
яющие на эффективность оптимизации (саморегуляции) профес-
сиональной и метапрофессиональной деятельности и г) влияющие 
на эффективность преобразования (вторичного развития) профес-
сиональной и метапрофессиональной деятельности.

Имеющиеся в нашем распоряжении данные позволяют говорить 
об определенной автономности различных форм ДВКП. Например, 
из практики хорошо известно, что эффективность освоения про-
фессиональной деятельности и эффективность ее реализации за-
висит от разных ДВКП. Именно поэтому студенты, закончившие 
вуз с красным дипломом, далеко не всегда успешно адаптируются 
в рамках реальной профессиональной деятельности. В целом гипо-
теза об относительной автономности различных форм ДВКП нуж-
дается в серьезной эмпирической проверке.

Определение ДВКП можно конкретизировать, принимая во вни-
мание оба основания их классификации, которые учитывают типы 
и формы деятельности профессионала. При таком подходе под ДВКП 
будем понимать индивидуальные качества развивающегося профес-
сионала, которые положительно влияют на эффективность форми-
рования (образования), функционирования (реализации), оптимизации 
(саморегуляции) и преобразования профессиональной и метапрофессио-
нальной деятельности.

Уточненное определение ДВКП позволяет нам обозначить их не-
которые конкретные типы, виды и формы. Мы не располагаем убе-
дительными доказательствами того, отличаются ли между собой 
ДВКП, которые влияют на эффективность формирования, реали-
зации, оптимизации и преобразование различных видов профес-
сиональной и метапрофессиональной деятельности. Но если они 
отличаются (а в литературе есть указания на их относительную авто-



129

номность), то можно спроектировать некоторые группы ДВКП, ко-
торые влияют на эффективность конкретных типов, видов и форм 
деятельности профессионала.

Для примера выделим и обозначим группу ДВКП, которые вли-
яют на эффективность различных форм оптационной деятельности 
профессионала. В эту группу войдут 4 подгруппы ДВКП, назовем их:

 – ДВКП, которые влияют на успешность (эффективность) фор-
мирования (образования) оптационной деятельности;

 – ДВКП, которые влияют на успешность (эффективность) реали-
зации (функционирования) оптационной деятельности;

 – ДВКП, которые влияют на успешность (эффективность) опти-
мизации (саморегуляции) оптационной деятельности;

 – ДВКП, которые влияют на успешность (эффективность) преоб-
разования оптационной деятельности;

По такой же логике могут быть выделены и обозначены конкретные 
группы ДВКП и для других типов и видов профессиональной и ме-
тапрофессиональной деятельности. Возможный вариант выделения 
таких групп ДВКП применительно к видам метапрофессиональной 
деятельности представлен в таблице 1.

Таблица 1 
Группы ДВКП для некоторых видов и форм 

метапрофессиональной деятельности

Виды метапрофессиональной 
деятельности

Формы метапрофессиональной деятельности

Формиро-
вание

Функцио-
нирова-

ние

Оптими-
зация

Преобра-
зовавание

Оптационная

Адаптационная

Учебно-профессинальная

Совладающая

Проектирования карьеры

И другие виды деятельности

Классификация ДВКП 
по основанию интегративности–парциальности

По данному основанию можно выделить 3 группы ДВКП: парциаль-
ные, субсистемные и системные.
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К группе парциальных относятся элементарные или исходные 
ДВКП, из которых строятся субсистемные и системные ДВКП. Опира-
ясь на данные, представленные в работах Б. Г. Ананьева [1], К. К. Пла-
тонова [11], Е. А. Климова [4], А. К. Марковой [8], В. Д. Шадрикова [20] 
и ряда других психологов можно выделить следующие виды инди-
видуальных психических качеств (свойств) человека, которые могут 
выступать в функции ДВКП: мотивы профессионала, знания и уме-
ния профессионала, способности профессионала, компоненты са-
мосознания профессионала, черты или качества личности (харак-
тер, темперамент) профессионала.

В роли ДВКП могут выступать и внепсихические свойства ин-
дивида, такие как: соматические, биологические, типологические, 
морфологические, конституциональные и ряд других [15].

К группе субсистемных ДВКП относятся гомогенные подсисте-
мы парциальных ДВКП. В качестве таковых рассматриваются под-
система направленности профессионала (подсистема мотивов про-
фессионала), подсистема опыта профессионала (подсистема знаний, 
умений и привычек профессионала), одаренность профессионала 
(подсистема способностей профессионала), личностный потенци-
ал профессионала (подсистема качеств личности профессионала), 
структура самосознания профессионала и т. д.

В качестве системных ДВКП рассматриваются пригодность и го-
товность к профессиональной и метапрофессиональной деятельнос-
ти, субъективные ресурсы и компетентность профессионала [4, 8, 16]. 
Не трудно заметить, что системные ДВКП по своей природе явля-
ются гетерогенными, так как в состав каждого из них входят разно-
родные качества профессионала: и его способности (одаренность), 
и его знания, умения (опыт), и его черты личности (личностный по-
тенциал), и его мотивы (направленность).

Проведенный анализ позволяет еще раз уточнить понятие дея-
тельностно важных качеств профессионала. Итак, деятельностно 
важные качества профессионала – это система парциальных, субсис-
темных и системных индивидуальных качеств развивающегося профес-
сионала, которые положительно влияют на эффективность станов-
ления, функционирования, оптимизации и преобразования различных 
видов профессиональной и метапрофессиональной деятельности.

Анализ литературных источников показывает, что в психоло-
гии, в основном определены парциальные, субсистемные и систем-
ные ДВКП, которые влияют на эффективность профессиональной 
деятельности. На это указывает устоявшийся и сложившийся по-
нятийный аппарат, хорошо представленный в литературе. Напо-
мним некоторые из этих понятий, которые в силу традиционности 
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привычны для нашего восприятия и понимания: профессиональ-
ные способности и одаренность, профессиональный опыт, профес-
сиональная компетентность, профессиональное самосознание и т. д.

В концептуальном плане менее проработаны и определены пар-
циальные, субсистемные и системные ДВКП, которые влияют на ме-
тапрофессиональные виды деятельности. Именно по этой причине 
не совсем привычно звучат такие словосочетания как метапрофес-
сиональные способности, оптационные способности, метапрофес-
сиональный опыт, адаптационный опыт и т. д.

Однако исследования в этой области не стоят на месте. Теоре-
тики и практики осознают, что нужно исследовать и формировать 
не только ДВКП, влияющие на эффективность становления и функ-
ционирования (реализации) профессиональной деятельности. Не-
обходимо развивать ДВКП, которые влияют на успешность адапта-
ции, оптации, карьерного планирования и реализации и т. д. Поэтому 
в литературе появляются понятия ДВКП, которые ориентирова-
ны на становление и функционирование метапрофессиональных 
видов деятельности. Назовем некоторые из них: карьерная компе-
тентность, готовность к самоопределению, обучаемость, адаптиру-
емость и ряд других.

Представление результатов классификации ДВКП

Обобщенные результаты классификации ДВКП, проведенной по трем 
основаниям, можно представить в табличном виде (см. таблицу 2).

Из таблицы хорошо видно, что если проводить исследование 
по полной программе, то для каждого вида профессиональной и ме-
тапрофессиональной деятельности необходимо выделить 12 групп 
ДВКП. На практике исследователи ограничиваются выделением 2–3 
групп (строки: реализация и становление, столбик: парциальные) 
и в основном только для профессиональной деятельности.

В идеальном случае такая таблица может быть составлена для каж-
дого вида деятельности профессионала и в каждую ее клеточку долж-
ны быть вписаны конкретные ДВКП, которые выявляются в хо-
де психологического анализа. Например, в клеточку, образуемую 
строками: «профессиональная деятельность», «функционирование» 
и столбиком «парциальные» вписываются конкретные профессио-
нальные способности, профессиональные знания и умения, профес-
сионально ценные качества личности и т. д. В клеточку, образуемую 
теми же строками и столбиком «субсистемные», вписываются кон-
кретные виды профессиональной одаренности, профессионального 
опыта, профессиональной направленности и т. д. В клеточку, обра-
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зуемую теми же строками и столбиком «системные» вписываются 
конкретные структуры профессиональной пригодности, профес-
сиональной готовности, профессиональной компетентности, про-
фессиональных ресурсов и т. д.

В настоящее время, как мы отмечали, данная таблица не может 
быть заполнена полностью, так как теоретически не проработаны 
и не прописаны все виды ДВКП. Особенно это касается метапро-
фессиональной деятельности. Однако исследования в этом направ-
лении ведутся и, например, в рамках изучения карьерного разви-
тия выявлены парциальные (личностные диспозиции) и системные 
(карьерная компетентность) качества профессионала, которые по-
ложительно влияют на успешность реализации профессиональной 
карьеры [7].

Проведенный выше анализ позволяет наметить еще одну клас-
сификацию ДВКП, которую можно назвать компонентной. Ее суть 
заключается в том, что в ходе анализа выделяются ДВКП, которые 
влияют на эффективность формирования и функционирования от-
дельных компонентов профессиональной и метапрофессиональной 

Таблица 2 
Результаты классификации деятельностно важных качеств 

профессионала по трем основаниям

Типы деятельности 
профессионала

Формы деятель-
ности профессио-
нала

Типы деятельностно важных 
качеств профессионала

Парциаль-
ные эле-

ментарные

Субсис-
темные го-
могенные

Систем-
ные гете-
рогенные

Профессиональная 
деятельность 
(многообразие видов 
и подвидов)

Становление 
формирование

Функционирова-
ние реализация

Оптимизация 
саморегуляция

Преобразование 
развитие

Метапрофессио-
нальная деятель-
ность (оптационная, 
учебная, адаптаци-
онная, совладающая, 
построения и реали-
зации карьеры и т. д.) 

Становление 
формирование

Функционирова-
ние реализация

Оптимизация 
саморегуляция

Преобразование 
развитие
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деятельности профессионала. Возможный вариант такой классифи-
кации представлен в таблице 3.

Основанием для данной классификации является представление 
о том, что существуют специализированные ДВКП, которые избира-
тельно влияют на эффективность [6, 14] формирования и функцио-
нирования отдельных компонентов профессиональной и метапро-
фессиональной деятельности, таких целеполагание, планирование 
и т. д. (см. таблицу 2).

Необходимость и возможность такой классификации ДВКП под-
тверждается материалами, представленными в работах Н. П. Анси-
мовой [2], В. Д. Шадрикова [19], посвященных исследованию педа-
гогической деятельности. Вместе с тем, должны быть проведены 
комплексные эмпирические исследования, чтобы выявить эти ка-
чества профессионала, доказать их относительную или абсолютную 
специфичность влияния на отдельные компоненты профессиональ-
ной и метапрофессиональной деятельности. Но уже сейчас можно 
предположить существование и абсолютно автономных, и относи-
тельно автономных ДВКП в плане их влияния на компоненты дея-
тельности профессионала.

Литература 

1. Ананьев Б. Г. О проблемах современного человекознания. М.: 
Наука, 1977.

Таблица 3 
Компонентная классификация деятельностно важных качеств 

профессионала

Компоненты деятельности 
профессионала

Типы деятельностно важных качеств 
профессионала

Парциальные 
элементарные

Субсистемные 
гомогенные

Системные 
гетерогенные

Целеполагание

Планирование

Формирование ИОД

Принятие решения

Самоконтроль

Коррекция

Другие компоненты



134

2. Ансимова Н. П. Развитие межпредметных компетенций педаго-
гов, работающих с одаренными детьми. Ярославль: ЯГПУ, 2016.

3. Анцыферова Л. И. Развитие личности и проблемы геронтопси-
хологии. М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2004.

4. Климов Е. А. Психология профессионала: Избранные психоло-
гические труды. Москва–Воронеж, 1996.

5. Коган М. С. Человеческая деятельность: опыт системного иссле-
дования. М.: Политиздат, 1974.

6. Королёва И. В., Чугунова П. Ю. Целеполагание как проектиро-
вочная компетентность современной молодежи // Научный жур-
нал КубГАУ. 2017. № 130 (06). С. 3–10.

7. Могилёвкин Е. А. Карьерный рост: диагностика, технологии, 
тренинг..СПб.: Речь, 2007.

8. Маркова А. К. Психология профессионализма. М.: Международ-
ный гуманитарный фонд «Знание», 1996.

9. Моросанова, В. И. Личностные аспекты саморегуляции произ-
вольной активности человека // Психологический журнал. 2002. 
№ 6. Т. 23. С. 5–17

10. Нижегородцева Н. В. Готовность к обучению: системогенетиче-
ский подход. Ярославль, 2004.

11. Платонов К. К. О системе в психологии. М.: Мысль, 1972.
12. Поварёнков Ю. П. Многообразие видов и форм деятельности (ак-

тивности) профессионала (Часть 1) // Ярославский педагогичес-
кий вестник. 2017. № 2. С. 187–193.

13. Поварёнков Ю. П. Системогенетический подход к выделению 
и классификации профессиональных задач личности // Яро-
славский педагогический вестник. 2016. № 2. С. 127–134.

14. Попов Л. М., Дмитриева И. А. Экспериментальное исследова-
ние развития способности студентов к целеполаганию // Уче-
ные записки Казанского гос. университета. 2009. Т. 151. Кн. 5. 
Ч. 1. С. 266–273.

15. Психология труда: Учеб. для студ. выс. учеб. заведений / Под ред. 
проф. А. В. Карпова. Владос, 2003.

16. Романова Е. С. Профессиональное становление и развитие с по-
зиций дуального подхода // Системная психология и социоло-
гия. 2010. № 1. Т. 1. С. 43–57.

17. Рубинштейн С. Л. Основы общей психологии. СПб.: Питер, 2000.
18. Толочек В. А. Компетентностный подход и ПВК-подход: возмож-

ности и ограничения // Вестник СПбГУ. Сер. «Психология». 2019. 
Т. 9. Вып. 2 (30). С. 123–137.

19. Шадриков В. Д. Проблемы системогенеза профессиональной 
деятельности. М.: Логос, 2007.



20. Шадриков В. Д. Психология деятельности человека. М.: Изд-во 
«Институт психологии РАН», 2013.

21. Hall D. T. The new career contract developing the whole person at mid-
life and beyond // Journal of Vocational Behavior. 1995. V. 35. P. 64–
75. doi: 10.1006/jvbe.1995.0004.

22. Super D. E. Vocation development. N. Y., 1957.

Systemogenetic approach to definition and classification 
of actively important qualities of a professional
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Yaroslavl, Russia, y.povarenkov@yspu.org

The author substantiates the classification of activity important qualities 
(AIQ) professional, which are subjective determinants of professional for-
mation and realization of the personality. The article detailed definition of 
AIQ professional. The author has identified and described two groups of 
AIQ: professionally important (PIQ) and metaprofessional important qual-
ities (MPIQ). The article shows that PIQ and MPIQ which form the system 
are classified on two bases: type and form of activities. The AIQ are divid-
ed into 4 groups in accordance with 4 dedicated activities professional: AIQ 
affecting the efficiency of operation, implementation of activities; AIQ that 
affect the success of a development, of formation activities; AIQ influenc-
ing the effectiveness of self-regulation implementation activities; AIQ in-
fluencing the effectiveness of self-regulation development activities. On the 
second basis are the PIQ of various types and kinds of professional activities 
(see, for example, the classification of E. A. Klimov) and the MPIQ various 
types metaprofessional activities (adaptive, educational-professional etc.)

Keywords: professionally important qualities, metaprofessional important 
quality, activity important qualities.
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Методологическая проблематика и парадигмы 
рефлексивно-организационного развития человеческого 

капитала в непрерывном профессиональном образовании

И. Н. Семенов

МГПУ, Москва, Россия, i_samenov@mail.ru 

В методологической статье обсуждаются актуальные и дискуссион-
ные проблемы изучения в рефлексивно-организационной психоло-
гии специфики человеческого капитала, а также принципы и методы 
его развития в системе современного образования. Показана мето-
дология трансформации первоначальной финансово-экономичес-
кой трактовки человеческого капитала в собственно психологичес-
кое понятие о нем. Кратко представлен опыт экспериментального 
формирования элементов человеческого капитала на основных сту-
пенях непрерывного профессионального образования.

Ключевые слова: человеческий капитал, организационная психоло-
гия, системная методология, профессиональное образование, педа-
гогика развития.

Введение

На рубеже ХХ–ХХI вв. ускорение научно-технического прогресса 
и обострение геополитической, экологической и социо-экономи-
ческой эволюции общества сопровождается различными вызова-
ми и кризисами. Это значительно усложняет цивилизационнные 
условия и междисциплинарный контекст эволюции человекозна-
ния, в том числе общей, социальной, организационной и педагоги-
ческой психологии развития человеческого капитала, трактуемого 
[20, 24, 28] как накопление знаниевых ресурсов и реализация спо-
собностей и компетенций, инвестируемых в профессиональное мас-
терство. Одним из таких быстро развивающихся и весьма значимых – 
для организационной и педагогической психологии – актуальных 
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и сложных контекстов является насущная необходимость изучения 
и развития человеческого капитала [8] в социальных системах науки, 
техники, экономики, управления и образования. Методологически 
это потребует парадигмальных изменений в онтологической трак-
товке [28] как феноменологии человеческого и социального капи-
тала, так и разрабатываемых моделей и методов его традиционного 
изучения [10, 16, 30, 31] и развития средствами общей, организаци-
онной и педагогической психологии развития способностей и ком-
петентностей, профессионализма и творчества [2; 13; 14] в системах 
экономки и техники, науки и культуры, образования и управления.

Одним из инновационных направлений быстро развивающейся 
в ХХI в. и предметно дифференцирующейся организационной пси-
хологии труда и менеджмента является комплекс системно-междис-
циплинарных исследований человеческого капитала [9, 18, 19, 21, 25, 
26], проводимых в научной школе [3, 5, 6, 8, 11, 13, 24] рефлексив-
ной психологии творчества и акмеологии профессионализма. Ас-
симилируя философско-психологические достижения человекозна-
ния в анализе рефлексии (Дж. Локк, Г. Гегель. Дж. Дьюи, Ж. Пиаже, 
П. П. Блонский, С. Л. Рубинштейн, А. Н. Леонтьев, Г. П. Щедро-
вицкий, В. С. Библер, В. А. Лекторский), эта школа развивает его 
классическое наследие во взаимодействии с рядом фундаменталь-
ных направлений современной психологии: общей (К. А. Абульха-
нова, П. Я. Гальперин, А. Н. Леонтьев, Я. А. Пономарев), инженер-
ной (В. А. Лефевр, В. П. Зинчнко), социальной (М. Г. Ярошевский, 
Г. М. Андреева, А. А. Бодалев, М. Г. Ярошевский), организацион-
ной (А. Л. Журавлев, В. Д. Шадриков) и педагогической (Н. Г. Алек-
сеев, В. Давыдов, А. М. Матюшкин). Ныне рефлексивные процессы 
изучаются не только в общей [25], но также в организационной [2, 7, 
15] и педагогической [9, 23] психологии и акмеологии [1, 3, 11, 20, 29].

В прикладном плане эти направления концептуально-техноло-
гически обслуживают такие актуальные сферы социальной прак-
тики, как: организация рефлексивного управления (Н. Г. Алексеев, 
В. А. Лепский, С. Д. Неверкович, И. Н. Семенов), формирование об-
щих и профессиональных способностей (В. Д. Шадриков, С. С. Кур-
гинян, Е. Л. Яковлева), обучение одаренных учащихся (Д. Б. Богояв-
ленская, Ю. Д. Бабаева, А. И. Савенков), цифровизация образования 
(В. К. Зарецкий, П. А. Оржековский, С. Ю. Степанов, Д. В. Ушаков) 
и развитие человеческого и социального капитала (Н. А. Лебедева, 
А. И. Юрьев, И. Н. Семенов, А. Н. Татарко, А. И. Юрьев). После пере-
вода на закате советской эпохи классических трудов Т. Шульца и др. 
в отечественном обществоведении и человекознании возник инте-
рес к анализу социального и человеческого капитала (А. В. Бузгалин, 
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В. В. Радаев). Российские ученые в начале ХХI в. обратились к изуче-
нию в психологии его различных аспектов: социолого-политологи-
ческих (А. И. Юрьев, А. Н. Татарко), социально-демографических 
(Н. М. Лебедева, А. Н. Татарко), общепсихологических (С. В. Иванов, 
И. Н. Семенов) и психолого-педагогических (Н. Б. Ковалева, И. Н. Се-
менов и др.). Рассмотрим методологические проблемы, возникаю-
щие в рефлексивно-организационной психологии творческого тру-
да, инновационного образования и управления [3, 5, 6, 13, 17, 19, 24] 
в связи с необходимостью междисциплинарного изучения челове-
ческого капитала и разработки путей его психолого-педагогического 
и организационно-акмеологического развития у учащихся различ-
ных возрастов и профессий в контексте непрерывного профессио-
нального образования и управления человеческими ресурсами [10] 
в социальных [2, 4, 11] и образовательных [18] системах.

Методологический анализ проблем трансформации 
человеческого капитала из финансово-экономической категории 
в психологическое понятие

В контексте цивилизационного прогресса социального государства 
в современной России актуальным является научное изучение и тех-
нологическое обеспечение развития человеческого капитала граждан 
как субъектов, производящих своим трудом общественное нацио-
нальное богатство. В этом социокультурном контексте перед челове-
кознанием возникает ряд инновационных вызовов. Так, общая пси-
хология оказывается перед онтологической проблемой – каково же 
собственно психологическое содержание человеческого капитала? 
и перед методологической проблемой – как его описывать и изучать?, 
а педагогическая психология – перед психолого-технологической 
проблемой – как его формировать и развивать? Поиск теоретическо-
го и методического решения этих актуальных проблем организаци-
онно-психологического и психолого-педагогического обеспечения 
прогрессивной быстроразвивающейся и цифровизирующейся соци-
альной практики носит системно-междисциплинарный характер.

В классической науке второй половины ХХ в. поначалу челове-
ческий капитал использовался в обществознании, техникознании 
и эргономике [28] как антропная метафора, акцентирующая важ-
ную роль интегрального человеческого фактора в функционирова-
нии экономики, управления, производства, техники. В онтологичес-
ком же плане за этой метафорой стоял образ человека как носителя 
способностей и умений, реализация которых в процессе труда во мно-
гом обеспечивает финансовую прибыль работодателю или предпри-
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ятию по месту работы. При этом работодателем выступает как гос-
чиновник-управленец, организующий деятельность служащих, так 
и капиталист-менеджер, программирующий и эксплуатирующий 
труд работников частного сектора. Отсюда возникла первоначаль-
ная социоэкономическая трактовка человеческого капитала, соглас-
но которой для обеспечения прибыли важно учитывать не только 
финансовые и менеджеральные условия производства, но также та-
кие медицинские и образовательные предпосылки его нормально-
го функционирования в труде, как здоровье и знания [21]. Однако 
методологическая рефлексия быстро развивающихся и все услож-
няющихся в конце ХХ в. социокультурных и научно-технических 
процессов привела к необходимости теоретической разработки пер-
воначально метафорической идеи о человеческом капитале в качестве 
не только финансово-экономической, но и системно-междисципли-
нарной категории. Эта разработка потребовала расширения изна-
чальной социолого-экономической парадигмы и перехода к более 
адекватной культурно-психологической парадигме в трактовке че-
ловеческого капитала [25]. Теперь его междисциплинарное изучение 
осуществляется посредством привлечения представлений не толь-
ко первоначальных социолого-экономических и медико-педаго-
гических макрофакторов, но и инновационных психологических 
микроаспектов: дифференциально-педологических (о возрастном 
развитии способностей и раскрытии одаренности детей и молоде-
жи [9]), акмеолого-андрагогических (о таланте и культуро-созида-
ющем творчестве взрослых профессионалов [20]), психолого-герон-
тологических (об опыте и мастерстве пожилых специалистов и даже 
пенсионеров [16]). В своей совокупности все это, во-первых, откры-
вает новые и перспективные возможности как для реинтерпретации 
моделей и методов, представлений и знаний из сферы общей, диффе-
ренциальной, возрастной, социальной, педагогической психологии 
развития одаренности и творчества [14], так и для психотехническо-
го использования этих достижений для конструктивного форми-
рования и развития человеческого капитала в контексте организа-
ционной психологии и акмеологии труда и управления. Во-вторых, 
возникают дополнительные возможности для системно-междис-
циплинарной интеграции гуманитарного человекознания (диффе-
ренциально-педологического, культурно-психологического, органи-
зационно-менеджерального, профессионально-акмеологического, 
психолого-геронтологического) в социоэкономические представ-
ления об определяющей роли человеческого фактора [28] в цивили-
зационно-творческое развитие современного общества в контексте 
«наноуклада» его цифровизации.



140

Человеческий капитал – это по своему прототипу финансово-
экономическая категория, выражающая накопление ресурсов (в ре-
зультате производства и обращения товаров и услуг) и их конвертиро-
вание в умственное и социальное развитие общества и его субъектов, 
а главное – в их продуктивную самореализацию посредством трудо-
вой (производственной, управленческой и т. д.) деятельности и про-
фессионального – в пределе культуро-созидающего – творчества. 
В собственно психологическом плане «человеческий капитал» озна-
чает накопление и развитие человеком своих когнитивно-личностных 
и креативно-рефлексивных ресурсов (знаний, способностей, умений, 
компетенций, смыслов и т. п.) субъекта, которые могут быть им кон-
вертированы и реализованы (актуализированы и использованы) по-
средством ресурсов деятельности и рефлексии ее потенциалов по мере 
надобности в качестве «ментальных инструментов» в своей индиви-
дуальной и совместной профессиональной и творческой деятельности.

«Человеческий капитал» означает накопление индивидами в обра-
зовании знаний и компетенций, реализация которых – в виде исполь-
зуемых в социальной деятельности интеллектуально-профессиональ-
ных ресурсов – определяет в конечном счете в своей совокупности 
рост национального богатства страны. Понятие человеческого капи-
тала появилось в зарубежной социоэкономической науке в 1970-е гг. 
(Дж. Беккер, Т. Шульц) и позднее стало использоваться в россий-
ском обществоведении (А. В. Бузгалин, В. В. Радаев) и человекозна-
нии, где разрабатывается также по сути междисциплинарная проб-
лематика психологических аспектов социального и человеческого 
капитала (Н. М. Лебедева, И. Н. Семенов, А. Н. Татарко, А. И. Юрьев 
и др.) с привлечением представлений смежных наук – особенно: пси-
хофизиологии (о биоэнергетических ресурсах организма), акмеоло-
гии (о развитии профессионализма [1]), педагогики (о формировании 
знаниевых компетенций [12]), эврилогии (о творческом потенциале 
[20]). Поискам адекватной постановки и конструктивного решения 
проблематики организационно-психологического изучения и акмео-
лого-педагогического развития человеческого капитала в современ-
ном профессиональном образовании посвящена настоящая статья.

Эти поиски ведутся с позиций такого инновационного направле-
ния в современном человекознании, как рефлексивная психология, 
акмеология, персонология, педагогика развития творчества [22, 24]. 
Определение «рефлексивная психология» указывает на то, что изуче-
ние человеческого капитала ведется средствами принципов и мето-
дов этого растущего направления человекознания, где проблематика 
психологии развития субъекта характеризуется с позиций познава-
тельного интереса к его рефлексивным аспектам и к механизмам 
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продуктивно-критического мышления и экзистенциальной инди-
видуальности человека в процессе его жизнетворчества [24]. Ибо их 
проявления выражают смысловой план сознания личности, харак-
теризующий индивидуальность Я-концепции человека в контекс-
те его социокультурного бытия и осуществляющий саморегуляцию 
субъекта в процессах мышления и деятельности, поведения в обще-
нии и самореализации в социуме.

Классическая общая и педагогическая психология традицион-
но изучает фундаментальные закономерности функционирования 
психических процессов и строит психотехнологии для обеспечения 
их диагностики и формирования в учебно-воспитательных процес-
сах. С учетом этих достижений инновационная рефлексивная пси-
хология человеческого капитала [24, 27, 28, 29] акцентирует приклад-
ное, психотехническое исследование роли рефлексии в становлении 
и накоплении способностей как аккумуляторов потенциальных воз-
можностей субъекта в целях их последующего продуктивного приме-
нения в виде адресных компетенций, релевантных осуществлению 
как различных типов способностей и видов профессиональной дея-
тельности, так и способов экзистенциального самоопределения лич-
ности и продуктивной самореализации ею своей индивидуальности. 
Обращение человекознания к изучению возникшей в обществозна-
нии проблематики человеческого капитала позволяет использовать 
социоэкономический контекст его изначальной макрофинансовой 
трактовки (в виде эксплуатируемого работодателем субъекта как тру-
дового источника прибыли и использования ее для аккумуляции 
национального богатства) в качестве исходного фона для дальней-
шего углубления познания человека посредством микропсихотех-
нического понимания его как «самодеятельного» (С. Л. Рубинштейн) 
самоинкубатора собственных потенциалов [20], предназначенных 
для продуктивной самореализации [11] в конкурентной социальной 
среде профессиональной деятельности. Отсюда понятен интерес ре-
флексивной психологии человеческого капитала к психолого-педа-
гогическому изучению его развития посредством рефлетехнологий 
в условиях различных образовательных сред (в том числе рефлек-
сивно-развивающих и информационно-компьютерных [18]), при-
сущих современным «лабиринтам образования» (И. В. Дубровина).

Проблемы развития человеческого капитала 
в непрерывном профессиональном образовании

Одной из ключевых проблем современного общества является раз-
витие человека как капитала в системе профессионального образо-
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вания. Выступая носителем интеллектуально-рефлексивного по-
тенциала [20], как важнейшего компонента человеческого капитала, 
субъект образования и будущего труда является системообразую-
шим фактором, обеспечивающим успешность профессиональной 
деятельности в условиях глобализирующегося общества, базирую-
щегося на экономике знаний и их цифровизации.

Большинство проектов модернизации различных аспектов об-
разования исходит из социотехнической парадигмы, справедливо 
предлагая назревшие изменения как в социо-экономической ин-
фраструктуре образовательной системы, так и в информационно-
управленческом обслуживании ее функционирования в современ-
ных условиях развития рыночных и социальных отношений. Однако 
эффективность социотехнических проектов самих по себе весьма 
проблематична. Ибо в этих проектах, к сожалению, недостаточно 
учитываются психолого-педагогические закономерности возраст-
ного развития учащихся и профессионалов, их психофизиологичес-
кие ресурсы, индивидуальные различия и творческие способности, 
а также личностные возможности будущей профессиональной само-
реализации в социокультурных контекстах современного быстрораз-
вивающегося и цифровизирующегося общества. Поэтому домини-
рующая ныне социотехническая парадигма развития образования 
должна быть углублена – согласно методологическому принципу 
дополнительности [28] – посредством разработки социокультурной 
парадигмы в целях построения конкретных образовательных про-
ектов и учебных программ на основе иной – а именно, социокуль-
турной – стратегии модернизации образования в контексте инно-
вационного развития общества.

В содержательном плане восходящая к эпохе Просвещения со-
циотехническая парадигма базируется на адаптивно-эпистемологи-
ческой модели обучения как познавательном обмене знаний между 
ретранслирующими их педагогами и усваивающими их ученика-
ми. При этом в образовательном процессе сам учащийся выступа-
ет лишь как носитель знаний, т. е. пассивный аккумулятор теоре-
тических идей, концептов и реализующих их практических умений, 
навыков. Возникающая же ныне – актуальная в начале ХХI в. – со-
циокультурная парадигма обращается к поиску, по сути, креативно-
методологических моделей обучения, призванных обеспечить уча-
щемуся не только необходимое усвоение знаний, но и их активный 
экзистенциально-рефлексивный выбор, целенаправленное констру-
ирование и продуктивное развитие посредством сотворческого диа-
лога ученика (с учителем, с компьютером, с интернетом, с книгой, 
с культурой) в социокультурном пространстве как получаемого в на-
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стоящем образования, так и предстоящей в перспективном будущем 
социальной самореализации в процессе личностного и карьерного 
роста в процессах профессиональной деятельности.

В наибольшей мере функциональным требованиям социокуль-
турной стратегии модернизации образования – адекватной быст-
роразвивающемуся обществу – соответствует, по нашему мнению 
рефлексивно-диалогическая модель [22] инновационного обуче-
ния, где учащийся выступает не только носителем знаний, но и яв-
ляется субъектом человеческого капитала, формирование которого 
и составляет целевое содержание социокультурной стратегии мо-
дернизации образования. Концептуальной предпосылкой постро-
ения подобной стратегии является разработка адекватного социо-
культурной и образовательной проблематике содержания понятия 
«человеческий капитал». Будучи экономическим по своему науч-
ному происхождению, это понятие характеризует в макро-масшта-
бе статическую данность обладания субъектом наличествующе-
го у него человеческого капитала (в виде ресурсов, компетенций, 
умений, а также резервов здоровья), измеряемого соответствующи-
ми социоэкономическими показателями. Применение же этого по-
нятия в целях разработки содержания инновационной стратегии 
модернизации образования предполагает его более расширенную 
(чем в экономике и социологии) трактовку, включающую как социо-
культурные, так и психолого-педагогические аспекты. С их учетом 
человеческий капитал является рефлексивно-креативным ресур-
сом личности как субъекта социо-экономических и социокультур-
ных отношений, который подлежит экзистенциально-деятельност-
ному развитию в образовании и в организационной среде трудовой 
деятельности, а также профессионально-творческому саморазвитию 
в цивилизационных и информационных условиях.

Рефлексия интенсивного и кризисного развития современно-
го общества свидетельствует о существенном значении такого важ-
ного компонента образовательной системы, как последипломное 
образование, создающее конструктивные возможности для про-
фессионального роста и адаптации специалистов в быстроменяю-
щихся социально-экономических условиях. На смену традицион-
ной для ХХ в. экстенсивной парадигме повышения квалификации 
моно-специалистов в начале ХХI в. активно внедряется такая ин-
тенсивная парадигма, как проектирование развития поли-профес-
сионалов, способных не только к самосовершенствованию в рам-
ках полученной – в рамках базового образования – специальности, 
но и к овладению новыми специальностями (причем, не всегда смеж-
ными), а также к собственному профессиональному росту как мно-
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гопрофильного специалиста принципиального нового (самообу-
чающегося и саморазвивающегося) типа. В этом социокультурном 
контексте меняется роль и способы психологического сопровож-
дения профессионального образования, в частности, на основе ре-
флексивно-психологического и проектно-организационного под-
ходов [2, 11, 13, 17, 19, 20, 24, 25, 29].

При модернизации профессионального образования на инно-
вационной основе методологии его проектирования (Н. Г. Алексе-
ев, В. В. Краевский, И. Н. Семенов, Г. П. Щедровицкий, Э. Г. Юдин 
и др.) психологическое сопровождение образовательного процесса 
трансформируется из «адаптивно-корректирующего аккомпанемен-
та» обучения в его «проектно-развивающий компонент». Послед-
ний инкорпорирован не только в создание проекта социально-обра-
зовательной деятельности вуза, но и в педагогический процесс его 
реализации в конкретном учреждении (колледж, институт, акаде-
мия и т. п.), осуществляющего профессиональное и последиплом-
ное образование.

Итак, исходя из философско-методологических и системно-меж-
дисциплинарных позиций (Н. Г. Алексеев, И. Н. Семенов, В. С. Швы-
рев, Э. Г. Юдин) проектирования профессионального образования 
его психологическое сопровождение теоретически дифференцирует-
ся нами двояко: а) в виде традиционной психологической поддерж-
ки, обслуживающей сложившиеся формы стандартного обучения 
путем их паллиативной корректировки; б) в виде психологическо-
го проектирования, обеспечивающего инкорпорированность ре-
флексивно-психологических и акмеолого-развивающих подходов 
и инновационных психотехнологий при создании и реализации со-
циокультурных проектов модернизации системы профессиональ-
ного образования и организационно-педагогической деятельности 
его учреждений. Разумеется, что на практике имеет место взаимо-
действие (в разных сочетаниях) различных форм как традиционной 
психолого-педагогической поддержки профессионального образо-
вания, так и его проектно-психологического обеспечения. Одной 
из его эффективных инновационных форм является рефлексивно-
психологическое обеспечение профессионального образования [3, 
4, 5]. Рассмотрим теоретические проблемы и средства рефлексив-
но-психологического обеспечения организационно-педагогической 
деятельности [18] при разработке социокультурных проектов модер-
низации непрерывного профессионального и последипломного об-
разования с позиций ресурсного подхода к знаниям и компетенциям 
как средствам самореализации личности, выступающей носителем 
человеческого капитала.
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Принципы и пути развития человеческого капитала 
в непрерывном профессиональном образовании.

Знаменательно, что на рубеже ХХ–ХХI вв. в эпоху глобализации 
постиндустриального компьютеризированного общества его циви-
лизационным символом становится модель человека как капитала 
(Дж. Беккер, Дж. Стиглиц, Т. Шульц). Ее эффективное использование 
предполагает существенную модернизацию всех сфер социальной 
практики – от экономики и управления через общее и профессио-
нальное образование до организации трудовой и творческой деятель-
ности. Последнее должно вооружать специалиста компетенциями, 
овладение которыми позволит ему реализовать свой профессиональ-
но-человеческий капитал и добиться успеха в личностно-карьерном 
росте в непростых современных социально-экономических услови-
ях. В этом социокультурном контексте необходимо стратегическое 
проектирование модернизации профессионального образования 
инновационными методами с позиций человеческого капитала [21, 
25] и гуманизации развития и экзистенциально-профессиональной 
самореализации личности в социуме.

Если внешние функциональные параметры человеческого ка-
питала детерминируются макроэкономической инфраструктурой, 
обеспечивающей извлечение прибыли из человека как капитала, 
то его внутренними свойствами являются микропсихологические 
качества, которые определяют возможности профессиональной са-
мореализации личности в обществе. Такими качествами являют-
ся: способности, мышление, знания, рефлексия, компетенции, ре-
сурсы, творческий потенциал, воля, характер, целеустремленность, 
толерантность, конкурентоспособность, образованность личности 
как активного и ответственного субъекта профессиональной дея-
тельности [20, 25] и социальных отношений. Общество создает че-
ловеку возможности для самореализации в трудовой деятельности 
в процессе его социализации посредством профессионального об-
разования, обеспечивающего накопление человеческого капитала 
и его реализацию путем карьерного роста. Это относится не только 
к ныне модным профессиям предпринимателя, менеджера, эконо-
миста, юриста и т. п., а и к традиционным и более массовым, но край-
не важным и таким же трудоемким видам деятельности – как рабо-
та педагога, врача, инженера, ученого и т. п.

Наиболее рельефно феноменология развития человеческого ка-
питала предстает в его наивысших проявлениях в виде природного 
таланта и профессионального мастерства, изучаемых психологией 
одаренности и творчества, акмеологией профессионализма и деятель-
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ности, персонологией выдающихся личностей и – в пределе – эври-
логией гениальности. Абстрагируясь на данном аналитическом этапе 
проводимого теоретико-методологического исследования от анали-
за традиционных аспектов (финансово-экономических, физиолого-
медицинских) человеческого капитала [28], сосредоточимся на ин-
новационном психолого-педагогическом изучении ранних стадий 
формирования его когнитивно-знаниевых компетенций и рефлексив-
но-креативных ресурсов у одаренных учащихся в процессе дошколь-
ного воспитания и школьного обучения как пропедевтического пе-
риода относительно дальнейших стадий (трудовой самореализации, 
обучения и переобучения специальностям) развития личности в про-
цессе гуманизации социальной системы непрерывного личностно-
ориентированного образования и последующей профессиональной 
деятельности. Для этого с позиций рефлексивного человекознания 
развития творчества концептуально реинтерпретируем онтологию 
человеческого капитала посредством дифференциации основных 
его психолого-педагогических аспектов. Природной базой прояв-
лений одаренности – и одновременно натуральных предпосылок 
последующего развития человеческого капитала – являются пси-
хогенетические и психофизиологические задатки, актуализирующи-
еся в дошкольном возрасте. Стимулирующие их проявление семей-
ное и дошкольное воспитание ведут к обнаружению способностей 
в младшем школьном возрасте, которые функционально являются 
последующими элементами формирования человеческого капита-
ла. В среднем (спецшколы) и дополнительном образовании (кружки, 
конкурсы) у подростков начинают раскрываться учебные и специ-
альные способности, в том числе в виде потенциальных составля-
ющих (предметных, когнитивных, продуктивных) человеческого 
капитала. В юношестве складывается мировоззрение и самосозна-
ние, а также происходит личностное и начинается профессиональ-
ное самоопределение (в том числе в форме интересов и склонностей 
к видам творчества), что далее ведет к развитию коммуникативно-
продуктивных и рефлексивно-эвристических компонентов чело-
веческого капитала в профессиональном образовании. В зрелом 
возрасте в процессах социализации и труда субъекта, самоактуали-
зации и самореализации его личности в социуме развиваются про-
фессионально-деятельностные и конкурентно-креативные компо-
ненты человеческого капитала, которые у талантливых взрослых 
являются акмеолого-инновационными и далее геронтологически-
ретроспективными компонентами, обеспечивающими культуро-
созидающую и инвестиционно-цивилизационную эффективность 
различных видов творчества: от образования и производства через 
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технику и науку до экономики и техники, науки и образования, ис-
кусства и культуры.

Социокультурный и научно-технический прогресс ныне предъ-
являют инновационные требования к профессиональному образо-
ванию специалистов. Его традиционные формы и методы не обес-
печивают в достаточной и полной мере формирование современного 
специалиста с должным личностно-компетентностным и рефлек-
сивно-знаниевым капиталом как внутренними психологическими 
микро-мифакторами конкурентоспособной и успешной профессио-
нальной самореализации субъекта. В этом-то социокультурном кон-
тексте и необходима модернизация профессионального образования. 
Проанализируем возможности проектирования его модернизации 
с использованием рефлексивно-психологического проектирования 
и сопровождения с помощью оригинальных инновационно-разви-
вающих методов, разработанных для реализации психолого-педаго-
гических принципов непрерывного, личностно-ориентированного, 
развивающегося, а главное – эффективного относительно усвоения 
знаний профессионального образования и их последующей реали-
зации в трудовой деятельности.

Разработка и апробация этих инновационно-развивающих мето-
дов потребовала многолетнего проектно-исследовательского изуче-
ния фундаментальных (теоретико-методологических) и прикладных 
(внедренческо-технологических) проблем рефлексивно-знаниево-
го развития личности и мышления учащихся в непрерывном, лич-
ностно-ориентированном профессиональном образовании [17, 22]. 
Эти исследования велись средствами системно-методологического 
и рефлексивно-развивающего подходов. Они необходимы для синте-
за как предметных знаний (например, из биологии, физики, истории, 
социологии и т. п.), так и междисциплинарных подходов (социально-
проектный, психолого-педагогический, инновационно-ресурсный, 
предметно-деятельностный, ориентационно-развивающий, рефлек-
сивно-творческий, экзистенциально-гуманистический и др.) к ком-
плексным исследованиям возникающих в связи с этим прикладных 
вопросов инновационной подготовки и переподготовки специалистов.

Все эти подходы задавали парадигмально-категориальное про-
странство и концептуально-методологические средства для нашей 
проектно-исследовательской деятельности по модернизации профес-
сионального образования, реализующейся в ряде таких этапов, как: 
1) профессионально-предпроектный – профобразование психологов 
и культивирование их интереса к проблематике психолого-педаго-
гического сопровождения обучения в процессе подготовки и пере-
подготовки специалистов; 2) проектно-ориентировочный – изуче-
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ние практики обучения в профессиональном образовании, освоение 
его традиционных принципов и методов, обнаружение и рефлексия 
их противоречий и недостатков; 3) проектно-творческий – углубле-
ние в предметную проблематику профессионального образования, 
постановка проблем эффективного обучения знаниям, поиск внутри-
научных и междисциплинарных средств (философских, методологи-
ческих, логических, психологических, персонологических, акмео-
логических, педагогических) комплексного решения этих проблем 
на основе развития инновационных психолого-акмеологических 
и психолого-педагогических подходов применительно к развитию 
образования; 4) проектно-методический – разработка инноваци-
онно-развивающих методов и рефлетехнологий обучения примени-
тельно к построению методических средств профессионального об-
разования в виде необходимых учебных программ и методических 
пособий; 5) проектно-организационный – разработка психолого-пе-
дагогических и акмеолого-дидактических принципов, реализация 
инновационно-развивающих методов в экспериментальном обуче-
нии специалистов в процессе осуществленного нами с коллегами [2, 
3, 4, 5, 6, 9, 11, 12, 13, 17, 21, 22, 23] профессионального образования 
в колледжах и вузах: Артека, Бийска, Брянска, Орла, Нижнего Нов-
города, Новосибирска, Омска, Сочи, Тамбова; 6) проектно-трансля-
ционный – разработка целостного проекта системной модернизации 
профессионального образования апробированными инновационно-
развивающими и рефлексивно-психологическими методами в целях 
концептуального оформления и информационной презентации про-
екта в научной печати; 7) организационно-внедренческий – разра-
ботка путей и способов практического внедрения проекта модерни-
зации профессионального образования в педагогическую практику 
учебной работы колледжей и вузов.

Психолого-педагогическое обеспечение проектируемой модер-
низации направлено на построение концепции эффективного усво-
ения продуктивных знаний, формирование профессиональных 
компетенций и развитие рефлексивно-творческого мышления по-
средством инновационно-развивающих, рефлексивно-психологи-
ческих методов с соответствующим психолого-педагогическим со-
провождением и организационно-акмеологическим управлением. 
Концептуальная рефлексия недостатков усвоения знаний при тра-
диционном обучении привела к констатации паллиативности экс-
тенсивно-адаптивной стратегии развития последипломного образо-
вания посредством частичных изменений в содержании (программ 
и разделов пособий) и приемах (по формированию понятий и зна-
ний) обучения в процессе традиционной подготовки специалистов. 
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Следствием изучения этой проблемной ситуации явилось радикаль-
ное изменение стратегии психолого-педагогического исследования – 
с адаптационно-корректирующей на инновационно-модерниза-
ционную, а это, в свою очередь, привело к переходу на собственно 
творческий этап проектно-исследовательской деятельности по ре-
формированию подготовки и переподготовки специалистов в про-
цессе непрерывного профессиональном образовании.

В современной социокультурной ситуации для реализации пред-
ложенной рефлексивно-компетентностной стратегии развития непре-
рывного личностно-ориентированного профессионального образова-
ния у его субъектов целесообразно развитие следующих компонентов 
человеческого капитала с учетом данных возрастной психологии 
и педагогики. У дошкольников и младших школьников должны 
закладываться основные навыки (чтения, письма, счета) и разви-
ваться способности (память, интеллект, креативность, рефлексив-
ность, одаренность), у подростков формироваться базовые знания, 
информационные навыки, интеллектуальная рефлексия, волевые 
привычки, черты характера, способы мышления и общения, у юно-
шей – мировоззрение, личностная ответственность и нравственная 
рефлексия, самосознание, способы коммуникации, свойства лич-
ности и базовые компетенции для дальнейшего обучения (как сред-
него, так и высшего), а у молодежи – гражданское миропонимание, 
социально-правовые и профессиональные компетентности, базо-
вые ценностные ориентации и профессионально-деятельностные 
способы их закрепления и развития в процессе вузовского обуче-
ния образования и дальнейшей социальной самореализации в про-
фессиональной деятельности. Таким образом, если школьное и ву-
зовское обучение призвано обеспечить информационно-знаниевый 
и рефлексивно-компетентностный ресурс человеческого капита-
ла, то дополнительное образование позволяет интенсифицировать 
развитие личности через формирование ее инновационного ресур-
са в контексте социально адекватного мировоззрения и реализу-
ющих его нормативно-коммуникативных компетенций делового 
общения и продуктивной профессиональной деятельности в совре-
менной социокультурной ситуации. В связи с этим в эксперимен-
тальном порядке участниками нашей психолого-педагогической 
научной школы [17, 22, 24] представлены принципы и рефлетехно-
логии диагностики и формирования элементов человеческого ка-
питала у учащихся как субъектов непрерывного личностно ориен-
тированного профессионального образования на всех его основных 
ступенях: от дошкольного и школьного через вузовское и последип-
ломное вплоть до профессионально-дополнительного.
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Заключение

Реализуя образовательные услуги, профессиональное образование 
имеет развивающий характер, обеспечивая в процессе учебной дея-
тельности развитие личности учащихся и формирование их челове-
ческого капитала посредством культурно-нравственного воспитания, 
предметно-технологического обучения, субъектно-ориентирован-
ного формирования знаниевых компетенций и профессионально 
значимых качеств личности специалиста, его профессионально-
рефлексивной и коммуникативно-деловой культуры, предметно-
инновационного мышления, современных знаний и квалификаций 
в целях подготовки и переподготовки специалистов. Рассмотрен-
ные системно-методологический и рефлексивно-психологический 
подходы к социокультурному проектированию образования служит 
прецедентом конструктивного решения такой ключевой проблемы 
модернизации профессионального образования, как психолого-пе-
дагогическое формирование в нем продуктивности, рефлексивнос-
ти и конвертируемости человеческого капитала в современной со-
циальной практике.
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studying human capital in the reflexive and organizational psychology, as 
well as approaches and methods of its development in the system of modern 
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Профессиональный отбор: социальный запрос, 
научные концепции, парадигмы ХХ и ХХI ст.

В. А. Толочек

Институт психологии РАН, Москва, Россия, tolochekva@mail.ru 

Рассматриваются тенденции исторических изменений состояния 
социальных объектов (людей, социальных групп, организаций, ин-
ститутов), предметных областей и дисциплинарной методологии, 
понимания психологами содержания социального запроса. Цель ис-
следования: критический анализ теории и практики решения задач 
профессионального отбора; предмет: профессиональный отбор как 
научная и научно-практическая проблема; методы: историко-теоре-
тический анализ, ретроспективный анализ результатов эмпирических 
исследований. Гипотеза: Постановка научных и научно-практичес-
ких задач определяется взаимодействием ряда факторов (эволюцией 
социальных объектов, актуального и латентного социального запро-
са, состоянием методологи и методов дисциплины и др.). Адекватная 
методологическая рефлексия состояния социальных объектов, форм 
социального запроса, состоянием методологи и методов дисципли-
ны способствует успешности решения дисциплинарных и практи-
ческих задач. Констатируется: главными должны стать не вопросы 
занятости людей и заполнения вакантных рабочих мест; перманент-
ными задачами должны стать: психологическое сопровождение про-
фессионального становления субъекта в продолжение жизни чело-
века; изучение эффектов совместной деятельности; поиски условий 
порождения и использования интрасубъектных ресурсов. Приори-
тетными для изучения должны выступать не отдельный человек, а ра-
бочие группы и команды (в которых возможны синергетические эф-
фекты вследствие перераспределения рабочих функций, вследствие 

 Работа выполнена в соответствии с Государственным заданием № 0138- 
2021-0010 «Регуляция профессионального взаимодействия в условиях 
организационных и технологических вызовов».
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актуализации личностных, интеллектуальных и иных качеств и со-
циальных ролей); не только задачи управления и развития челове-
ческих ресурсов в границах компаний, но и в масштабе сети органи-
заций, отрасли, региона, страны.

Ключевые слова: профессиональный отбор, парадигмы, задачи, про-
фессиональное становление субъекта.

Введение

Профессиональный отбор как научная и научно-практическая проб-
лема активно обсуждался уже на рубеже ХIХ–ХХ ст. Ускоряющаяся 
на протяжении ХХ ст. эволюция социальных объектов (людей, со-
циальных групп, организаций, институтов), предметных областей 
психологии, дисциплинарных методологии и методов требует регу-
лярного аудита состояния технологий решения задач профессиональ-
ного отбора и его методологической рефлексии как научной и науч-
но-практической проблемы. К главным факторам, определяющим 
наши подходы к научным и научно-практическим проблемам, мож-
но относить понимание состояния современного российского об-
щества, рефлексию актуальных социальных задач, выделение пре-
дельных целей дисциплины, оценки возможностей и ограничений 
на пути достижения этих целей. К наиболее важным факторам со-
временности отнесем возрастающие: динамичность социально-эко-
номических условий современного общества; изменения требований 
к субъекту профессиональной деятельности (к его подготовке, к спо-
собности быстро перестраивать деятельность в изменяющемся со-
циуме); требования к творческому потенциалу специалиста; умению 
работать в контактных социальных группах, требования к личност-
ному, профессиональному и социальному развитию; требования к про-
фессиональной, социальной и географической мобильности. Названное 
выше требует и соответствующих дисциплинарных изменений – из-
менений стратегических ориентиров в системах психологического 
сопровождения профессионала в каждом новом десятилетии ХХI ст.; 
целей профессиональной ориентации, обучения, переподготовки 
специалистов; представлений об условиях и возможностях развития 
качеств субъекта в процессе обучения и деятельности; представле-
ния о роли субъекта в организации, в рабочей группе, в профессии.

Успешность в решении новых задач по формированию и оценке 
качеств субъектов деятельности могут достигаться за счет измене-
ния среды и целей: профессионального образования; программ ком-
плексного развития личностных, профессиональных и социальных 
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качеств человека; разработки развивающих технологий; опережаю-
щего прогноза требований к субъекту; ориентации не на актуаль-
ный, а возможный и достижимый уровень развития качеств человека; 
на формирование преемственности форм, способов профессиональ-
ного сопровождения человека на протяжении его трудовой жизни; 
в решении задач управления человеческими ресурсами как страте-
гического планирования подготовки, переподготовки, оценки, рас-
становки и ротации человеческих ресурсов в масштабах организации, 
региона, государства. Возможными новыми формами станут «точеч-
ное сопровождение», «персональный аудит» – контроль и коррекция 
на протяжении профессиональной жизни каждого профессионала.

Ускоряющиеся изменения социума требуют разработки научных 
концепций, отражающих эти изменения. Цель исследования: крити-
ческий анализ теории и практики решения задач профессионально-
го отбора; предмет: профессиональный отбор как научная и научно-
практическая проблема; методы: историко-теоретический анализ, 
ретроспективный анализ результатов эмпирических исследований. 
Гипотеза: Постановка научных и научно-практических задач опре-
деляется взаимодействием ряда факторов (эволюцией социальных 
объектов, актуального и латентного социального запроса, состоя-
нием методологи и методов дисциплины и др.). Адекватная методо-
логическая рефлексия состояния социальных объектов, форм со-
циального запроса, состоянием методологи и методов дисциплины 
способствует успешности решения дисциплинарных научных и на-
учно-практических задач, неадекватная – ее снижает. (В настоящей 
работе вопросы истории, теории и практики решения задач профес-
сионального отбора рассматриваются в отношении представителей 
массовых профессий – «рабочих», «специалистов», «операторов», от-
раженные и преимущественно представленные в работах отечествен-
ных ученых; рассматриваются применительно к актуальным задачам 
управления человеческими ресурсами на российских предприятиях 
и в организациях. Вопросы теории и практики решения задач про-
фессионального отбора руководителей низового, среднего и высше-
го звена имеют иную историю, детерминанты, критерии успешности, 
перспективы развития и представляют другой предмет исследования.)

I. «История вопроса»: социальный запрос и эволюция 
дисциплины, синергии и автономии

К ключевым составляющим научной дисциплины (или вернее, фор-
мирующим научную дисциплину) отнесем следующие: предмет, ме-
тод, цели и задачи, системы категорий, научные принципы, законы, 
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содержание социального запроса. Методологи признают, что все они 
измеряются, эволюционируют, находятся в определенной согласо-
ванности. На основании ряда критериев, сопряженных с эволюцией 
социальных объектов, методологии, методов, методик и понятийно-
го аппарата гуманитарных дисциплин, доминирующих концепций, 
условно выделим три «реперные точки» (от фр. repère – знак, исходная 
точка; в широком смысле под ними понимают точки отсчета чего-ни-
будь; в узком – те точки, на которых основывается шкала измере-
ний), три хронологических «среза»: 1) рубеж ХIХ–ХХ ст.; 2) середи-
на ХХ ст.; 3) рубеж ХХ и ХХI ст. Эти три исторических «рубежа», три 
стадии становления и развития дисциплины мы условно принимаем 
за «реперные точки» в широком смысле этого устоявшегося понятия.

Три выделенных хронологических «среза» будем условно рассмат-
ривать как этапы зарождения, развития и зрелости в становлении 
дисциплины (первоначально называемой психотехникой, позже – 
индустриальной, промышленной психологией, психологией труда, 
инженерной психологией, психологией организационного развития, 
эргономикой, человеческими факторам), ориентированной на реше-
ние научных и практических задач в системах «человек–трудовая 
сфера», «человек–техника–среда», «человек–профессия», «человек–
организация». При некотором различии названий и предметной об-
ласти признаем, что эти дисциплины, ставшие в настоящее время 
уже самостоятельными, «вырастали из общего корня», были ориен-
тированы на решение сходных задач – повышения эффективности 
и надежности работы человека, создание и поддержание оптималь-
ной рабочей среды (пространства), поиска лучших форм и методов 
профессиональной подготовки и реабилитации, факторов профес-
сионального здоровья и долголетия людей. «Сквозной» задачей по-
чти во всех дочерних дисциплинах выступали методы и технологии 
профессионального отбора. Именно в понимании этих задач кон-
центрировались «концепции человека», формы интеграции дости-
жений психологии, рефлексии учеными особенностей социально-
го запроса, возможности реализации гуманистических принципов.

II. Состояние дисциплины и запросы общества: научные задачи 
и упования

Если в начале ХХ ст. для мировоззрения психотехников были харак-
терны почти безграничная вера в возможности применения в прак-
тической жизни результатов психологических исследований; в сере-
дине столетия – твердая уверенность в эффективности наработанных 
технологий, то к концу ХХ ст. четко определились тенденции диф-
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ференцирования научных подходов, выражения скепсиса, поиска 
новых интегральных феноменов и обращение к новым понятиям, 
призванных, наконец, все объяснить (внепрофессиональные потен-
циалы, ресурсы, потенциал, компетенции и др.).

Периодом активного развития дисциплины называют начало 
ХХ ст. В психологию приходят яркие, энергичные, инициативные 
и креативных люди, живо и верно реагирующие на актуальный со-
циальный запрос, умевшие предвидеть основные пути эволюции 
общества и дисциплины. И цели для психологии они ставили пре-
дельно высокие, из которых не все оказались достижимыми даже 
для науки дня сегодняшнего. Одним из магистральных путей раз-
вития психологии как науки и прикладной дисциплины стала пси-
хотехника, ориентированная на решение «задач общественной жиз-
ни, обращенных в будущее» [47], несколько позже обретающая свое 
дисциплинарное оформление как индустриальная психология, про-
мышленная (в отечественном варианте – психология труда), инже-
нерная, эргономика, психология организационного развития. Кон-
туры предметной области психотехники первоначально намечались 
предельно широко – оценка подготовленности детей для совместно-
го обучения, подготовленности и обученности взрослых как «работ-
ников», изучение гигиенических факторов в труде и др. [32, 33, 36]. 
И если «задачи-максимум» в предельном объеме до настоящего вре-
мени остаются не вполне решенными, то «задачи – минимум» были 
достаточно верно определены изначально как инструментально ре-
шаемые; к последним относятся оценки качеств человека, влияю-
щих на эффективность его деятельности, его надежности как субъ-
екта труда, перспективы его профессионального роста и т. п.

Концептуальное осмысление перспективных и актуальных задач 
сопровождались становлением основы понятийного тезауруса. Поня-
тия психограммы связывают с работой В. Штерна, профессионально 
важные качества – О. Липмана [44]; профессиографический подход 
активно развивался в разных странах, в отечественной психологии 
его активными проводниками были С. Г. Геллерштейн, И. Н. Шпиль-
рейн и др. [3, 4]. Ключевой единицей, «ядерным» понятием при раз-
работке частных вопросов выступает «профессия». Долго внимание 
ученых концентрировалось преимущественно на вопросах разработ-
ки алгоритмов научной и практической работы, методов исследова-
ния [3, 4, 17, 41, 42, 44]. Но только к 1960–1970-м годам появляются 
последовательные разработки классификаций профессий, описания 
их особенностей, выделение отдельных специальности и особеннос-
ти труда на разных рабочих местах [5, 6, 14, 22, 42 и др.]. В этот период 
делается лишь несколько «шагов»: различались лишь немногие типы 
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профессий: по К. М. Гуревичу [6] – 2 типа; 5 – по Е. А. Климову [15]; 
6 – по Дж. Холланду [42]. Предложенные классификации профессий 
надолго, на десятилетия становятся каноническими; до настояще-
го времени они выступают базовыми для решения задач консульта-
ции, разработки методик, отбора и др. [33, 35, 36].

Ускоряющиеся технологические изменения во второй половине 
ХХ ст. (во многом инициируемые энергетическим кризисом 1970-х) – 
сокращение доли тяжелого, немеханизированного труда, широкое 
использование автоматизации, минимизация средств управления, 
уплотнение рабочего режима и сопряженные с ними нарастающие 
изменения в составе и качествах наемных работников, расширение 
миграций специалистов, периодических изменений ими места рабо-
ты, профессиональных функций, – долго не получают должной на-
учной рефлексии. Лишь на рубеже двух столетий они стали описы-
ваться как изменения, трансформации, «исчезновение» профессий, 
как становление многоаспектности феномена «профессия»; как из-
менения требований к системе профессионального консультирова-
ния, обучения и образования людей; как необходимость поиска но-
вых понятий, в большей мере отражающих изменившиеся реалии [8, 
13, 16, 19, 20, 26 и др.]. В качестве сравнительно автономных, быстро 
эволюционирующих «единиц» предлагается рассматривать не «про-
фессию», а «специальность» [29, 32, 33, 34, 35, 36]. Лишь в последнее 
время ученые стали изучать системные эффекты изменения социаль-
но-психологических и психологических характеристик вследствие 
изменений технологии труда, состава рабочих групп [19, 32, 33, 36].

Новым качественным этапом становления дисциплины можно 
считать рубеж 1960–1970-х годов – переход к изучению уже не общего, 
а особенного в профессиональной деятельности людей и, соответст-
венно, обращение к дифференцированному изучению конкретных 
специализаций, рабочих мест специалистов с разной успешностью, 
подготовленностью, физическим состоянием, с разными индивиду-
альными особенностями [5, 6, 14, 40 и др.], в отличие от обсуждения 
прежних крупноблочных «профессий» и «работников». В. А. Бодров 
предлагает задачи профессиональной пригодности решать в контексте 
системы «человек–профессия», т. е. рассматривать человека рядопо-
ложенно профессии, а не как ее придатка, как ее «винтика», ее «топ-
лива» [1]. И можно прогнозировать, что в обозримом будущем уже 
саму профессиональную деятельность ученые станут рассматривать 
иначе – как средство развития человека. В этот период нарастающее 
ускорение исторических изменений, охватывающих многие сферы 
жизни, еще не проявляются в полной мере, еще не воспринимаются 
как острые и злободневные проблемы, хотя их первые симптомы уже 
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фиксируют отдельные ученые 1960–1970-х годах (психическое выго-
рание, профессиональные деструкции, деформации личности и др.).

К концу минувшего столетия изменяется и «фокус» видения про-
фессионально важных (ПВК) качеств субъекта. Если первоначально 
к ним относили, прежде всего, физические и психофизиологические 
особенностям человека [3, 5, 6, 14 и др.], то на рубеже ХХ и ХХI ст. 
к ПВК и компетенциям относят профессиональные знания, уме-
ния, навыки, личностные и интеллектуальные особенности, моти-
вы, ценностные ориентации, смыслы труда, точнее – их специфичес-
кие симптомокомплексы; при этом все более широко обсуждаются 
вопросы средств и методов развития этих качеств [33, 34, 35, 36]. Ха-
рактерные эмпирические результаты – в процессе обучения, про-
фессиональной деятельности, повышения квалификации отдель-
ные качества, входящие в такие симптомокомплексы, изменяются 
незначительно, но периодически (с интервалом около полугода) 
изменяются их соотношения, их структура, их роль в становлении 
профессионализма субъекта [1, 23, 25, 37, 39]. В последней четверти 
ХХ столетия ученые рассматривают ПВК как интегральные психо-
логические образования, формирующиеся в процессе деятельнос-
ти как специальные способности и мета-способности по механиз-
му функциональных систем [12, 24, 38]. Сходным образом эволюция 
представлений ученых происходит и в отношении понимания фе-
номена «компетенции» [34, 35, 36].

Итак, во второй половине ХХ ст. происходят важные изменения 
и в понятийном аппарате дисциплины. Ключевые понятия «про-
фессии», «профессиограммы», «профессионально важные качества» 
еще долго – до 2000-х гг., до настоящего времени остаются в обиходе 
одних ученых, тогда как другие обращаются к новыми – «компетен-
циями». На рубеже ХХ–ХХI ст. уже не только содержание базовых 
рабочих понятий, но и само понятие «профессия», «профессионал», 
«субъект деятельности» нуждаются в переосмыслении.

III. Типичные работники: социально-демографические 
характеристики, подготовленность, отношение к труду

За минувшее более чем столетие изменялись не только технологии 
и организации труда, изменялись и люди. С конца 1920-х годов вос-
требованным стал не просто «работник», а подготовленный работ-
ник – «специалист». Мера его опыта и квалификации начинается 
оцениваться – даже в массовых профессиях вводятся разряды, класс-
ность; мотивация профессионального роста людей поддерживает-
ся тарифной сеткой оплаты труда. Появляется и расширяется сеть 
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средних специальных учебных заведений; увеличивается число ву-
зов, факультетов, специализаций. Образовательный уровень людей 
труда повышается. Профессиональный отбор как социальная техно-
логия, первоначально ориентированный преимущественно на оцен-
ку состояния психических, психофизиологических и психомотор-
ных функций рабочих крупных предприятий, далеко расширил свои 
границы. Во втором десятилетии ХХ ст. отбор проводится для оцен-
ки потенциала призывников и военнослужащих, управленцев, пред-
ставителей сложных профессий.

Изменилась и типичная семья – «ячейка общества». До середи-
ны ХХ в. типичная семья в развитых странах (в России, в Европе, 
в Северной Америке) не редко была многоукладной (включающей 
3–4 поколения), многодетной (до 5–15 детей); люди поддерживали 
тесные родственные и дружеские отношения. Молодые люди про-
ходили активную социализацию с раннего возраста, включающую 
освоение и смену множества разных социальных ролей. Эти роли 
были динамичны и многогранны: в отношении одних человек был 
младшим братом/сестрой, других – старшим; внуком, племянни-
ком и т. п. В большинстве своем люди жили бедно; иждивенчество 
не поощрялось; нарушения групповых норм жестко наказывались. 
Довершала социализацию человека «улица» (роль которой до сере-
дины ХХ в. была весомой: детей было больше, чем взрослых, регули-
рующих их поведением). Одних «улица» отбирала в криминальные 
структуры, другим делала надежную просоциальную «прививку».

Еще до начала трудового пути человек «проходил суровую школу 
жизни». Непростые отношения людей в контактных рабочих груп-
пах молодой человек принимал как должное. Его поведение чаще 
было типичным, прогнозируемым; избирающих асоциальные тра-
ектории просто быстро и жестко «отбраковывали». Не случайно 
и бинарные научные концепции эволюции личности Дж. Роттера, 
С. Л. Рубинштейна, Д. Сьюпера, Э. Фромма, Э. Эриксона и др., оста-
вались общепризнанными и авторитетными на протяжении деся-
тилетий. Выделим этот важный аспект – до последней трети ХХ ст. 
учеными выделялись немногие «типы» профессий, личности, сти-
лей жизни, стратегий поведения, типов мотивации. Небольшой на-
бор соответствующих понятий на многие годы представлялся «до-
статочным и необходимым», позволяющим объяснять едва ли не все 
явления в жизни человека труда и конструировать социально-пси-
хологические технологии.

В современном обществе многое стало иным – не только органи-
зации, технологии и средства труда, уровень и содержание образо-
вания и подготовленности работника, но и типичные семьи (семьи 
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стали «нуклеарными», малодетными, часто неполными). Следо-
вательно, не могли не измениться мотивация людей, смыслы тру-
да, ценностные ориентации. Усиливающаяся с 1970-х годов тенден-
ция многократной смены места работы, изменения специальности, 
должности также формируют совершенно другую ментальность сов-
ременного работника [8, 9, 29 и др.]. Трудовая жизнь как поэтапное 
продвижение человека в стенах одной организации перестает быть 
основным жизненным сценарием. Вариативность поведения людей 
возрастает. Прежние посылки о необходимости диагностики наибо-
лее стабильных свойств субъекта, наиболее соответствующих так-
же стабильным условиям социальной среды – организации труда, 
технологиям и средствам деятельности, организационной культу-
ре и пр., – становятся все менее адекватными в плане решения ак-
туальных задач. Акцент внимания ученых и практиков смещается 
на оценку и прогноз эволюции «гибких констант», на возможности 
адаптации человека к данному специфическому комплексу условий 
на данном рабочем месте при решении определенных задач; на пол-
ноту принятия им данной корпоративной культуры и готовности ин-
тегрироваться в своем поведении и деятельности именно в данной 
социальной среде и с данными партнерами.

IV. Эволюция содержания социального запроса, 
формулируемые и латентные цели

Первые феноменальные успехи пионеров «научного менеджмента» 
и организационного консультирования оказывали мощное влияние 
не только на формирование «канонов» профессионального отбора 
персонала организаций, но и на становление представлений о чело-
веке труда как работника – «предположения относительно человечес-
кой природы и человеческого поведения». Позже первую идеологему 
Д. Мак-Грегор назвал теорией «Х» (люди по своей природе ленивы; 
работают только по принуждению и т. п.), на смену, а точнее – в до-
полнение к которой в середине ХХ в. была предложена теория «Y» 
(при определенных условиях люди получают удовлетворение от того, 
что они делают; успехи укрепляют уверенность в своих силах; они 
склонны заниматься ответственной работой; многие способны твор-
чески решать задачи и пр.) [45]. Размышляя о разных путях эволю-
ции организации труда и человека как работника, сравнивая опыт 
работы на американских и японских предприятиях, в 1980-х У. Оу-
чи добавляет к названным теориям третью – теорию «Z» (у людей 
превалируют социальные потребности и желание работать хорошо; 
они могут активно использовать свой опыт и знания, проявлять ини-
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циативу, брать на себя ответственность; в качестве мотиваторов мо-
гут выступать личные устремления работников к выполнению задач 
и т. п.) [46]. Предлагаемые в этот период теории мотивации В. Врумом, 
Ф. Герцбергом, Д. Макклеландом, Л. Портером–Э. Лоулером, Т. Пи-
терсом и др. также имели выраженный инструментальный характер.

Предложенные учеными в середине ХХ ст. теории можно рас-
сматривать как опыт рефлексии и интеграция достижений психо-
логии, как вектор исторической эволюции дисциплины, сопряжен-
ный с эволюцией социальных объектов и изменениями социального 
запроса. Несомненно, что исследования и эксперименты ученых 
и практиков способствовали улучшению организации труда на пред-
приятиях, росту культуры управления, культуры труда в целом; они 
способствовали становлению самой психологии как научной и на-
учно-практической дисциплины. Вместе с тем, нельзя не видеть, 
что первоначально научные концепции – теории человека, мотива-
ции, человеческих отношений, карьеры и др. – описывали человека 
труда как пассивного и ленивого, как условно пассивного, но все же 
адаптивного индивида, позже – как субъекта, который может быть 
конструктивно вовлечен в трудовые отношения и сравнительно лег-
ко поддается манипулированию со стороны работодателя. Новой ре-
альностью второй половины ХХ ст. стал «человек мигрирующий», 
«карьерно-ориентированный», «выбирающий»; «себя создающий». 
Изменялись и типы кадровой политики компаний [33, 36].

В середине минувшего столетия уже все более последователь-
но рассматриваются внутренние, субъективные условия развития 
человека. Первоначально учеными выделяются и описываются ас-
пекты и факторы саморегуляции поведения и деятельности («интер-
нальность», «самодетерминация», «самоэффективность», «само-
актуализации» и др.), позже – предпосылки, факторы, стратегии 
выборов – копинг-поведение, стратегии совладания, духовности, 
транцендентности (см. работы Дж. Роттера, А. Бандуры, Р. Лазару-
са, А. Маслоу, М. Чисентмихайи, Н. Хаана, Р. Эммонса). Эти темы, 
рожденные в середине ХХ ст., в отечественной психологии получа-
ют развитие как проблемы «субъекта», как «активного субъекта сво-
ей жизнедеятельности» (см. работы К. А. Абульхановой-Славской, 
Л. И. Анцыферовой, А. В. Брушлинского, С. Л. Рубинштейна и др.). 
На рубеже тысячелетий тенденции в переосмыслении сущности че-
ловека смещаются от доминанты «эффективности деятельности» 
к характеристикам «удовлетворенности» и далее – к полюсу «ком-
форта», «качества жизни», «качества трудовой жизни» и т. п. Исто-
рический «тренд» в понимании человека в психологии ХХ ст. после-
довательно обозначает его расширяющиеся возможности, степени 
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свободы, доступные ресурсы как саморегуляции, так и личностных 
и социальных выборов; востребованными становятся темы духов-
ности, внепрофессиональных потенциалов; творческого начала [11, 
13, 20, 25]. Позже этот научный оптимизм будет корректироваться.

Выделим принципиально важный «срез» исторического смеще-
ния тем и доминант научных поисков. Первоначально цели приклад-
ной психологии прямо и латентно понимались как минимизация ин-
вестиций и человека; как повышение прибыли работодателем; отбор 
рассматривался как рациональный выбор наиболее подготовленных 
и физически сильных кандидатов; профориентация – как сортировка 
людей по актуально сложившимся и востребованным рабочим мес-
там в данном городе; профессиональное обучение – как подготовка 
к надлежащему исполнению стандартных трудовых функций; моти-
вация – как манипулирование стимулами на данном предприятии. 
Такие же задачи во второй половине ХХ ст. рассматривались уже ина-
че – как формирование базы для гибкого использования возможностей 
не только каждого отдельного человека, но и всех вместе – как «чело-
веческих ресурсов», т. е. как создание некоторого неаддитивного сис-
темного феномена. Более верными целями стали уже не только эффек-
тивность исполнения работником трудовых действий, но успешность 
его интеграции в корпоративную культуру компании, в конкретных 
рабочих группах, его роль в совместной деятельности групп, подраз-
делений. Значимыми для обеих сторон – работника и работодателя – 
становятся вопросы меры инвестиций в человека со стороны компа-
нии, варианты комбинаций видов обучения и подготовки работника.

В конце ХХ ст. явно определяется выход за пределы актуально 
измеряемого времени и пространства как условий решения кадро-
вых задач компаний. Ключевыми характеристиками работника вы-
ступают уже не его физические и психофизиологические особен-
ности (т. е., его качества как индивида), уже не только личностные 
и интеллектуальные качества, уже не только мотивы, ценностные 
ориентации и смыслы, в «цене» повышаются умения и навыки по-
ведения человека на рынке труда, его знание своей «рыночной сто-
имости», его умение себя достойно предлагать работодателю. Ина-
че, представления о требуемых от человека качествах как субъекта 
труда все более смещаются от первоначально жестко заданных био-
логически обусловленных качеств, определяющих эффективность 
его трудовых действий, к качествам, умениям, навыкам, определя-
ющим его взаимодействия в заданных контактных рабочих группах.

Есть основания выделять еще один исторически вырисовыва-
ющийся тренд – последовательные смещения от изучения, оценок 
и управления индивидуальной деятельностью человека к познанию 
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социально-психологических эффектов, порождаемых совместной 
профессиональной деятельностью людей. В психологии конца ХХ ст. 
также намечается последовательное продвижение от констатации 
социально-психологических и психологических эффектов в разви-
тии человека как личности и субъекта к поиску и описанию законо-
мерностей и механизмов этого развития с перспективой управления 
ими [12, 21, 24, 36 и др.].

V. Эволюция социальных объектов: 
глобальные исторические изменения: «тектонические сдвиги», 
рефлексируемые тенденции, ключевые характеристики

Новые состояния отдельных социальных объектов и общества в це-
лом нередко маркируются философами, экономистами, социологами 
эмоционально насыщенными эпитетами – «текучая современность» 
(З. Бауман), «цивилизационные сломы» (В. А. Неклесса), «глобали-
зация» (Р. Робертсон), «постапокалиптический мир» (В. А. Подаро-
га), «культурный шок» (К. Оберг), «постиндустриальное общество» 
(А. Кумарасвами; Д. Белла). Для описания типичных состояний 
социальных объектов даже предлагается выразительная аббреви-
атура «VUCA» (VUCA – аббревиатура от англ. volatility, uncertainty, 
complexity и ambiguity – нестабильность, неопределенность, слож-
ность и неоднозначность). Выделим и второй мощный поток «вызо-
вов» – темы трансляции культуры, знаний, а именно – «разрушение» 
типичных для западного мира соотношений типов типа культур-
ного обмена (по М. Мид): постфигуративного – передача знаний 
от взрослых к детям, кофигуративного – преимущественное полу-
чение знаний от сверстников; префигуративный – передача знаний 
от детей к взрослым.

На протяжении всего лишь столетия радикально изменяется кар-
тина мира молодых людей, их отношение к обществу, к себе, к близ-
ким, к посторонним. И это порождает новые «вызовы» – проблемы 
обучения в средней и высшей школе, службы в армии, создания се-
мьи и модели поведения в браке, в трудовой жизни и др. Третий – 
глобализация, разрушение жизненных устоев, формировавшихся 
на протяжении столетий. Возрастает степень индивидуализации 
человека и «атомизации» общества, снижается связанности членов 
социальных групп, разрушаются временные стратегии поведения 
(У. Бек); к «бестерриториальности» человека и снижается его спо-
собности к эмпатии, к «человеческой чувственности» (П. Вирилио). 
Как «параллельные процессы» – расширяется масштаб «прекар-
ной занятости» – ненадежности работы [7, 8, 29, 43, 48]; изменяются 
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«нормальные» соотношений «труд/потребление» [2, 7, 27]; возраста-
ют «институционализированные риски», разрушается вера челове-
ка влиять на свое будущее [7, 18 и др.].

VI. Эволюция структур социальных групп: 
прототипы эволюции в разных сферах

Можно предполагать, что в одном историческом пространстве раз-
ные социальные объекты эволюционируют с разной скоростью, с раз-
ными траекториями развития. Одни из них могут «опережать» дру-
гие, вторые – запаздывать, третьи – развиваться преимущественно 
под воздействием специфических факторов, четвертые – «консер-
вироваться». Но они могут рассматриваться как возможные вари-
анты эволюции многих объектов, если в этих изменениях выделять 
общее, особенное, единичное. В качестве прототипов и в качестве 
«моделей» для изучения тенденций и траекторий возможной эволю-
ции составляющих системы «человек–профессия–организация» рас-
смотрим несколько сфер деятельности, изменения их компонентов, 
на наш взгляд, имеющих некоторые общие закономерности – воору-
женные силы и силовые структуры, театр и киноискусство, музы-
кально-исполнительская деятельность, спорт высших достижений. 
Эволюционные изменения компонентов этих сфер можно рассмат-
ривать как примеры, как аналогии, как исторически уже апробиро-
ванные и жизнеспособные варианты эволюционных преобразований 
социальных объектов, как вероятные перспективные проявления 
и появления новых свойств, структур, новых составляющих в сис-
теме «человек–профессия–организация», уже в настоящем наблюда-
емых в развитии многих компаний, предприятий, организаций, ор-
ганов государственной службы и пр.

Вооруженные силы и силовые структуры. В начале ХХ ст. (русско-
японская война, начало I-й мировой) в армиях атаки на позиции про-
тивника проводились сплошным строем (в ротных шеренгах при на-
ступлении солдаты шли плотным строем, «касались локтем» друг 
друга), позже – рассыпным, разряженным. Но уже в 1915 г. сначала 
в германской армии, затем и в других воющих армиях командиры 
среднего звена стали формировать «штурмовые группы» – команды 
из наиболее опытных солдат, в задачи которых входили быстрый про-
рыв, завязка боя в траншеях противника. Для этих бойцов подбира-
лось и кустарно изготовлялось специальное вооружение для ведения 
боя в тесных окопах. С середины ХХ ст. во всех ведущих странах со-
здаются войска и подразделения «специального назначения». Осно-
вой таких подразделений стали гибкие организационные структуры, 
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включающие классных специалистов, подбираемых под задачу, тща-
тельная подготовка и отработка слаженности всех взаимодействий.

Театр, киноискусство, музыкально-исполнительская деятельность, 
спорт. На протяжении минувшего столетия происходили заметные 
изменения в профессиональных «амплуа» драматических актеров – 
от прежней узкой специализации («комик», «трагик», «романтический 
любовник», «характерная актриса» и пр.) все большее число артистов 
драматических и музыкальных театров стремится и использует воз-
можности апробировать максимально широкий для себя репертуар 
ролей. В последние десятилетия также стали социальной «нормой» 
постановки приглашенным режиссеров одного спектакля, участие 
актеров в постановках разных режиссеров. В киноискусстве дав-
но закрепилась практика расширения количества ключевых участ-
ников реализации «проекта»: в постановке кинофильма участвуют 
уже не только «классические» сценарист, режиссер, оператор, ком-
позитор, художник, директор, но и специалисты в отдельных слож-
ных фрагментах проекта (оператор комбинированных съемок и др.). 
Над литературной основой может работать не один «классический» 
сценарист, но команда сценаристов – один пишет основу сценария, 
другой – диалоги, третий – начало и завершение, четвертый – про-
фессиональные эпизоды, отдельно выделяют «автора идеи». В спорте 
высших достижений после повсеместного увеличения объемов и ин-
тенсивности тренировочных нагрузок к середине 1960-х годов наме-
тилось четкое структурирование годового и 4-летнего тренировоч-
ного цикла; регулярные тренировки спортсменов преобразовались 
в «управление тренировочным процессом», в котором активно ис-
пользуют достижения науки и техники и помимо тренера активно 
участвуют ученые, врачи, инженеры.

Итак, командная работа как множество активно развивающихся 
гибких форм, быстрых изменений оргструктур и состава участни-
ков явно выделяются в особую и быстро эволюционирующую груп-
пу в разных сферах деятельности. Также быстро расширяются про-
ектные формы работы, в которых ключевым компонентом выступает 
время взаимодействия партнеров. Ориентируясь на исторически 
развивающиеся прототипы, можно ожидать, что именно в наиболее 
сложных видах деятельности чаще будут зарождаться, развиваться, 
выкристаллизовываться наилучшие альтернативные варианты, кото-
рые мы могли бы изучать и рассматривать как прототипы для целых 
классов более простых видов труда. Именно творческие профессии 
выступают в роли прототипов эволюции массовых; исторические 
тенденции, захватывающие творческие профессии много опережа-
ют репродуктивные виды труда.
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VII. Социальные, социально-психологические, 
психологические механизмы интеграции 
субъекта в социальном пространстве: 
идеологемы индивидуальной и совместной деятельности

Среди таких эффектов совместной деятельности или социально-
психологических феноменов выделим «ситуации», «распределение 
функций управления», «психологической ниши», «предпочтения ка-
честв партнера».

Ситуации взаимодействия людей не сводятся лишь к координа-
ции «векторов» их активности. Так, в совместной профессиональ-
ной деятельности имеет место феномен асимметрии предпочтения 
личностных и профессионально важных качеств (ПВК) партнера. 
Профессиональная совместная деятельность людей есть ситуации 
дополнения, достраивания «целого» в границах взаимодействий и воз-
можностей взаимодействующих субъектов. То есть, всегда есть нечто, 
интуитивно, а часто осознанно добавляемое субъектами до завер-
шенности некоторого целого, их объединяющего. Диады и триады 
взаимодействующих людей выступают частью некоторого целого, 
в которой порождаются и новые интерсубъектные ресурсы. В логике 
ресурсного подхода такие варианты неизбежных различий людей – 
своеобразия их стилей, психологических черт, знаний, опыта, – мо-
гут выступать как новые возможности усиления профессионального 
потенциала каждого субъекта совместной деятельности, как воз-
можности расширения его личностного пространства и компенса-
ции ограничений собственного «Я» посредством интеграции с ин-
дивидуальностью другого.

Выделим еще один эффект совместной деятельности, наблю-
даемый нами во взаимодействиях управленцев – перераспределе-
ние функций в триаде (вышестоящий руководитель–руководитель–
нижестоящий руководитель, подчиненный). В своей деятельности 
они склонны считать оптимальной организацией передачу партне-
рам части своих управленческих задач – до их полного делегирова-
ния. В обследованных нами управленческих триадах «субъективно 
удобное» и «оптимальное» распределение функций в среднем было 
таким: порядка 30–45 % своей работы руководители склонны пере-
давать вышестоящему; 45–55 % – оставлять себе; около 8–12 % де-
легировать нижестоящему партнеру [31, 33, 36]. Перераспределение 
рабочих функций также создает новые возможности гибкой адап-
тации субъектов друг к другу.

Если личностные особенности субъектов сопряжены с их про-
фессионально важными качествами, возникающими в процес-



169

сах труда типичными психофизиологическими состояниями, если 
личностные особенности сочетаются с ценностными ориентация-
ми, смыслами труда, то сущностными свойствами «психологичес-
ких ниш» (самоорганизация людей в группы по некоторым сходным 
их индивидуально-психологическим особенностям) можно счи-
тать становление особых дополнительных психологических меха-
низмов, обеспечивающих: 1) адаптацию человека к множеству дина-
мичных актуальных условий социальной среды; 2) его ориентацию 
на часть для него субъективно значимых условий среды, в которой 
такие механизмы обеспечивают наилучшее физиологическое и пси-
хологическое функционирование человека; 3) упорядочение в про-
странстве–времени взаимодействий субъектов; 4) формирование 
приемлемых для большинства работников фрагментов субкульту-
ры среды организаций (групповых норм, ценностных ориентаций, 
смыслов труда и пр.).

VIII. Исторические тренды и возможные перспективы 
эволюции социальных объектов: структуры и компоненты 
«единиц» деятельности: «профессии», «специализации», 
«рабочие места»

Напомним, в начале ХХ ст. профессии описывались как некоторые 
целостные и почти неизменные феномены; формулирование требо-
ваний к работнику предлагалось как общий алгоритм его подготов-
ки, адаптации, оценке его качеств при отборе. В середине столетия 
появляются варианты формализации в описании разных профес-
сий: например, согласно модульному подходу (в нашей стране его 
апологетами выступали А. К. Маркова, В. Е. Гаврилов и др.), все они 
состоят из сравнительно небольшого числа базовых универсальных 
модулей, блоков, компонентов.

Если проблему содержания «профессии» рассматривать с пози-
ции структуры теоретического знания науки по В. С. Степину [30], 
то можно предложить иной способ экспликации феномена. Мно-
гие социальные и психологические феномены, такие как профес-
сия, профессиональная пригодность, профессиональная подготов-
ленность и пр., в науке первоначально рассматриваются в качестве 
идеальных теоретических объектов, ИТО, т. е., научных абстракций, 
характеристики и свойства которых выделяются на основании тео-
ретического и эмпирического изучения большого числа прототипов. 
На второй ступени познания такое описание объектов конкретизи-
руется; учитываются как общие, атрибутивные свойства ИТО, так 
и свойства определенного класса объектов, понимаемых как идеаль-



170

ные эмпирические объекты (ИЭО). Процесс решения конкретных на-
учных и практических задач (например, определения пригодности 
конкретного человека к данной профессии, состояния его трудовой 
мотивации, актуального уровня развития его профессионально важ-
ных качеств и т. п.) ведет к оперированию конкретными фрагмента-
ми реальности – реальными эмпирическими объектами (РЭО). К такой 
последовательности разработки объектов психологии труда можно 
отнести цепочку «профессии» (ИТО) – «специальность» (ИЭО) – «ра-
бочее место» (РЭО). Объекты первого и второго уровня мы рассмат-
риваем, понимаем, отображаем и описываем не иначе, как идеальные 
объекты (т. е., как научные абстракции), характеризуя их с большей 
или меньшей точностью и полнотой. И только на основании выяв-
ления свойств объектов на первом и втором уровне мы можем пере-
ходить к описанию конкретных явлений, процессов, свойств изуча-
емых фрагментов действительности.

В нашем подходе феномен «профессия» как целое, как ИТО, 
описывается посредством семнадцати составляющих – двенадца-
ти, представленных в анализируемых нами литературных источни-
ках [33, 36], каждое из составляющих выступает как ИЭО или РЭО 
(область приложения сил человека; общественно-полезная деятель-
ность; общность людей; деятельность, определяющая социальный 
статус человека; система социального вознаграждения; реальность, 
формируемая субъектом; система профессиональной подготовки; 
профессиональная картина мира; профессиональная этика; систе-
ма структурирования жизнедеятельности; система структурирова-
ния жизненного пути; система самосозидания). Следуя логике струк-
турного иерархического дифференцированного анализа к атрибутам 
«профессии» мы добавляем еще пять необходимых составляющих – 
иерархическую организацию, дифференциацию на специальности, 
существование как эволюционирующих сложных комплексов со-
циальных объектов разных типов, научное обеспечение технологий 
и учебно-методическое сопровождение подготовки субъектов. Та-
ким образом, феномен «профессия» как ИТО описывается посредст-
вом семнадцати составляющих. В первом приближении «специаль-
ность» как ИЭО описывается посредством девяти составляющих, 
также выступающих как ИЭО или РЭО (заданный предмет; задан-
ные цели; представления о результате; типовые средства деятель-
ности; режимы труда и отдыха; биомеханические и физиологичес-
кие особенности; система аттестации; система профессиональной 
реабилитации, система профессиональной переподготовки); РЭО 
«рабочее место» – семи РЭО (производственная среда; задачи; кон-
кретные средства деятельности; подготовленность; индивидуаль-
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ные особенности субъекта, деятельность как процесс решения ак-
туальных задач; продукты).

В рамках каждой «профессии» нередко весомо различают-
ся по средствам и результатам труда «специальности» (например, 
в границах профессии «врач» – хирург, терапевт, стоматолог, оку-
лист и др.); в русле «специальности» – особенности деятельности 
субъекта на разных «рабочих местах» (например, педиатра в спе-
циализированной городской клинике, районной и сельской поли-
клинике). В феномене «профессия» можно различать разные состав-
ляющие и разную эволюцию трех иерархически разных «единиц»: 
«профессия»–«специализация»–«рабочее место», три уровня их от-
ношений как: всеобщее–особенное–единичное. Из этого следует, 
что и профессиональный отбор, отбор к определенной специальнос-
ти, а равно – и успешность субъекта на конкретном рабочем месте, – 
определяются разными условиями. Следовательно, для прогноза 
успешности человека как субъекта и эффективности его деятельности 
на конкретном рабочем месте должно изучать разные индивидуаль-
но-психологические особенности человека. Прогностичными тех-
нологиями профессионального отбора будут именно трехуровневые, 
трехэтапные. На первом этапе проводится «профессиональный» от-
бор (профориентация, консультации); на втором – с учетом «специ-
альности»; на третьем – конкретного «рабочего места» в структуре 
конкретной организации, в составе конкретных рабочих групп. По-
добные трехуровневые, трехэтапные технологии отбора применялись 
в 1950–1960-х годах в СССР при отборе в первые отряды космонав-
тов, 1970–1980-х годах в практике комплектования некоторых под-
разделений вооруженных сил США, национальных сборных спор-
тивных команд в ГДР. Но потенциально лучшим подходом к решению 
целого класса кадровых вопросов следует признать не «профессио-
нальный отбор», а «профессиональный подбор» – как процесс изуче-
ния возможностей людей и их психологического сопровождения.

IХ. Парадигмы ХХ и ХХI ст.: задачи психологического 
сопровождения профессионального становления субъекта

В завершение обзора литературных источников и обобщения опыта 
решения задач оценки возможностей человека, кратко сформулиру-
ем основные тезисы, которые могли бы стать исходными для реше-
ния задач оценки персонала и кандидатов на работу в новых исто-
рических условиях.

 1. Исторические тенденции: изменения человека, организаций, техно-
логий. Многочисленные факты ускоряющихся изменений как ис-
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торические тенденции целесообразно рассматривать в качестве 
базовых положений, определяющих требования к новым соци-
альным технологиям.

 2. Национальные задачи, национальные идеи. Обратимся к опыту ре-
флексии типичного для всех стран и особенного для России. Со-
гласно оценке В. Цимбурского [38], Россия как геополитический 
объект представляет собой своеобразный «остров», имеющий 
уникальные этноцивилизационную платформу, географичес-
кое положение, актуальные и не решаемые на протяжении де-
сятилетий социальные и экономические задачи (не освоенные 
территории и др.), а также – окружение устойчиво недружест-
венных государств. В размышлениях А. С. Солженицына [28] 
констатируются драматичные социально-исторические осо-
бенности эволюции нашего общества и государства, предлага-
ется опыт осмысления нашей исторической ситуации и следу-
ющие из этого необходимые преобразования в разных сферах 
жизни; отмечается острая необходимость скорейшего перехо-
да к решению самых насущных национальных задач, ключевой 
из которых названо «сбережение народа». Не входя в разверну-
тые дискуссии признаем, мы не можем и не должны следовать 
исключительно лишь исторически апробированным в других 
странах социальным технологиям «управления человеческими 
ресурсами». Особенное и единичное в нашей исторической си-
туации требует осмысления и формулирования адекватных и ре-
ализуемых дисциплинарных задач.

 3. Задачи психологического сопровождения профессионального станов-
ления субъекта. Нашими задачами должны быть не одноактные 
«срезы» и оценки развития качеств человека, а последовательное 
изучение закономерностей эволюции как отдельных качеств, так 
и человека на протяжении его профессиональной жизни. В наш 
профессиональный тезаурус должны войти такие понятия, как «то-
чечное сопровождение», «персональный аудит», «согласование», 
«групповая интеграция», «перераспределение» и т. п.

Рассмотрим базовые положения, определяющие парадигмы про-
фессионального отбора ХХ и ХХI вв., их преемственность и возмож-
ное развитие. Выраженная динамичность изменений внутренней 
среды современных организаций требует разработки соответству-
ющих концепций управления человеческими ресурсами, в том чи-
сле – тех вопросов, которые на протяжении более столетия объеди-
нялись понятием «профессиональный отбор». Выделим несколько 
базовых тезисов:
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 1. Ретроспективную психодиагностику (т. е. диагностику по образ-
цам прошлого опыта) должна заменить диагностика проективная, 
перспективная, ориентированная на очередные задачи органи-
зации, на новые модели поведения и деятельности (т. е. на под-
бор и отбор персонала согласно условиям будущих задач).

 2. Уникальное сочетание условий реальной деятельности людей 
требует разработки соответствующих научных концепций. Про-
фессиональный отбор как методологическая установка на одно-
актную оценку человека и «отбраковку непригодных» должен 
быть замещен экологическим подбором, под которым должно по-
нимать процедуры согласования и учета множества актуальных 
условий пространства, времени, конкретных задач, индивиду-
альных особенностей членов контактных социальных групп.

 3. Возрастание роли каждого квалифицированного сотрудника 
в компании требует учета роли и статуса социальных единиц, 
более крупных, чем отдельный субъект (функциональных диад 
и триад, других малых социальных групп), взаимодействующих 
в актуальных контекстах формальных, неформальных и вне-
формальных подструктур организаций. Целесообразно и ведо-
мых подбирать не по усредненному «образцу», а согласно прин-
ципу дополнительности (качеств, индивидуальности и ресурсов 
субъектов совместной деятельности).

 4. Перспективным видится изучение не отдельных качеств, меры 
согласованности структур в организации человека (нейродина-
мического, психодинамического, личностного), самоподобия 
структур стилей деятельности.

 5. Важной и актуальной задачей видится необходимость создания 
и активного использования специалистами банков данных (т. е. 
расширение возможности «сквозного» обращения к эмпиричес-
ким данным разными специалистами). Целесообразно актуали-
зировать потенциал математической статистики, математи-
ческого моделирования. На смену тривиальному отбору, приему, 
увольнению должна прийти кадровая логистика (т. е. возмож-
ность проектирования потребности, управления и развития че-
ловеческих ресурсов не в границах отдельных компаний, а в мас-
штабе сети организаций, отрасли, региона, страны).

В целом, идеологемы и методология профессионального отбора, по-
лучившие свое концептуальное оформление в ХХ ст. должны быть 
переосмыслены. В ХХI ст. профессиональный отбор как процедура 
оценки персонала организации и кандидатов на работу должны рас-
сматриваться не как отдельные задачи оценки и отбраковки людей, 
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а как включенные в завершенные циклы взаимосвязанных задач – 
профессиональной ориентации, профессиональной консультации, 
профессионального обучения и переподготовки, оценки работы 
и аттестации, профессиональной реабилитации. Все взаимосвязан-
ные задачи психологического обеспечения профессиональной дея-
тельности (ПОПД) должны быть интегрированы и концептуально 
оформлены до их предельно широкой постановки – как психологи-
ческое сопровождение профессионального становления субъекта (ПС-
ПСС) на протяжении всей его трудовой жизни. Идеологемы ХХ ст. 
(минимизации инвестиций в человека, получение максимальной 
прибыли и т. п.) должны быть переосмыслены. Возможна и целесооб-
разна интеграция задач работодателя и работника, его личностного 
и профессионального развития и роста производительности труда, 
задач отдельной организации и общества в целом. Сбережение наро-
да должно рассматривать как ключевое положение новой парадиг-
мы профессионального отбора – парадигмы ХХI ст.

Заключение

Реальной альтернативой «аналитизму» во всех его проявлениях 
должна выступать ориентация на ключевые задачи России в XXI ст. 
Если Россия «остров» (по В. Цимбурскому), нам не нужно дожидать-
ся разработок наших зарубежных коллег, а должно самим создавать 
нам нужные социально-психологические технологии. Если глав-
ной национальной задаче, национальной идеей должно стать «сбе-
режение народа» (согласно А. И. Солженицыну), значит, решающим 
во всех наших деяниях должны становиться не краткосрочные «ак-
ты», а стратегические решения, ориентированные на долгую времен-
ную перспективу способы, формы, средства психологического сопро-
вождения профессионального становления субъекта, его развития 
как личности. Главными для нас должны стать не вопросы сиюми-
нутной занятости людей, не заполнения вакантных рабочих мест, 
а психологическое сопровождение профессионального становления 
субъекта в продолжении профессиональной жизни человека; изуче-
ние эффектов совместной деятельности, поиски условий порожде-
ния и использования интрасубъектных ресурсов. Приоритетным 
предметом для нас должны выступать не только отдельный человек 
как субъект, не решение задач оценки персонала и кандидатов на ра-
боту той или иной организации, но, прежде всего, рабочие группы 
и команды (в которых возможны синергетические эффекты, вследст-
вие перераспределения рабочих функций, вследствие актуализации 
дополнительности личностных, интеллектуальных и иных качеств 
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и социальных ролей); не только «действительное», измеримое «здесь 
и теперь», но и потенциально «возможное»; не только задачи управ-
ления и развития человеческих ресурсов в границах отдельных ком-
паний, но и в масштабе сети организаций, отрасли, региона, страны.
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Professional selection: social question, scientific concepts, 
paradigms of XX and XXI centuries

V. A. Tolochek
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Trends in historical changes in the state of social objects (people, social 
groups, organizations, institutions), subject areas and disciplinary methodo-
logy, psychologists’ understanding of the content of social inquiry are con-
sidered. Purpose of the research: a critical analysis of the theory and prac-
tice of solving the problems of professional selection; subject: professional 
selection as a scientific and scientific-practical problem; methods: histori-
cal and theoretical analysis, retrospective analysis of the results of empirical 
research. Hypothesis: The formulation of scientific and scientific-practical 
problems is determined by the interaction of a number of factors (the evo-
lution of social objects, actual and latent social request, the state of the me-
thodology and methods of the discipline etc.). Adequate methodological re-
flection of the state of social objects, forms of social request, the state of the 
methodology and methods of discipline contributes to the success of solv-
ing disciplinary and practical problems. It is stated: the main issues should 
not be the employment of people and the filling of vacant jobs; permanent 
tasks should be: psychological support of the professional development of the 
subject in the course of a person’s life; studying the effects of joint activities; 
search for conditions for the generation and use of intrasubject resources. The 
priority for the study should be not an individual person, but working groups 
and teams (in which synergistic effects are possible, due to the redistribution 
of work functions, due to the actualization of personal, intellectual and oth-
er qualities and social roles); not only the tasks of managing and developing 
human resources within the boundaries of companies, but also on the scale 
of a network of organizations, industry, region, country.

Keywords: professional selection, paradigms, tasks, professional formation 
of the subject.
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Мотивация профессиональной деятельности 
и кадровый дефицит

Л. В. Черемошкина

Московский педагогический государственный университет, 
Государственный гуманитарно-технологический университет, Москва, 
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При сломе государственного регулирования социально-трудовых 
отношений в конце 1980-х годов начались процессы, которые от-
разились на восприятии субъектом деятельности критериев ее эф-
фективности. Уничтожение ценностно-ориентационного единства 
в оценке значимости деятельности и основных ее показателей при-
вело к многовекторным процессам, разрушающим самоидентифи-
кацию человека как субъекта деятельности. Показано, что дефицит 
квалифицированных кадров, как системная проблема, обусловлен 
не только объективными причинами, но и субъективными фактора-
ми, в частности, деформацией профессиональной мотивации субъек-
та деятельности. Выделено 3 периода изменения структуры мотива-
ции деятельности: конец 1980-х–начало нулевых; первое десятилетие 
ХХI века; с 2011 г. по 2019 г. На основе полуструктурированного ин-
тервью, психологических консультаций и биографических данных 
показаны основные тенденции, определившие изменения мотива-
ции профессиональной деятельности преподавателей и медиков. 
Первый этап отличается депривацией потребности в безопасности; 
второй – «перегруженностью» денег дополнительными смыслами; 
третий – имитацией деятельности. Подчеркивается, что изучение 
качественных характеристик изменившегося субъекта деятельности 
с целью преодоления дефицита квалифицированных кадров должно 
стать предметом новой отрасли науки (комплекса научных направле-
ний) на основе базовых принципов отечественной психологии тру-
да: психологического анализа деятельности, диагностики и развития 
профессионально-важных качеств, закономерностей системогенеза 
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профессиональной деятельности с учетом макропсихологических по-
казателей состояния общества.

Ключевые слова: мотивация, субъект труда, потребность в безопаснос-
ти, деформация мотивации профессиональной деятельности, дефи-
цит квалифицированных кадров.

Постановка проблемы

Сегодняшний дефицит квалифицированных кадров – явление не но-
вое. На каждом этапе развития человечества проблема нехватки спе-
циалистов обнажается в зависимости от тех целей, которые стоят пе-
ред государством и обществом. Упадок отечественной экономики 
имеет глубокие корни, в том числе, и психологического характера. 
При сломе государственного регулирования социально-трудовых 
отношений в конце 1980-х годов начались процессы, которые отра-
зились на эффективности деятельности и на восприятии субъек-
том критериев оценки ее объективной и субъективной значимости. 
Уничтожение ценностно-ориентационного единства в оценке зна-
чимости деятельности, в целом, и основных ее показателей, в част-
ности, привело к многовекторным процессам, разрушающим са-
моидентификацию человека как субъекта деятельности. Видимая 
сторона последствий девальвации государственного регулирования 
трудовых отношений отразилась на снижении показателей качества 
и надежности деятельности во всех сферах хозяйствования, которое 
продолжается более тридцати лет. Опосредованное влияние этих раз-
рушений, имеющее непредсказуемый, латентный характер, находит 
выражение в изменении мотивации поведения человека как субъек-
та деятельности. Это касается всех периодов становления специа-
листа: от этапа выбора профессии и до осознания последствий на-
рушения нормативно одобренного способа действий.

Государственное регулирование социально-трудовых отноше-
ний в отечественном варианте предполагало разветвленную систе-
му центров профессиональной ориентации, профессиональной кон-
сультации, отделов научной организации труда, охраны здоровья, 
исследовательских лабораторий, комплексно занимавшихся сти-
мулированием трудовой активности на основе производственных 
и с учетом социально-психологических показателей. Незаинтересо-
ванность государства в сохранении трудовых ресурсов страны при-
вела к ликвидации подобных структур и, как следствие, к снижению 
качественных и количественных показателей совокупного субъек-
та труда. Качественные показатели совокупного субъекта труда об-
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условлены сопряженным развитием профессиональной мотивации 
и профессиональных способностей каждого субъекта деятельности.

Изучение закономерностей становления и функционирования 
профессиональной мотивации актуально в связи с появлением в со-
циально-трудовой сфере современной России устойчивых тенденций 
негативного плана, в первую очередь, низкой результативности хо-
зяйствования и снижения возможностей воспроизводства трудовых 
ресурсов. Потенциал совокупного субъекта труда определяет буду-
щее страны, но закономерности изменения его основных показателей 
практически не изучаются. Если и касаются этой темы, то вскользь, 
попутно с не менее важными, но все-таки иными, проблемами миг-
рации, межнациональных отношений, роли человеческого факто-
ра в аварийности производства, низкой производительности труда.

Постановка общегосударственной задачи наращивания чело-
веческого капитала должна опираться на анализ показателей со-
вокупного субъекта деятельности в разных сферах хозяйствования. 
Без оценки реального состояния социально-трудовых отношений 
и профессиональных ресурсов нельзя оформить политику в этом 
направлении. Риторические призывы о необходимости наращива-
ния человеческого капитала без четкой, научно-выверенной в го-
сударственных интересах стратегии приводят лишь к хаотическим 
мероприятиям без должного результата. Но если государство не учи-
тывает всех факторов воспроизводства собственных трудовых ре-
сурсов, то возникает масса угроз его существованию, вплоть до по-
тери суверенитета.

Снижение количественных показателей трудовых ресурсов об-
условлено не только естественной убылью трудоспособного насе-
ления, вымиранием профессий, исчезновением целых отраслей, 
но и качеством жизни как взаимодействием объективных показате-
лей и субъективного отношения к ним. Качество жизни оценивается 
человеком через наличие возможностей удовлетворения его потреб-
ностей как индивида, субъекта деятельности и личности. В услови-
ях предсказуемой или относительно предсказуемой политики госу-
дарства в области социально-трудовых отношений профессиональная 
деятельность рассматривается как основа стабильной жизни. Вы-
бор профессии и места работы, планирование профессиональной 
карьеры и судьбы зависят не только от глубины анализа собствен-
ных предпочтений, но и от возможностей потенциального места ра-
боты обеспечить надежную защиту от негативных факторов. Имен-
но неуверенность в завтрашнем дне, присущая большинству членов 
нашего общества, создает ту бытийную неопределенность, которая 
при сломе прежней системы управления изменила профессиональ-
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ную мотивацию субъекта труда. «Удельный вес» измененной про-
фессиональной мотивации работника в снижении эффективности 
деятельности еще предстоит выяснить. Но, очевидно, что поступа-
тельное наращивание компетенций обеспечивается системным вза-
имодействием профессиональной мотивации, специальных знаний, 
умений, профессиональных навыков и способностей. Компетент-
ность субъекта деятельности является эмерджентным свойством 
взаимосодействия его мотивации, способностей, знаний, умений 
и навыков. Не представляется возможным охватить в одной статье 
все аспекты этой актуальной, как в теоретическом, так и в практи-
ческом смысле, проблемы. В связи с этим сконцентрируем внима-
ние на описании особенностей мотивации субъекта труда в изменив-
шихся условиях жизни и деятельности, начиная с конца 1980-х годов.

Обозначить контуры изменений мотивации профессиональной 
деятельности как совокупности внутренних причин целенаправлен-
ного трудового поведения является целью настоящей статьи.

Этапы и методы исследования, испытуемые

Исследование продолжалось более 20 лет и включало несколько эта-
пов. Период с 1994 по 1998 год – пилотное исследование мотивацион-
ной сферы специалистов активного трудоспособного возраста, кото-
рое осуществлялось в условиях консультативной практики. Объем 
выборки на этом этапе составил 48 человек. Возраст: от 25 до 45 лет. 
Профессиональный состав: учителя, врачи, медсестры, научные ра-
ботники, госслужащие, преподаватели. В течение 2001–2002 гг. осу-
ществлен первый этап исследования, в котором участвовали 36 препо-
давателей в возрасте 30–45 лет (22 женщины и 14 мужчин), при этом 
10 человек являлись респондентами предыдущего (пилотажного) эта-
па. Второй этап исследования включал 2 серии: 2003–2004 гг. и 2009–
2010 гг. В исследовании 2003–2004 гг. участвовали преподаватели ву-
зов, объем выборки – 28 человек в возрасте от 25 до 50 лет, 20 женщин 
и 8 мужчин. 8 респондентов являлись «старожилами» опроса, они 
принимали участие в пилотажном исследовании и на первом эта-
пе интервьюирования. В 2009–2010 гг. осуществлена 2 серия вто-
рого этапа исследования, в котором участвовали 18 врачей (10 жен-
щин, 8 мужчин) и 18 медицинских сестер. Возраст: от 35 до 55 лет. 
Третий этап исследования был осуществлен в 2015 году. Объем вы-
борки – 18 преподавателей (15 женщин и 3 мужчин); возраст: от 37 
до 62 лет; кандидаты наук; стаж работы в системе образования от 12 
до 35 лет. Все 18 респондентов являлись участниками первой сери-
ей второго этапа исследования. Показатели профессиональной мо-
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тивации изучались с помощью полуструктурированного интервью: 
основной смысл выполняемой вами деятельности; чем стали ли бы 
заниматься при условии финансовой независимости; каковы наи-
более значимые результаты вашей работы; по каким причинам вы 
можете оставить работу; наиболее желаемые для вас результаты дея-
тельности, и др. Для подтверждения полученных выводов применя-
лись метод экспертных оценок и биографический метод. В 2019 го-
ду осуществлен четвертый этап исследования – повторный опрос 
экспертов, привлекавшихся к оценке мотивации и результативнос-
ти деятельности преподавателей. В качестве экспертов участвова-
ли: 2 заведующих кафедрами, 2 профессора и 2 доцента (профессио-
нальный статус на 2019 год). Необходимо было оценить состояние 
мотивации и результативность работы 16 участников предыдущих 
этапов исследования (14 доцентов и 2 профессоров) в возрасте от 40 
до 55 лет, деятельность которых была хорошо известна экспертам. 
Вопросы: деятельность преподавателя N ориентирована на качество 
обучения студентов или что-то иное; можно ли утверждать, что дея-
тельность преподавателя N направлена на достижение конкретных 
педагогических результатов, и т. д.

Примечание. Настоящая статья подготовлена по материалам не-
скольких относительно самостоятельных серий исследований, ре-
зультаты которых частично опубликованы [5, 6, 7, 8, 9]. При этом 
определенная часть респондентов-преподавателей (8 человек) участ-
вовали во всех сериях, начиная с пилотажного исследования. Ма-
териалы лонгитюдного исследования, в силу большого количества 
эмпирического материала, требуют отдельной работы. В настоящей 
статье данные лонгитюда использовались для подтверждения надеж-
ности полученных выводов.

Результаты исследования и их обсуждение

Особенности мотивации субъекта деятельности в 1990-е годы: 
депривация потребности в безопасности

Отчетливые признаки неблагополучия в сфере мотивации деятель-
ности проявились в начале 1990-х годов, в первую очередь, среди 
представителей социально-значимых сфер. По результатам консуль-
тативной практики, наблюдений и бесед с представителями различ-
ных профессий (от учителей до госслужащих) в течение 1994–1998 год 
выявилась объединяющая всех обращающихся за помощью особен-
ность – чувство незащищенности как индивида, субъекта деятель-
ности и личности.
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Результаты пилотажного исследования показали, что смена вида 
деятельности или места работы обусловлены депривацией потреб-
ности в безопасности, что, в свою очередь, влияет на структуру и со-
держание мотивации профессиональной активности.

Анализ материалов интервью работников социальной сферы вы-
явил: 1) сочетания мотивов профессионального поведения, устой-
чиво проявляющиеся в результативности деятельности; 2) неудовле-
творенную потребность в безопасности, определяющую специфику 
профессиональной мотивации [5]. Полученные в течение 1990-х го-
дов результаты исследования мотивации труда давали основания 
для прогнозирования негативных изменений потребностно-мотива-
ционной сферы субъекта деятельности в близкой перспективе и от-
даленной с учетом состояния социально-трудовой сферы. С этой 
целью в 2001 году было начаты исследования мотивации профес-
сиональной деятельности преподавателей и медиков, продолжав-
шиеся до 2019 года, количественные результаты которых представ-
лены в таблице 1.

Таблица 1 
Преобладающие мотивы профессиональной деятельности, %

Мотивы

Этапы исследования

2002 (пре-
подавате-

ли) 

2003–2004 
(препода-

ватели) 

2010–
2011 (ме-

дики) 

2015 (пре-
подавате-

ли) 

1 Благополучие семьи 21, 6 13,2 37,45 11

2 Материальные потребности 56,8 67,0 37,45 83,5

3 Общение, хобби 5,4 3,3 0 0

4 Известность, слава 5,4 6,6 0 0

5 Власть 10,8 6,6 0 0

6 Самореализация 2,7 3,3 5,6 5,5

7 Помощь другим 2,7 0 11,1 0

Материалы исследования 2001–2002 гг. позволили описать следу-
ющие сочетания мотивов педагогической деятельности по крите-
рию «основной смысл трудовой деятельности» (частота встречае-
мости указана в процентах от объема выборки): благополучие семьи 
(21,6 %); материальные потребности (56,8 %); общение, хобби (5,4 %); 
известность, слава (5, 4 %); власть (10,8 %); самореализация (2,7 %); 
помощь другим (2, 7 %).
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Оценка эффективности деятельности происходила на основе экс-
пертных заключений с учетом баланса вертикальных и горизонталь-
ных связей. В качестве показателей предлагалось учитывать: точность 
выполнения должностных обязанностей и надежность как вероят-
ность соблюдения нормативно – одобренного способа деятельнос-
ти вне зависимости от внешних обстоятельств. Были выявлены свя-
зи доминирующих потребностей и результативности деятельности 
в сложившихся для каждого испытуемого обстоятельствах. При оцен-
ке эффективности деятельности особое внимание уделялось наце-
ленности респондента на конечные результаты, на поиск новых ме-
тодик обучения, пролонгированную ориентацию преподавателя 
на качество знаний студентов. Выяснилось, что четкая и последова-
тельная ориентация на качество подготовки студентов присутствова-
ла лишь у 5,4 % респондентов. Эту группу составили преподаватели 
с доминирующей альтруистической мотивацией (2,7 %) и ориента-
цией на самореализацию (2,7 %). Риторическую заинтересованность 
в конечных результатах своей работы продемонстрировали препода-
ватели, отличающиеся мотивацией власти, самоутверждения (10,8 %), 
с ориентацией на благополучие семьи (21,6 %) и удовлетворение ма-
териальных потребностей (56,8 %). По оценкам экспертов результа-
тивность деятельности представителей этих групп была не высокой, 
в большинстве случаев оценивалась как средняя. Низкие результаты 
деятельности отмечались у тех, кого отличала ориентация на непро-
дуктивные виды активности: развлечения (5,7 %); популярность, сла-
ву, известность (5,7 %). Представители этих групп (10,8 %) находились 
на разных стадиях депрофессионализации: при наличии способнос-
тей, но при отсутствии профессиональной мотивации, утрачивали 
профессионально-важные качества. Исследования мотивационной 
сферы работников социально-значимых отраслей, выполненные в те-
чение 1994–2001–2002 годов, показали, что депрофессионализация 
субъекта деятельности как утрата готовности к выполнению функ-
ций по нормативно-одобренному способу, обусловлена состоянием 
профессиональной мотивации [5, 6].

Особенности мотивации профессиональной деятельности 
преподавателей и медицинских работников в 2003–2011 гг.: 
«перегруженность» денег дополнительными смыслами

В 2003–2004 гг. и в 2009–2010 гг. осуществлены 2 серии исследований 
особенностей профессиональной мотивации преподавателей и меди-
цинских работников. Обе серии проводились на основе полуструк-
турированного интервью с использованием биографического метода 
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и экспертного опроса, т. е. по опробованной ранее процедуре. Серии 
2003–2004 гг. и 2009–2010 гг. можно рассматривать в качестве вто-
рого этапа исследования. В исследовании 2003–2004 гг. участвова-
ли преподаватели вузов, объем выборки – 28 человек в возрасте от 25 
до 50 лет, 20 женщин и 8 мужчин, при этом 8 респондентов являлись 
«старожилами» опроса, они принимали участие в пилотном иссле-
довании и на первом этапе интервьюирования. Это обстоятельство 
способствовало дополнительному обсуждению мотивации профес-
сиональной деятельности с опорой на конкретные примеры, с уче-
том изменений социально-психологической атмосферы и способов 
управления, что увеличило надежность полученных результатов.

Основные выводы по материалам исследования 2003–2004 гг. 
следующие. Во-первых, симптомокомплексы доминирующих моти-
вов, за исключением альтруистической направленности, проявились 
вновь. Во-вторых, отчетливо обозначилась объединяющая всех ре-
спондентов особенность – деньги (зарплата, материальные стиму-
лы) обрели сверхзначимость, превратились в сверхценность [8]. До-
минирующие мотивы профессиональной деятельности проявились 
в следующем процентном соотношении: благополучие семьи (13,2 % 
от объема выборки); материальные потребности (67,0 %); развлече-
ния, хобби (3, 3 %); известность, слава (6,6 %); власть (6, 6 %); саморе-
ализация (3,3 %); помощь другим (0 %).

Анализ материалов интервью показал, что деньги превращают-
ся в мерило успеха во всех сферах жизни: 96,7 % наших респондентов 
устойчиво связывали и благополучие близких, и стремление занять 
руководящую должность, и общение по интересам помимо работы 
с наличием финансовой независимости. Стоит подчеркнуть, что речь 
идет не о мотивации предпринимателей или продавцов, а о вну-
тренних причинах профессиональной деятельности преподавате-
лей. Лишь один из 30 опрошенных назвал в числе приоритетных 
результатов своей деятельности знания студентов и характер их воз-
зрений на окружающую действительность. В 2009–2010 гг. была осу-
ществлена 2 серия второго этапа исследования особенностей про-
фессиональной мотивации медицинских работников [10]. Помимо 
полуструктурированного интервью применялись экспертный опрос 
и биографический метод.

Доминирующие мотивы профессиональной деятельности ме-
дицинских работников проявились в следующем процентном со-
отношении: благополучие семьи (37,45 % от объема выборки); мате-
риальные потребности (37,45 %); общение, развлечения, хобби (0 %); 
известность, слава (0 %); власть (0 %); самореализация (5,6 %); по-
мощь другим (11,1 %).
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Ответы респондентов-медиков отражали четкое представление 
о результатах их деятельности: помощь больному. Расхождений меж-
ду врачами и медсестрами по этому вопросу не выявлено. Однако, 
в число доминирующих мотивов медицинской деятельности попали 
и материально обеспеченная жизнь (37,45 %), и благополучие близ-
ких (37,45 %). Стоит подчеркнуть, что благополучие семьи в понима-
нии почти каждого респондента связывалось с наличием стабиль-
ной зарплаты, поэтому, можно допустить, что 74,90 % опрошенных 
были ориентированы на удовлетворение материальных потребнос-
тей. Ни власть (0 %), ни социальные потребности (известность, сла-
ва – 0 %, общение, развлечения – 0 %) с какой-либо определяющей 
их профессиональное поведение силой не проявились. Следует осо-
бо подчеркнуть, что ответы респондентов медиков и респондентов 
преподавателей были перенасыщены упоминаниями финансовых 
проблем: деньги, доходы, зарплата, кредиты. Результаты эксперт-
ного опроса и биографические факты подтверждают выводы, полу-
ченные по материалам интервью: каждый медик и некоторая часть 
респондентов-преподавателей тратили на получение денег значи-
тельно больше сил, чем они, условно говоря, того стоили. Другими 
словами, зарплаты наших респондентов не обеспечивали восстанов-
ление их физических и психических сил, которые они затрачивали 
на реализацию профессиональных функций [8, 10].

Особенности мотивации педагогической деятельности 
в 2011–2019 гг.: имитация деятельности

В 2015 при формировании выборки выяснилось, что 10 участни-
ков предыдущего этапа исследования покинули преподавательские 
должности. Респонденты, мотивация которых обусловлена домини-
рованием социальных потребностей (известность, социально-пси-
хологический статус, признание), предприняли попытку перейти 
на госслужбу (3 человека). Респонденты с преобладанием материаль-
ных потребностей занялись предпринимательством. 18 участников 
предыдущего этапа ответили на вопросы о мотивации их препода-
вательской деятельности. Кроме основных вопросов, имели место 
и дополнительные: как оцениваете результаты деятельности, удо-
влетворены ли работой, в чем выражаются результаты вашей дея-
тельности, каким представляется профессиональное будущее, и т. д. 
По материалам исследования 2015 года описаны следующие сочета-
ния мотивов педагогической деятельности по критерию «основной 
смысл трудовой деятельности» в следующем процентном соотноше-
нии: благополучие семьи (11 % от объема выборки); материальные 
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потребности (83,5 %); общение, хобби (0 %); известность, слава (0 %); 
власть (0 %); самореализация (5,5 %); помощь другим (0 %).

Результаты интервьюирования выявили отчетливую дефор-
мацию мотивации профессиональной деятельности преподавате-
лей. Во-первых, материальные потребности доминировали в от-
ветах 83,5 % опрошенных. 11 % респондентов работали в вузах ради 
обучения детей (благополучие семьи). Духовные и социальные по-
требности «ушли» на задний план: только 5,5 % от выборки отмети-
ли интерес к процессу и результату преподавания. Во-вторых, акту-
ализировалась потребность в безопасности. Каждый из участников 
опроса упоминал о необходимости ежегодного прохождения кон-
курса как об очевидной угрозе оказаться отстраненным от рабо-
ты. Во-вторых, почти все респонденты указывали на расхождение 
результатов педагогической деятельности с их оценкой со стороны 
руководства. Все участники опроса выразили несогласие с принци-
пами управления, принятыми на тех факультетах, где они работа-
ют. В-третьих, отвечая на вопросы о результатах работы, почти ни-
кто из преподавателей, за исключением одного, не обозначил в числе 
главных знания студентов или их готовность к будущей учительской 
деятельности. Речь шла о публикациях, индексе цитирования, кур-
сах повышения квалификации, участии в зарубежных конференци-
ях. Уточняющие вопросы интервьюера о мотивационной силе про-
цесса и результата преподавания оставались без ответа. Каждый 
из участников переформулировал эти вопросы через призму личной 
выгоды, в большинстве случаев, материальной. Результаты интер-
вью свидетельствуют о явном «упрощении» мотивационной сферы 
преподавателей: утрате ее многоуровневости, иерархичности, доми-
нировании материальных потребностей [9]. В 2019 году осуществлен 
повторный опрос экспертов, привлекавшихся к оценке мотивации 
и результативности деятельности преподавателей. По оценкам экс-
пертов, деятельность большинства преподавателей из данной выбор-
ки нельзя назвать результативной. В качестве причин указывались 
как отсутствие профессионально важных качеств, так и отсутствие 
заинтересованности в повышении качества подготовки студентов. 
Деятельность некоторых преподавателей эксперты назвали имита-
ционной. В первую очередь это относилось к тем преподавателям, ко-
торые: 1) активно использовали тестовые задания вместо традици-
онных ответов на экзаменах; 2) широко применяли взаимодействие 
со студентами по интернету вместо работы в аудитории; 3) не стре-
мились к индивидуальной работе со студентами. По мнению экс-
пертов, отсутствие нацеленности на результат создает видимость ра-
боты, это имитация деятельности. Контуры изменений мотивации 
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профессиональной деятельности, обозначенные на примере изуче-
ния мотивационной сферы преподавателей, позволяют рассматри-
вать дефицит квалифицированных кадров как системную пробле-
му, имеющую глубокие и малоизученные причины. В один «клубок» 
сплетаются процессы макроизменений и обусловленные ими прин-
ципиальные изменения качества жизни субъекта актуальной и по-
тенциальной деятельности. Качество жизни – взаимодействие объ-
ективных и субъективных показателей, в которых конкретизируется 
бытийный пласт жизни человека. Субъективные показатели качест-
ва жизни (удовлетворенность жизнью, удовлетворенность трудом) 
оказывают влияние на основные характеристики человека как субъ-
екта профессиональной деятельности, рост или снижение его трудо-
вого потенциала. Бытие каждого российского труженика при сломе 
прежней системы управления кардинально изменилось и немину-
емо привело к изменению его сознания: вместо сознания субъекта 
деятельности появилось сознание человека выживающего. Новые 
социально-трудовые отношения, тотальная незащищенность, не-
уверенность в завтрашнем дне привели и приводят к закономерно-
му ухудшению физического, психического и психологического здо-
ровья. Состояние здоровья субъекта деятельности, как физического, 
так и психического, является актуальной задачей подлинно междис-
циплинарных исследований. Психологическое здоровье трудоспо-
собного населения в значительной степени обусловлено отсутствием 
ценностно-ориентационного единства в обществе, в целом, и расхож-
дением глубинных тенденций между отдельными стратами, в част-
ности. «Приземленность» навязанных идеалов и ценностей не могла 
позитивно отразиться на специфике мотивации человека как личнос-
ти и как субъекта деятельности. Исчезла одухотворенность созида-
тельной деятельности, а вместе с ней и целеполагающая активность 
ее субъекта. Можно сказать, что на протяжении последних тридца-
ти лет мотивационная сфера субъекта деятельности последовательно 
деформируется. Деформация рассматривается как некое отклонение 
от нормы, которая в данном контексте предполагает многоуровне-
вость мотивационной сферы, ее иерархичность, сочетание не только 
материальных, но и социальных, и духовных потребностей. Дефор-
мация профессиональной мотивации субъекта деятельности приво-
дит к снижению всех показателей ее эффективности. Феноменоло-
гически деформация мотивационной сферы субъекта проявляется 
в неготовности принимать профессионально обоснованные реше-
ния, в желании уйти от ответственности, в незаинтересованности 
в конечном результате. В наиболее отчетливой форме деформация 
мотивации проявляется в имитации деятельности. Имитация дея-
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тельности – подмена процесса по достижению общественно-значи-
мого результата различного рода квазирезультатами.

Выводы

 1. Дефицит квалифицированных кадров обусловлен не только объ-
ективными причинами, но и субъективными факторами, в част-
ности, деформацией профессиональной мотивации субъекта 
деятельности.

 2. Выделено 3 периода изменения структуры мотивации деятель-
ности работников социально-значимых сфер с условными грани-
цами: конец 1980-х–начало нулевых; первое десятилетие ХХI ве-
ка; с 2011 по 2019 г.

 3. На основе полуструктурированного интервью, психологических 
консультаций и биографических данных показаны основные тен-
денции, определившие изменения мотивации профессиональной 
деятельности преподавателей и медиков. Первый период (1990-е 
годы) отличается депривацией потребности в безопасности; вто-
рой (первое десятилетие ХХI в.) – «перегруженностью» денег до-
полнительными смыслами; третий (2011–2019 гг.) – имитацией 
деятельности.

 4. Изучение качественных характеристик изменившегося субъ-
екта деятельности с целью преодоления дефицита квалифи-
цированных кадров должно стать предметом новой отрасли 
науки (комплекса научных направлений) на основе базовых 
принципов отечественной психологии труда. В первую оче-
редь, на основе соотношения интересов государства и лич-
ности, психологического анализа деятельности, диагностики 
и развития профессионально важных качеств, закономернос-
тей системогенеза профессиональной деятельности [1, 3, 11 и др.] 
и с учетом макропсихологических показателей состояния об- 
щества [2, 4].
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With the breakdown of state regulation of social and labor relations at the 
end of the 1980s, processes began that affected the perception by the subject 
of activity of the criteria for its effectiveness. The destruction of value-ori-
entational unity in assessing the significance of an activity and its main in-
dicators has led to multi-vector processes that destroy the self-identification 
of a person as a subject of activity. It is shown that the shortage of qualified 
personnel, as a systemic problem, is due not only to objective reasons, but 
also to subjective factors, in particular, the deformation of the profession-
al motivation of the subject of activity. There are 3 periods of changes in the 
structure of activity motivation: the end of the 1980s–the beginning of the 



2000s; the first decade of the XXI century; from 2010–2011 to 2019. On the 
basis of a semi-structured interview, psychological counseling and biogra-
phical data, the main trends are shown that determined the changes in the 
motivation of the professional activities of teachers and doctors. The first 
stage is characterized by the deprivation of the need for security; the sec-
ond – the “overload” of money with additional meanings; the third is by 
imitation of activity. It is emphasized that the study of the qualitative char-
acteristics of a changed subject of activity in order to overcome the short-
age of qualified personnel should become the subject of a new branch of sci-
ence (a set of scientific directions) based on the basic principles of domestic 
labor psychology: psychological analysis of activity, diagnostics and devel-
opment of professionally important qualities, regularities of the system gen-
esis of professional activity, taking into account the macropsychological in-
dicators of the state of society.

Keywords: motivation, subject of labor, need for safety, deformation of moti-
vation of professional activity, shortage of qualified personnel.
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Профессиональные дилеммы художника 
как кризисное состояние
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В статье рассматривается кризис как психологический феномен, 
предлагаются его классификации (нормативный, ненормативный, 
профессиональный, творческий). Художники, переживающие кри-
зисные состояния, чувствуют неудовлетворенность собой и своим 
творчеством, могут испытывать трудности в установлении контакта 
с социумом и определении целей. Длительное нахождение в кризи-
се приводит к созданию противоречащих сценариев и провоцирует 
возникновение профессиональных дилемм. В статье представле-
ны данные опроса художников. В исследовании выявлены соотно-
шение фаз кризиса и этапов возникновения и решения профессио-
нальной дилеммы.

Ключевые слова: кризис, профессиональные дилеммы, художник, 
профессиональная деятельность, выбор, профессионализация, твор-
чество.

Кризис как психологическая проблема

Человек с момента рождения не останавливается в индивидуальном 
развитии, происходят качественные переходы с одного этапа на дру-
гой. Такие переходы или ситуации становятся критическими, даже 
переломными моментами в жизни личности. Кризисные события 
возникают тогда, когда личность испытывает потребность в осво-
ении новой роли, а вместе с ней – изменении в ценностно-смыс-
ловой сфере. «Условная граница между старым и новым моментом 
называется кризисом» [12, с. 13]. Экстремальные и стрессовые си-
туации, а также эмоциональное напряжение могут приводить либо 
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к получению новых опыта и решений, либо к ухудшению физичес-
кого и психического здоровья.

Кризисная ситуация возникает, когда человек сталкивается с пре-
пятствием в реализации целей, но не может преодолеть их с помо-
щью привычных средств. Кризисы могут происходить при переходе 
с одного жизненного этапа на другой, то есть включены в жизнен-
ный цикл, а также могут стать следствием травмирующего события. 
Одним из условий возникновения кризиса является так называе-
мый отказ от ключевых потребностей личности, которые приводят 
к эмоциональному выгоранию и истощению ресурсов.

В научной литературе существует несколько классификаций 
кризисов. Исследователи выделяют: нормативные и ненорматив-
ные, экзистенциальные, профессиональный, творческий и другие 
виды кризисов. К нормативным и ненормативным кризисам отно-
сят те кризисы, появление которых человек может прогнозировать. 
Так, нормативные кризисы – «переходные этапы развития челове-
ка, которые занимают место между стабильными возрастными пе-
риодами» [8, с. 87]. Е. Л. Солдатова показала в своем исследовании, 
что личность переживает нормативный кризис в 3 этапа, такие, как: 
«предшествующий стабильный, нормативный кризис (включает в се-
бя 3 фазы) и следующий стабильный этап» [13, с. 40]. Она утверж-
дает, что личность имеет неустойчивые представления о себе, когда 
находится в критической (кульминационной) фазе, поэтому долгое 
пребывание на данной фазе может привести к дисбалансу в различ-
ных сферах жизнедеятельности.

В свою очередь, ненормативные кризисы – это те «внеочеред-
ные ситуации, которые возникают на любом этапе развития челове-
ка и связаны с переживаниями негативного характера (потеря близ-
кого, конфликты, болезни и т. д.)» [8, с. 87]. Ненормативные кризисы 
протекают у каждого человека по-разному и имеют свои особеннос-
ти, поэтому для того, чтобы их решить необходимо найти те способы, 
которые подойдут к конкретной ситуации. Ненормативные кризисы 
могут сопровождаться затруднениями в планировании будущего, об-
острением чувства одиночества, снижением физической активнос-
ти. Люди, переживающие данный вид кризиса, могут не справить-
ся без помощи окружения, так как отодвигают свои потребности 
на задний план и сосредотачиваются на негативных переживаниях.

С. Н. Петросьян выявила общие черты кризисов (как норматив-
ных, так ненормативных) и приходит к выводу, что «личность ис-
пытывает нарушение эмоционального баланса, которое приводит 
к истощению внутренних сил, апатии, равнодушному отношению 
к происходящему вокруг, а также опустошенности и укреплении 
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чувства нереализованности и разочарованности в профессиональ-
ной деятельности» [7, с. 91–92]. Обострение сомнений и противоре-
чий в переоценке своего жизненного пути, его последующем про-
ектировании связано с утратой основных ориентиров, как в жизни, 
так и профессии.

Кризисы и профессиональная деятельность

Изучением кризисов профессионального становления занимались 
Ю. П. Поваренков, Т. В. Кудрявцев, Э. Ф. Зеер, Э. Э. Сыманюк, Е. П. Ер-
молаева, Е. И. Гиниатуллина, Л. М. Митина, М. А. Бендюков и др. [5; 
8; др.]. В основе их исследований – психологические особенности 
кризисов профессионализации, ценностно-смысловые ориентации 
личности в период переживания кризиса, а также классификация 
кризисов и их влияние на профессиональное становление личности.

Личность, совершая выбор, вытраивает индивидуальную траек-
торию профессионального развития. Одним из этапов траектории 
или пути является творческая профессиональная самореализация, 
которая позволяет художникам создавать новые культурные продук-
ты и совершенствовать свои навыки. Обострение сомнений и про-
тиворечий в переоценке своего жизненного пути, его последующем 
проектировании связано с утратой основных ориентиров, как в жиз-
ни, так и профессии. «Потеря чувства идентичности и возможностей 
для творческой реализации способствуют возникновению внутри-
личностного конфликта, из которого молодой специалист не может 
найти выход» [11, с. 301]. Заниженная самооценка оказывает влия-
ние больше, чем оценка социума, с которым личность сотруднича-
ет и взаимодействует. Человек отказывается верить в свои способ-
ности, потому что не получал подтверждения того, что его действия 
являются правильными. В каждом действии он старается найти изъ-
ян не потому, что он действительно там имеется, а потому, что дру-
гого опыта оценки у личности не существует. Погружение в неудо-
влетворенность собой, несостоятельности, принижение достоинств 
ведут к разрушению личности как таковой. Заниженная самооцен-
ка приводит к деструктивным отношениям в семье, а в последствии 
с профессиональным сообществом.

Л. А. Головей приводит результаты исследования кризисных пе-
реживаний студентов во время обучения, которые показывают сни-
жение уверенности в правильности профессионального выбора к мо-
менту выпуска из высшего учебного заведения [3]. Исследователь 
связывает данное явление с ростом значимости профессионального 
развития, стремлению к самоконтролю и самореализации у студен-
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тов старших курсов. Также автор статьи обнаружила, что кризисные 
переживания у молодежи (20–28 лет) основываются на неопределен-
ности будущего. Выборку составили студенты гуманитарного, тех-
нического, экономического профилей высших учебных заведений, 
поэтому протекание данного процесса (отношения безошибочности 
выбора профессии) может иметь отличительные черты у художников.

В ходе исследования Н. О. Садовникова и Т. Б. Сергеева выяс-
нили, что кризис профессионального становления характеризуется 
низкими показателями смысложизненных ориентаций, например, 
как удовлетворенность собственной реализацией, а также наблю-
дается снижение уровня осмысленности будущего и невозможнос-
ти строить долгосрочные перспективы [10]. Исследование проводи-
лось среди педагогов общеобразовательных школ, другие группы 
специалистов не рассматривались, поэтому мы можем предполо-
жить, что у творческих личностей, в особенности у художников, мо-
гут быть выявлены схожие результаты и, возможно, пониженный 
уровень смысложизненных ориентаций является одной из харак-
терных черт кризиса в профессиональной деятельности.

А. В. Кибальник описывает факторы, влияющие на выбор лич-
ностью определенной стратегии поведения и способствующие пре-
одолению трудных жизненных ситуаций [6]. Например, выделяют-
ся мотивирующие факторы, которые содействуют конструктивному 
выбору, и демотивирующие, соответственно, препятствующие по-
строению целесообразной стратегии. Автор статьи проводит тео-
ретический анализ, поэтому не рассматривается конкретная про-
фессиональная группа, с помощью которой могли быть получены 
достоверные данные, и в чем заключаются, предположим, особен-
ности преодоления кризиса творческого становления.

Наряду с нормативными, ненормативными и профессиональ-
ными кризисами исследователи выделяют творческий, в основе ко-
торого отмечаются такие характеристики: апатия, разочарование, 
потеря ориентира, отсутствие новых идей, смыслов, целей, а также 
чрезмерная загруженность, как в профессиональной, так и других 
видах деятельности. Для художников творческий кризис знамену-
ется как процесс переживания, связанный с сомнениями в собст-
венном творчестве, уникальности и оригинальности идей, но у них 
появляется возможность, выйдя из критической ситуации, перейти 
на новый уровень качества в профессиональном плане [12].

Переживание творческого кризиса оказывает влияние и на дру-
гие аспекты жизни художника. Семья становится для него местом 
непонимания его внутренних конфликтов, потому что члены семьи 
могут не понимать его затруднений и предпочтут не говорить с ни-
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ми на подобные темы. Одной из причин нарушения коммуникации 
в семье может стать то, что члены семьи из другой профессиональ-
ной сферы (например, более стабильной, как в материальном отно-
шении, так и в карьерном продвижении, по их мнению). Соответст-
венно, они мало знакомы с особенностями арт-индустрии, поэтому 
предпочитают либо не вмешиваться, либо обвинить творческую лич-
ность в его выборе, либо активно помогать найти выход из ситуации, 
не понимая конечного результата, к которому стремится художник. 
Другой причиной может стать тот факт, что семья предоставит воз-
можность творческой личности самой решать свои трудности, то есть 
оставит ее без поддержки. В таком случае, художник, оставшийся 
наедине с внутренними противоречиями, закрывается от ближнего 
окружения, отказывается от любых отношений и обесценивает себя, 
свои цели и не видит будущего [13]. Художник, проходящий этапы 
кризиса, как мы видим, может испытывать трудности в установле-
нии контакта с окружающими, определении целей как профессио-
нальных, так и личностных, что может привести к созданию проти-
воречащих друг другу сценариев поведения, а также провоцировать 
возникновение профессиональных дилемм [1].

Профессиональные дилеммы художника

Художники стремятся к новаторству и оригинальности. Порой имен-
но в момент кризиса творческая личность находит свой стиль или из-
обретает новое направление в искусстве, добавляя неповторимые 
детали. С помощью креативности, творческого воображения, вы-
движения оригинальных идей, развитой социальной компетентнос-
ти творческие личности подтверждают свою уникальность, а также 
приобретают известность и занимают определенное место на арт-
рынке. Художники становится непредсказуемыми в творчестве, со-
здают произведения искусства, которые становятся достоянием 
мировой культуры. Кризисные ситуации, прежде всего, нарушают 
стандарты и стереотипы, перестраивают творческий путь. Возника-
ющие противоречия могут стать движущими силами и развивать ху-
дожника в личностном и профессиональном плане, либо могут ото-
двинуть его назад, на прежний уровень. В таком случае, художники 
начинают разочаровываться в себе и творчестве, не чувствуют удо-
влетворенности от проделанной работы и разрушают себя как лич-
ность и профессионала.

Проблемы художников, связанные с их профессиональной само-
реализацией, могут быть отражением общей неудовлетворенностью 
жизнью, кризиса (например, творческого) или противоречий и сом-
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нений в их уникальности и способностях. Обстоятельства, которые 
вынуждают человека находить новые решения являются неким ре-
зультатом его отношений с внешней средой (семья, друзья, колле-
ги и общество в целом), а также с внутренним миром, то есть самим 
собой [2]. В этих обстоятельствах формируются потребности в ува-
жении, любви, самореализации, а главное – в принятии себя и то-
го окружения, с которым взаимодействует человек. Существование 
потребностей становятся двигателем для достижения определенных 
результатов, но порой, чтобы перейти на иной уровень личностно-
го и профессионального роста, личности приходится сталкиваться 
не только с кризисами, но и профессиональными дилеммами. Воз-
никающие противоречия, из которых состоит дилемма, с одной сто-
роны, становятся для художника новым способом видения ситуации. 
С другой стороны, вырастают в непреодолимые препятствия, кото-
рое он не в состоянии преодолеть самостоятельно. Одной из осо-
бенностей успешности художника является его творческая инди-
видуальность, что проявляется в самобытном стиле его культурного 
продукта, который он выпускает. Отмечается тот факт, что худож-
ники производят единичный товар (продукт), которые показывает 
их исключительность и оригинальность, и именно это отличает та-
лантливую личность от массового производства. Одни авторы про-
изведений искусства сохраняют и передают традиции классицизма, 
другие – создают новые направления в современном изобразитель-
ном искусстве, но все они адресуют свое творчество зрителям, по-
этому художники создают проекты ради процветания и прогресса 
искусства и своей целевой аудитории.

Художник, с одной стороны, опирается на вкусы и предпочтения 
зрителя, из-за чего современное искусство воспринимается как отра-
жение культуры, но существует опасность в том, что его творчество 
найдет отклик у незначительной части аудитории. С другой сторо-
ны, выражая свой авторский стиль, сюжеты художника становятся 
смелыми, иногда вызывающими и пугающими, но тем самым автор 
проявляет индивидуальность и демонстрирует свободу от условнос-
тей, выходит за рамки сложившихся и устоявшихся представлений 
об искусстве. Проявление индивидуальности способствует твор-
ческому процессу в том, что становится «продолжением» самого ав-
тора произведения, например, художника. В большинстве случа-
ев, творческие личности работают самостоятельно, не привлекают 
помощников к созданию нового культурного продукта (произве-
дения искусства). Кроме отношений «художник-зритель» сущест-
вуют отношения «художник-арт-дилер». Арт-дилер, или продюсер 
(куратор, промоутер) именно тот специалист, который занимает-
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ся продвижением творчества художника и его имени (бренда, мар-
ки). Многие художники считают, что нет ничего сложного в сбыте 
картин, установлении новых контактов, продвижении на мировой 
арт-рынок. Они работают в мастерских, но, когда возникает потреб-
ность в продаже культурных продуктов или организации выставоч-
ного проекта, на них обрушиваются проблемы, потому что многие 
художники могут быть компетентны в области искусства, но не зна-
ют элементарных основ маркетинга, экономики и юриспруденции. 
Зависимость от предпочтений целевой аудитории и профессиональ-
ного сообщества (в том числе от команды, занимающейся продви-
жением) могут стать одной из причин развития сомнений, которым 
подвержены творческие личности.

Профессиональные дилеммы могут совпадать с прохождением 
фаз кризисов. Так, в предкритический этап возможно зарождение 
дилеммы, то есть она может стать, триггером из-за которого инди-
вид понимает, что прежняя профессиональная деятельность поте-
ряла свою привлекательность, и он хочет развиваться либо в схожей 
сфере, либо пробовать что-то иное, совершенно не похожее. Получив 
данный сигнал творческая личность идеализирует будущую профес-
сиональную деятельность, начинает приумножать свои возможнос-
ти, появляется излишняя самоуверенность [13]. Подобное самомне-
ние оказывает пагубное воздействие на отношения с окружающими, 
появляются конфликты. Личность не стремится решать возникаю-
щие проблемы, зачастую, ставит недостижимые цели и вследствие 
останавливается на одном месте и не получает желаемый результат. 
Возможно и иное развитие событий, когда предкритический этап 
становится причиной возникновения дилеммы, потому что непо-
нимание, как действовать дальше в новых обстоятельствах, ставит 
художника перед выбором: творческая самореализация или, напри-
мер, следование за предпочтением большинства. Отсюда, стабиль-
ность и гарантии в противовес непредсказуемости и креативности.

Критическая фаза может превратиться в череду выборов, кото-
рые не уменьшаются, а увеличиваются. Творческие личности ис-
пытывают неудовлетворенность собой, но, зачастую, не осознают 
причины возникновения дилеммы (или кризиса). Испытывая оди-
ночество, художник углубляется в проблемы, не стремится решить 
их, потому что не видит выхода и будущего в профессиональной 
деятельности. Отказывается от выражения своего авторского сти-
ля, потому что обесценивает себя. Художник чувствует упадок сил 
и отчаяние, растерянность, тревожность, занимается самоуничто-
жением, не видит источников вдохновения. Ухудшается его физи-
ческое состояние, он чаще устает, могут развиваться заболевания 
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на этом фоне (например, частные головные боли и т. д.). Его посе-
щают мысли об увольнении с прежнего места работы и перед ними 
возникают вопросы, связанные с тем, чтобы идти дальше самому 
(фриланс) или примыкать к новому коллективу.

Решение профессиональной дилеммы может стабилизировать 
ситуацию, а также поможет преодолеть кризисное состояние. Пере-
ход к фазе адаптации повышает ценность личности, потому что она 
способна совершать осознанные поступки и ставить цели на дол-
госрочную перспективу. Принятие, как слабых, так и сильных сто-
рон личности, способствует уверенности в себе и собственных ре-
сурсах [13]. Так, у художников появляется желание создавать новые 
культурные продукты, которые будут отражением их индивидуаль-
ности. Они обретают гармонию, наполнены новыми идеями, кото-
рые реализуются в последующем. Художники чувствуют вдохновение, 
потому что получают необходимую поддержу от социума, прини-
мают свой прошлый опыт и готовы совершенствоваться в будущем.

Фазы кризиса и этапы профессиональной дилеммы. Нами прове-
ден опрос среди 34 художников в возрасте от 23 до 35 лет, имеющих 
профильное образование – художественное, полученное в высшем 
и средне-специальном учебных заведениях. В опросе приняли учас-
тие художники из г. Тюмени, Москвы, Санкт-Петербурга, Краснояр-
ска, Краснодара, Новосибирска, Ростова-на-Дону и т. д. Исследова-
ние направлено на выявление соотношения фаз кризиса с этапами 
возникновения и решения профессиональной дилеммы. Результа-
ты представлены в таблице 1.

Мы предложили художникам характеристики каждой фазы нор-
мативного кризиса, которые Е. Л. Солдатова описывала в своем ис-
следовании [13, с. 109–111]. Характеристики не содержали название 
фаз с тем, чтобы у художников не возникло желания заранее пред-

Таблица 1 
Соотношение фаз кризиса с этапами прохождения дилеммы

Период, предшест-
вующий возникно-
вению профессио-
нальной дилеммы 

(зарождение) 

Возникновение 
профессиональ-

ной дилеммы
(наличие выбора) 

Решение профес-
сиональной ди-

леммы (принятие 
решения) 

Предкритичес-
кая фаза кризиса

14 17 3

Критическая 
фаза

20 11 3

Фаза адаптации 1 5 28
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видеть ответы. В ходе обработки данных методом частотного ана-
лиза пройдены следующие этапы:

 – сбор данных (форма опроса создана при помощи Google-forms, 
где каждый участник выбирал характеристики в соответствии 
со своими представлениями о фазах кризиса и этапах профес-
сиональной дилеммы);

 – подготовка исходной матрицы участников исследования (полу-
чение общей матрицы данных);

 – сравнение показателей по каждой фазе и этапу, соответственно;
 – интерпретация полученных данных.

В ходе частотного анализа нами установлено, что художники вы-
брали «периоду, предшествующему возникновению профессио-
нальной дилеммы» – критическую фазу. По мнению 20 участников 
данный этап соответствует такой характеристике: индивид отказы-
вается от отношений не верит в себя, сомневается в выборе, не спо-
собен сконцентрироваться на занятии, обесценивает собственные 
ценности и цели, а также он испытывает чувство одиночества и т. д. 
Объединив данные фазу и этап можно выделить то, что художни-
ки испытывают апатию и усталость, появляются первые сомнения 
в своем творчестве и понимают, что достигли определенного преде-
ла в профессиональном развитии.

По мнению художников (17 выборов) этапу «возникновение про-
фессиональной дилеммы» соответствует предкритическая фаза, кото-
рая содержит в себе следующее: индивид идеализирует образ будуще-
го и отказывается от прошлого. Он отказывается от прежней деловой 
активности, но стремится к новым целям и риску и др. В предкрити-
ческой фазе основным является то, что человек имеет опыт, но те ре-
шения, что принимались ранее не подходят в новых обстоятельст-
вах. Проведя параллели между этими фазой и этапом можно прийти 
к выводу о том, что, разочаровавшись в себе, художник ищет под-
держки в будущем, цепляется за него, но при этом нет четких ориен-
тиров, перспектив и не видна конечная цель, к которой он стремится.

Предкритическая фаза и сам кризис сливаются у художников, 
то есть они имеют нечеткие границы. Такое становится возможным, 
потому что существует сложность в отделении одного этапа от дру-
гого. Творческие личности, зачастую, не видят сам этап зарождения 
дилеммы, не понимают, где могут быть ее истоки, а переходят к по-
явлению сомнений, которые приобретают характер дилеммы. Дан-
ные фазы кризиса и этапы профессиональной дилеммы возникают 
из-за высокой загруженности работой вследствие чего появляется 
неуверенность в себе и образуется чувство пустоты.
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Завершающим этапом является «решение профессиональной ди-
леммы», где художники (28 выборов) нашли схожие черты с фазой 
адаптацией. В основе данной фазы то, что индивид принимает про-
шлое и настоящее и направлен на будущее. Он стремится к осознан-
ному выбору, уверен в себе и собственных ресурсах и т. д. При выборе 
данной характеристики (фазы) у испытуемых не возникло труднос-
тей, так как фаза адаптации представляется художниками, как пре-
одоление противоречий, но с дальнейшим построением перспектив 
в развитии себя как профессионала. У художников появляется воз-
можность к свободному самовыражению, открываются новые гори-
зонты и наступает этап для качественного преобразования профес-
сиональной деятельности.

Из выше сказанного мы можем сделать вывод том, что прохож-
дение кризисных фаз и этапов профессиональной дилеммы твор-
ческими личностями оказывают влияние на:

 – Физическое здоровье. Погружение в кризисное состояние, не-
возможность найти выход из сложившейся ситуации могут пере-
крывать, например, проблемы со здоровьем. Художники, которые 
длительное время пытаются решить внутренние противоречия 
или дилеммы, связанные с профессиональной самореализаци-
ей, забывают позаботиться о себе (отказываются от употребле-
ния пищи, не обращают внимания на общую усталость, бес-
сонницу, головные боли, а также сигналы, которые подает им 
организм). Также, наоборот, творческие личности стараются за-
глушить боль (употребляют успокоительные и лекарственные 
препараты без назначения врача).

 – Психическое здоровье. Монотонность работы, напряженность, 
опустошенность, недостаток энергии, конфликты с коллегами 
и др. приводят к ухудшению эмоционального состояния, что, 
в свою очередь, может привести к выгоранию (истощению), про-
фессиональной деформации и полному отказу заниматься про-
фессиональной деятельностью. При длительном нахождении 
в кризисе возможны резкие яркие эмоциональные проявления 
такие, как: истерики и агрессия, по отношению как к себе, так 
и к окружающим. Или наоборот, апатия и появление тревож-
ности.

 – Продуктивность – появляется усталость из-за чрезмерной за-
груженности. Художники могут участвовать в нескольких про-
ектах (двух, трех и более) одновременно. Они вкладывают свои 
силы и работают на пределе возможностей, что приводит к сни-
жению работоспособности и истощению ресурсов. Отмечается 
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потеря интереса к приобретению нового опыта и своей профес-
сиональной деятельности. Художники, в таком случае, работа-
ют не на качество своего культурного продукта (повышение мас-
терства, применение различных техник), а на количество.

 – Оригинальность идей. Опасность заключается в том, что худож-
ник, разочаровавшись в себе и собственном творчестве, стара-
ется скрыть индивидуальность. Он предпочитает не рисковать 
и не пробовать новые направления в работе, появляется угро-
за в потере идентичности. В таком случае, художник ориенти-
руется на потребности большинства его целевой аудитории, то, 
что пользуется спросом, но не выражает себя через искусство.

 – Удовлетворенность от проделанной работы. Творческая лич-
ность, не получая признания от окружающих и подтверждения 
своей нужности и значимости, находится в постоянном пои-
ске ошибок и недочетов в своей работе. Художник не стремится 
учувствовать в выставочных проектах, не занимается самораз-
витием, изолируется от социума и, как следствие, бросает нача-
тое дело и уходит в поиски себя, потому что его ожидания рас-
ходятся с реальностью.

 – Выстраивание отношений с окружающими. Художник погру-
жается во внутренний мир, не делиться своими переживания-
ми и замыкается в себе. Он отдаляется от референтной группы, 
потому что ему комфортнее остаться наедине с собой. Однако, 
появляются риски, связанные с тем, что художник, например, 
потеряет связь с профессиональным сообществом, так как об-
щение в кругу коллег помогает в обретении нового опыта, об-
мене идеями и участии в совместных проектах и как следствие 
продвижении творчества и имени художника. Следующим рис-
ком служит то, что погружение в творчество требует от худож-
ника эмоциональных затрат, поэтому они становятся скупыми 
на выражение эмоций с близкими. Следовательно, потеря эмо-
циональных связей приводит к нарушению коммуникаций и раз-
рыву отношений.

Таким образом, в большинстве случаев, преодоление кризиса про-
фессионального становления и решение профессиональных ди-
лемм является мотивом для достижения новых высоких результатов 
в деятельности, перехода на новый качественный уровень создания 
культурных продуктов, личностного и профессионального роста, 
обретения чувства идентичности и утверждения своего места в об-
ществе [4]. Удовлетворенность жизнью, профессиональной деятель-
ностью, собственным творчеством, а также социальная поддержка 
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помогают художнику преодолевать фазы кризиса (как творческого, 
профессионального, так нормативных и ненормативных) и этапы 
профессиональной дилеммы.
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Professional dilemmas of the artist as a crisis state
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In this article, the crisis is considered as a psychological phenomenon, its 
classifications are distinguished (normative, non-normative, professional, 
creative). Artists, who are experiencing a crisis state, feel dissatisfied with 
themselves and their work may have difficulties in establishing contact with 
society and defining goals. Prolonged presence in a crisis leads to the cre-
ation of conflicting scenarios and provokes the emergence of professional 
dilemmas. The article presents the survey data among artists. The study re-
vealed the correlation between the phases of the crisis and the stages of the 
emergence and solution of the professional dilemma.

Keywords: crisis, professional dilemmas, artist, professional activity, choice, 
professionalization, creativity.
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Анализ сложных ситуаций служебной деятельности 
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на начальном этапе профессионального становления
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В статье анализируется содержание понятия «сложная ситуация слу-
жебной деятельности» сотрудников органов внутренних дел на началь-
ном этапе профессионального становления. На основании изучения 
обобщенных сложных ситуаций, описанных сотрудниками органов 
внутренних дел, формулируются причины их возникновения, дает-
ся описание основных элементов профессиональных затруднений. 
Подчеркивается ведущая роль руководителя, наставников и коллег 
в преодолении трудностей адаптации, выделяются отдельные формы 
их работы, способствующие успешному преодолению трудностей на-
чального этапа профессионального становления сотрудников органов 
внутренних дел. Обращается внимание на значение профессиональ-
ной подготовки сотрудников органов внутренних дел и использова-
ние в ходе обучения специально разработанных практических ситу-
аций для формирования мотивационной готовности к выполнению 
служебных задач и преодолению указанных трудностей.

Ключевые слова: этапы профессионального становления, началь-
ный этап профессионального становления, служебная деятельность, 
сложные ситуации служебной деятельности, направления преодо-
ления сложных служебных ситуаций, профессиональное обучение.

Профессиональное становление сотрудников органов внутренних 
дел представляет собой поэтапное включение в систему служебных 
отношений, раскрытие содержания профессиональной деятельнос-
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ти, выбор типа поведения в соответствии с необходимостью решения 
выполняемых задач, а также преодоление возникающих трудностей.

Особенности процесса профессионального становления доста-
точно широко изучены в отечественной и зарубежной научной ли-
тературе. Психологический анализ профессиональной деятельнос-
ти проведен А. А. Бодалевым, Е. А. Климовым, В. Д. Шадриковым, 
Г. В. Суходольским, А. В. Карповым, А. К. Марковой, Ю. П. Пова-
ренковым, Л. М. Митиной, И. С. Пряжниковым, Н. П. Ерастовым, 
Г. М. Зараковским, В. И. Медведевым, А. Ф. Караваевым и другими 
авторами. В их работах отмечается комплексный подход к изучению 
профессиональной деятельности, развитию и становлению субъ-
екта труда, профессионально-важных качеств. В. Д. Шадриковым, 
Е. А. Климовым, Э. Ф. Зеером, Д. Сьюпером, Д. Холландом описаны 
этапы и сущность процесса профессионального развития. В психо-
логических концепциях Ф. Парсонса, Г. Богена, У. Мозера, Е. Бор-
дина, Е. Роу, X. Томэ, Г. Риса, Д. Тидемана и других авторов указано 
взаимовлияние индивидуальных особенностей и профессиональ-
ных требований на развитие личности профессионала. Следует от-
метить, что в зарубежной психологической литературе понятие «про-
фессиональное становление» рассматривается в рамках направления 
«психологии карьеры» или «карьерного развития» (Ф. Паркинсон, 
Э. Шпрингер, Ш. Бюллер).

На современном этапе актуальным вопросом является прове-
дение исследований, направленных на реализацию в практической 
деятельности научно-обоснованных идей социально-психологичес-
кой адаптации сотрудников органов внутренних дел на начальном 
этапе профессионального становления [2, 6, 7, 10 и др.].

Обобщая представления отдельных авторов, содержание науч-
ных теорий и концепций профессионального становления, можно 
заключить следующее:

 1) профессиональное становление представляет собой поэтапный 
процесс изучения профессии (специфики и содержания работы, 
требований, социального окружения), отношения к профессии, 
формирования профессионально-важных качеств личности, на-
копления опыта;

 2) данный процесс является неравномерным и гетерохронным;
 3) переход от одного этапа к другому сопровождается кризисами;
 4) противоречия возникают между ожидаемыми событиями и ре-

альностью (ранее сформированными представлениями и фак-
тическим содержанием работы), образом себя как специалиста 
и объективными требованиями профессии, установками, реа-
лизацией актуальных потребностей и др.;



210

 5) на этапе образования профессиональных намерений формиру-
ется готовность к предстоящей трудовой деятельности, прояв-
ляющаяся во внутреннем согласии к изменению образа жизни, 
привычных социальных связей, стремлении к самообразованию;

 6) степень готовности к труду – сложное качество личности, вклю-
чающее в себя мотивационные, эмоциональные, волевые ком-
поненты личности.

С целью изучения противоречий, возникающих на начальном эта-
пе служебной деятельности, было проведено исследование, направ-
ленное на анализ сложных ситуаций служебной деятельности со-
трудников органов внутренних дел и поиск путей их преодоления.

В психологической литературе дается определение ситуации – 
как системы объективных и субъективных элементов, «результат 
активного взаимодействия личности и среды» [4, с. 74]. Примерами 
служебных ситуаций деятельности сотрудников органов внутренних 
дел могут выступать: выполнение многочисленных задач по охране 
общественного порядка и обеспечению общественной безопасности 
в соответствии с направлениями деятельности полиции, указанны-
ми в ст. 2 Федерального закона от 7 февраля 2011 года № 3-ФЗ «О по-
лиции» [8], взаимодействие с различными категориями граждан, об-
щение в служебном коллективе. Восприятие служебной ситуации 
как сложной будет зависеть от наличия ресурсов. На фоне постоян-
ных противоречий между привычным образом жизни и жесткой ре-
гламентации [7, с. 6–18], ситуации служебной деятельности могут вос-
приниматься сотрудниками органов внутренних дел, как сложные, 
вызывающие растерянность, негативные эмоции и неспособность 
их преодолеть самостоятельно. Несмотря на то, что в психологичес-
кой литературе выделяют различные уровни сложности ситуаций: 
повседневные, трудные, трудные ситуации, выходящие за рамки по-
вседневности (высокой степени сложности) [9, с. 31], проведенные 
исследования показывают, что возникают затруднения в их отнесе-
нии к указанным уровням. Для целей анализа вопроса о содержании 
сложных ситуаций служебной деятельности сотрудников органов 
внутренних дел и их преодоления на начальном этапе профессио-
нального становления будем придерживаться следующей классифи-
кации ситуаций служебной деятельности: а) повседневные (типич-
ные); б) сложные (требующие усилий по их преодолению).

На основании изучения психологических особенностей про-
фессиональной адаптации сотрудников органов внутренних дел 
на разных этапах профессионального становления, были выявлены 
сложные ситуации, описание которых позволяет субъектам деятель-
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ности выделять и осознавать требования, объективно или субъек-
тивно предъявляемые к личности [3, с. 126]. Отметим, что в оценке 
сложности ситуации значительную роль играет субъективный фак-
тор – индивидуальное восприятие. В контексте данного изложения, 
определим понятие служебной деятельности сотрудников органов 
внутренних дел как последовательное решение служебных задач 
и преодоление различных по степени сложности ситуаций.

С целью изучения профессиональных затруднений сотрудников 
органов внутренних дел на разных этапах служебной деятельности 
проведен анкетный опрос, в котором приняло участие 105 сотрудни-
ков, проходящих службу в различных подразделениях (патрульно-
постовой службы полиции, участковых уполномоченных полиции, 
сотрудников дежурных частей, охранно-конвойных подразделений 
полиции, государственной инспекции безопасности дорожного дви-
жения), стаж службы которых в органах внутренних дел составил:

 – от 1 года до 3 лет – 52 человека;
 – от 3 до 10 лет – 28 человек;
 – свыше 10 лет – 25 человек.

Обработка и анализ полученных данных проводились в несколь-
ко этапов:

 – анализировались все ответы опрошенных сотрудников с целью 
изучения, описания и обобщения сложных ситуаций служеб-
ной деятельности;

 – анализировались ответы сотрудников на начальном этапе про-
фессионального становления с целью выделения структурных 
элементов сложных ситуаций;

 – проводился анализ и описание направлений преодоления слож-
ных профессиональных ситуаций.

1 этап. Изучение содержания понятия «сложные ситуации 
служебной деятельности» сотрудников органов внутренних дел

Сотрудникам предлагалось ответить на вопрос: «Что такое сложная 
служебная ситуация? Опишите такую ситуацию».

Из 105 человек на поставленные вопросы ответили 79. Остальные, 
26 сотрудников, затруднились с ответом. У 19 сотрудников, не отве-
тивших на данные вопросы, стаж службы в органах внутренних дел 
составляет менее 3-х лет, у 7 – более 10 лет. Предполагаем, что затруд-
нения с ответами могут свидетельствовать об отсутствии в профес-
сиональной деятельности сложных служебных ситуаций (ситуации 
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не были субъективно восприняты как сложные), либо о проявлении 
психологической защиты по типу вытеснения.

По результатам исследования сформулировано обобщенное по-
нятие сложных профессиональных ситуаций, выделены структур-
ные смысловые элементы таких ситуаций.

Сложные служебные ситуации – это ситуации, характеризую-
щиеся внезапностью, новизной, неопределенностью, немедленным 
реагированием, требующие опыта их преодоления, психологичес-
ких навыков саморегуляции, поддержки и одобрения, преодоления 
физического напряжения сил.

Приведем в качестве примера обобщенные сложные ситуации, 
описанные сотрудниками органов внутренних дел.

Ситуация 1

Сотрудник государственной инспекции безопасности дорожного дви-
жения. Стаж службы в органах внутренних дел составляет 2 года. 
«Сложная ситуация – вынужденное выполнение несвойственных 
ранее обязанностей». Пример: «Начальник подразделения ушел в от-
пуск, я остался один в отделении, и по территориальности пришло 45 
материалов со сроками исполнения».

Причина возникновения сложной ситуации: сложность подоб-
ных ситуаций включает в себя, прежде всего, новизну и непривыч-
ность, сотрудники подчеркивают расширение своих должностных 
полномочий, выполнение ранее не свойственных задач.

Ситуация 2

Сотрудник патрульно-постовой службы полиции. Стаж службы в ор-
ганах внутренних дел составляет 1 год. «Сложная ситуация – это 
ситуация неопределенности». Пример: «Выехали на вызов, где муж-
чина избивал сожительницу. После прибытия на место совершения 
противоправных действий, мужчина дверь не открывал. В соответст-
вии с положениями ст. 15 Федерального закона от 7 февраля 2011 го-
да № 3-ФЗ „О полиции“, мы проникли в жилое помещение, где пресекли 
противоправные действия».

Причина возникновения сложной ситуации: сложность таких си-
туаций вызвана непредсказуемостью событий, трудностями в их про-
гнозировании, необходимостью действовать в точном соответствии 
с требованиями законодательства, опасениями, связанными с воз-
можностью оценки действий сотрудников полиции как неправомер-
ных при проникновении в жилое помещение.
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Ситуация 3

Помощник оперативного дежурного дежурной части отдела внутрен-
них дел. Стаж службы в органах внутренних дел составляет 2 года. 
«Сложная служебная ситуация – это внезапно возникшая ситуация, 
которая требует незамедлительных решений». Пример: «Сложная си-
туация возникает тогда, когда ты остаешься один в помещении де-
журной части (другие сотрудники, за считанные минут могут выйти 
по решению служебных вопросов) и именно в это время поступают со-
общения о происшествиях и преступлениях, при этом свободных наря-
дов нет, и следственная оперативная группа тоже находится на вые-
зде. Приходится перераспределять и направлять наряды в места, где 
они нужны в первую очередь, где имеется непосредственная угроза 
для жизни и здоровья граждан. Но остается сомнение в правильности 
решений».

Причина возникновения сложной ситуации: режим работы 
в условиях ограниченного времени, немедленного принятия реше-
ний по управлению силами и средствами, ограниченные возмож-
ности их использования в связи с задействованием нарядов при ре-
агировании на иные происшествия, осознание ответственности 
за происходящие события, поступление повторных звонков от за-
явителей по данному происшествию, при необходимости быстрого 
реагирования, требование от руководства территориального органа 
МВД России доложить о принятых мерах после информации о про-
исшествии вызывают психологическое напряжение.

Ситуация 4

Сотрудник патрульно-постовой службы. Стаж службы в органах вну-
тренних дел составляет 2 года. «Сложная ситуация – это, прежде 
всего, чрезвычайная ситуация, требующая правильных решений, 
не имея при этом опыта в данном направлении работы». Пример: 
«Были сложные ситуации, с которыми помогли коллеги».

Причина возникновения сложной ситуации: типичная, на наш 
взгляд, трудность сотрудников на начальном этапе профессиональ-
ного становления, недостаток знаний и умений актуализируют по-
требность в помощи и поддержке.

Ситуация 5

Сотрудник изолятора временного содержания подозреваемых и обвиня-
емых органов внутренних дел. Стаж службы в органах внутренних дел 



214

составляет 2 года. «Сложная служебная ситуация – это, на мой 
взгляд, трудности, сложившиеся на рабочем месте, в первую оче‑
редь, по психологическим причинам». Пример: «В первое время сложно 
работать с лицами, содержащимися под стражей, так как не знаешь 
их особенностей поведения, некоторые из них ранее уже привлекались 
к уголовной ответственности».

Причина возникновения сложной ситуации: в ряде ситуациях 
сотрудники, впервые принятые на службу в органы внутренних дел, 
описывают чувство растерянности по причине недостатка знаний 
и опыта, эмоционального напряжения, связанного с оценкой пра-
вильности принятых решений, возникают негативные эмоции и по-
требность в саморегуляции в момент и после возникновения слож-
ных ситуаций.

Ситуация 6

Полицейский специального приемника для содержания лиц, подвергну-
тых административному аресту. Стаж службы в органах внутрен-
них дел составляет 2 года. «Сложная служебная ситуация – это 
ненормированный рабочий день».

Причина возникновения сложной ситуации: практически каж-
дый сотрудник органов внутренних дел сталкивается с проблемой 
планирования своего рабочего и личного времени, распределения 
физических и психологических сил, многие сотрудники осознают, 
что рабочие нагрузки могут приводить к усталости, потере бдитель-
ности, возникновению отрицательных эмоциональных состояний.

Для феноменологического описания сложных ситуаций служеб-
ной деятельности, полученные ответы сотрудников органов вну-
тренних дел были проанализированы путем выделения смысловых 
структурных элементов.

2 этап. Анализ ответов сотрудников начального этапа 
профессионального становления с целью выделения 
структурных элементов сложных служебных ситуаций

При описании служебных ситуаций сотрудники называли трудности, 
наличие которых позволяло отнести их к категории сложных ситуа-
ций. Таким образом, были определены элементы (ключевые, смыс-
ловые акценты) профессиональных затруднений.

Указанные сотрудниками элементы сложных ситуаций были 
объединены следующим образом:
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Таблица 1 
Элементы сложных ситуаций и их описание

Элементы сложных ситуаций Описание

1. Новизна и необычность 

– Ранее такие ситуации не встречались 
в служебной деятельности сотрудников;

– ситуации выходили за пределы выполне-
ния привычных служебных обязанностей

2. Неопределенность
Неоднозначность решения проблемы, труд-
ности в прогнозировании развития ситуации

3. Внезапность возникновения, 
потребность в немедленном 
реагировании

Необходимость в принятии решений, 
отсутствие возможности убедиться в его 
правильности

4. Отсутствие опыта решения 
подобных ситуаций

Ситуации требовали применения 
дополнительных знаний и навыков

5. Психологическая 
неготовность 

– Наличие морально-психологических сил;
– умение преодолеть страх и неуверенность 

в себе;
– отсутствие поддержки коллектива 

и руководителя

6. Физическая 
неподготовленность 

– Отсутствие физической выносливости;
– усталость, вызванная длительностью тру-

да без отдыха, превышение нагрузки 
на сотрудника

 – отсутствие опыта решения проблем в прошлом (25 ответов, что со-
ставило 32 % от числа всех ответов сотрудников) (элемент слож-
ной ситуации № 4, представленный в таблице 1);

 – физическая неподготовленность (19 ответов – 24 %) (элемент 
сложной ситуации № 6);

 – недостаточная психологическая готовность (18 ответов – 23 %) 
(элемент сложной ситуации № 5);

 – невозможность или неумение адекватно отреагировать на ситу-
ацию (13 ответов – 16 %) (объединение элементов сложной ситу-
ации № 1–3).

Результаты исследования позволяют описать и проанализировать 
приведенные элементы сложных служебных ситуаций:

 1. Отсутствие опыта решения проблем в прошлом, наличие кото-
рого позволяет строить позитивный прогноз в решении служеб-
ных ситуаций, формировать установку на успех, снижать эмо-
циональное напряжение во время возникновения стрессовых 
ситуаций [11, с. 14].

 2. Описание трудностей, связанных с физической неподготовлен-
ностью сотрудников органов внутренних дел может указывать 
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на истощение ресурсов нервной системы, необходимости разви-
тия физической выносливости, активное применение навыков 
саморегуляции, поддерживание в служебных коллективах атмо-
сферы товарищества для справедливого и равномерного распре-
деления нагрузок.

 3. Недостаточная психологическая готовность. В соответствии 
с п. 4.2. Порядка морально-психологического обеспечения дея-
тельности органов внутренних дел Российской Федерации, 
утвержденного приказом МВД России от 25 декабря 2020 го-
да № 900 «Вопросы организации морально-психологического 
обеспечения деятельности органов внутренних дел Российской 
Федерации», морально-психологическая готовность личного 
состава к оперативно-служебной деятельности определяется 
как состояние сознания и психики сотрудников, отражающее 
их нацеленность, активность, настроенность и мобилизован-
ность на преодоление возможных трудностей, обеспечивающее 
результативность и качество выполнения оперативно-служебных 
задач [1].

В структуре готовности к профессиональной деятельнос-
ти можно выделить компоненты, представленные в таблице 2 
[11, с. 83–84].

 4. Невозможность или неумение адекватно отреагировать на ситу-
ацию. Данный элемент содержит трудности, связанные с регу-
ляцией эмоционального состояния, принятием решения в со-
ответствии с требованиями действующего законодательства. 
Состояние невозможности или неумения адекватно отреагиро-
вать на сложную профессиональную ситуацию вызвано внезап-
ностью, новизной, неопределенностью, необычностью ситуации, 
дефицитом времени, что затрудняет возможность прогнозирова-
ния событий, контроля и приводит к увеличению эмоциональ-
но-ориентированных стратегий поведения.

Изучение элементов сложных профессиональных ситуаций позво-
ляет отметить следующее:

 – По результатам анкетного опроса 23 сотрудника (29 %) дали 
определение понятию «сложная служебная ситуация», при этом 
не описали их содержание, поясняя это тем, что сложных ситу-
аций в их служебной деятельности не возникало.

 – В рамках рассматриваемой темы, информативными являются сле-
дующие ответы: «Сложных ситуаций в работе не было и, надеюсь, 
что не будет». Таких ответов не много (3 ответа – 4 %). Но в них 
отсутствуют важные компоненты психологической готовности 



217

к профессиональной деятельности – мотивационный, познава-
тельно-оценочный, мобилизационно-настроечный.

 – Трудные служебные ситуации часто сопровождаются негатив-
ными эмоциональными состояниями, могут ослаблять мотива-
цию, уверенность в себе, сотрудники, оказавшиеся в таких си-
туациях, нуждаются в помощи и поддержке.

3 этап. Анализ и описание способов и приемов преодоления 
сложных профессиональных ситуаций

Сотрудникам органов внутренних дел были заданы вопросы: «Как вы 
считаете, способен ли сотрудник полиции, впервые принятый 
на службу по должности служащего „Полицейский“, самостоятель-
но преодолеть сложные служебные ситуации? Обоснуйте свой от-
вет». На данный вопрос не ответили 9 сотрудников, что составило 9 %.

Полученные ответы 96 сотрудников распределились следую-
щим образом:

 – «Сотрудник полиции, впервые принятый на службу в органы вну-
тренних дел во должности служащего „Полицейский“, неспособен 
самостоятельно преодолеть сложные служебные ситуации» (так 
считают 43 сотрудника, что составило 45 % от числа ответивших 

Таблица 2 
Компоненты готовности к профессиональной деятельности 

(по К. М. Дурай-Новакова)

Компоненты Содержательная наполняемость

Мотивационный
Профессионально значимые потребности и мотивы 
деятельности

Познавательно-
оценочный

Знания о содержании профессии, требованиям про-
фессиональных ролей, о структуре профессиональной 
деятельности, способах решения профессиональных 
задач, самооценка профессиональной подготовки и со-
ответствия процесса решения задач оптимальным тру-
довым условиям

Эмоционально-
волевой

Чувство ответственности за результат работы, само-
контроль, умение управлять процессом выполнения 
обязанностей

Операционно-
действенный

Владение профессиональными знаниями, умениями, 
навыками и способами выполнения профессиональ-
ных задач, адаптации к трудностям, предписаниям 
профессиональных ролей и условиям деятельности

Мобилизационно-
настроечный

Способность и возможность управлять своим состоя-
нием в реальных производственных ситуациях
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сотрудников). Сотрудниками были высказаны убеждения в от-
сутствии знаний об особенностях работы и опыта преодоления 
нетипичных и сложных ситуаций, в возникновении риска воз-
никновения чрезвычайных происшествий, нарушений требова-
ний нормативных правовых актов, привлечения к дисциплинар-
ной ответственности, увольнения из органов внутренних дел.

 – «Сотрудник полиции, впервые принятый на службу в органы 
внутренних дел по должности служащего „Полицейский“, спо-
собен самостоятельно преодолеть сложные служебные ситуации» 
(26 сотрудников – 27 %). Данные ответы были прокомментиро-
ваны в том числе следующими фразами: «сотрудник должен сам 
преодолеть трудности, учиться на своих ошибках», «надеяться 
нужно на самого себя», «именно так формируются важные про-
фессиональные знания и умения».

 – «Сотрудник полиции, впервые принятый на службу в органы 
внутренних дел по должности служащего „Полицейский“, спо-
собен самостоятельно преодолеть сложные служебные ситуации, 
но при соблюдении определенных условий» (27 человек – 28 %).

Такими условиями выступают (некоторые сотрудники давали не-
сколько вариантов ответа):

 1) помощь и поддержка руководителя (8 человек – 9 %);
 2) помощь и поддержка наставника (7 человек – 7 %);
 3) помощь и поддержка коллег (6 человек – 6 %);
 4) понимание специфики и значимости своей работы (4 человека – 

4 %);
 5) наличие психологической готовности и профессиональной под-

готовки (4 человека – 4 %);
 6) наличие опыта преодоления сложных служебных ситуаций 

в прошлом (4 человека – 4 %);
 7) наличие определенных черт характера (ответственности, стрем-

ления к саморазвитию, уверенности в себе) (3 человека – 3 %).

Полученные результаты исследования позволяют выделить направ-
ления преодоления сложных служебных ситуаций на начальном 
этапе профессионального становления сотрудников органов вну-
тренних дел:

 – оказание своевременной помощи и поддержки непосредствен-
ными руководителями, наставниками, коллегами;

 – формирование знаний, умений и навыков в процессе проведе-
ния занятий в ходе профессиональной подготовки и проведения 
занятий по служебно-боевой и морально-психологической под-
готовке.
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Роль руководителя, наставников и коллег в преодолении 
трудностей адаптации на начальном этапе профессионального 
становления

Изучение трудностей адаптации, социально-психологических про-
цессов в служебных коллективах, изменений социальной струк-
туры коллектива, формирование психологической совместимости 
сотрудников, предупреждение и разрешение конфликтов со сторо-
ны руководителя подразделения регламентированы положениями 
Инструкции об организации работы по профилактике суицидаль-
ных происшествий в органах, подразделениях, учреждениях систе-
мы МВД России», утвержденной приказом МВД России от 24 декаб-
ря 2008 года № 1142 «О профилактике суицидальных происшествий 
в органах, подразделениях, учреждениях системы МВД России» [5].

Психологами, непосредственными руководителями и наставни-
ками должна оказываться помощь в адаптации сотрудников к усло-
виям осуществления служебной деятельности:

 – в овладении профессиональными знаниями, умениями и навы-
ками исполнения служебных обязанностей;

 – в развитии чувства профессиональной гордости, ответственно-
го и добросовестного отношения к службе;

 – в развитии чувства уважения к служебным традициям органов 
внутренних дел и своего подразделения;

 – в развитии чувства дисциплинированности и исполнительнос-
ти, а также решение проблем профессионального становления, 
поддержки в трудных жизненных ситуациях.

Считаем необходимым в работе с личным составом использовать 
следующие формы работы, способствующие успешному преодолению 
трудностей начального этапа профессионального становления сотруд-
ников органов внутренних дел:

 1) поддержание оптимального режима служебной деятельности 
личного состава (предоставление дополнительных дней време-
ни отдыха; рациональное распределение нагрузки среди сотруд-
ников с учетом индивидуальных особенностей, профессиональ-
ной компетентности, опыта работы, загруженности по другим 
направлениям работы);

 2) наблюдение (за морально-психологическим состоянием сотруд-
ников, межличностным взаимодействием в служебном коллек-
тиве);

 3) анализ выполнения индивидуальных поручений;
 4) оценка вклада в работу коллектива;
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 5) индивидуальная помощь (совместное выполнение отдельных 
поручений, консультирование, реализация рекомендаций пси-
хологов);

 6) поддерживающие беседы по личным и семейным вопросам, 
при наличии трудностей, в ходе которых уточняется самочувст-
вие, особенности взаимодействия в коллективе, оказывается по-
мощь, указывается на недостатки в работе;

 7) изучение условий жизни и быта подчиненных;
 8) моральное стимулирование (достижения и успехи сотрудников 

оглашаются в коллективе, подготавливаются и направляются 
в отделы по работе с личным составом материалы о поощрении 
сотрудников);

 9) предоставление различных форм поддержки многодетным и вос-
питывающим детей без одного из родителей сотрудникам, а также 
сотрудникам, имеющим трудности со здоровьем близких родст-
венников;

 10) содействие в оказании поддержки и правовой помощи сотруд-
никам (в решении жилищно-бытовых и других проблем);

 11) проведение ознакомительных бесед по разъяснению специфики 
работы с недавно принятыми сотрудниками, постепенное уве-
личение нагрузки, дополнительных видов работ;

 12) реализация принципа деятельности «от простого к сложному»;
 13) учет особенностей личности сотрудников в выработке навыков 

и потребности в саморазвитии и самообразовании;
14) поддержание благоприятной психологической атмосферы.

В проведенном исследовании сотрудники обращают внимание, 
что в коллективах с преобладанием благоприятного социально-пси-
хологического климата оказывается своевременная помощь и под-
держка, формируется чувство уверенности в себе и правильности 
принятых решений.

При проведении учебных занятий в рамках профессионально-
го обучения в образовательных организациях МВД России требу-
ется ориентировать сотрудников органов внутренних дел на при-
обретение знаний:

 – о психологических особенностях служебной деятельности;
 – профессионально-психологических требований к личности;
 – особенностях общения с различными категориями граждан;
 – психологических механизмах криминального поведения;
 – использования приемов психологической саморегуляции;
 – профилактики негативных последствий профессионального 

стресса;
 – диагностики личности по внешним признакам и др.
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В завершение данной статьи следует сказать о том, что вопрос ана-
лиза служебных трудностей на начальном этапе профессионально-
го становления требует дальнейшего развития и применения. Ре-
зультаты данного исследования послужат основой для разработки 
практических заданий, выполнение которых приблизит слуша-
телей к реальным служебным ситуациям, выполнение которых 
связано с неопределенностью, новизной, внезапностью возник-
новения и необходимостью немедленного реагирования, недостат-
ком информации, опыта, психологической и физической вынос- 
ливости.
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Analysis of difficult situations of proffesional activities 
of law enforcement officers and their overcoming 
at the initial stage of the professional development
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The content of the concept “difficult situation of professional activities” of 
law enforcement officers at the initial stage of their professional development 
is analyzed. The reasons of their emerging are defined based on studying the 
generalized difficult situations, described by law enforcement officers. The 
description of main elements of professional difficulties is provided. The 



central role of a head, tutors and colleagues in overcoming the adaptation 
difficulties is emphasized. Individual forms of their activities, favouring the 
successful overcoming the difficulties of the initial stage of professional de-
velopment of law enforcement officers, are distinguished. The importance 
of both the professional training of law enforcement officers and the use of 
specially elaborated practical situations during the training for forming the 
motivational readiness to perform professional tasks and overcome the spec-
ified difficulties is noticed.

Keywords: stages of professional development, initial stage of professional 
development, professional activities, difficult situations of professional ac-
tivities, directions of overcoming the difficult professional situations, pro-
fessional training.
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Особенности отношения ко времени у предпринимателей 
в сфере «зеленой» экономики

Е. В. Забелина, С. А. Курносова, А. А. Карташова

ФГОУ ВО «Челябинский государственный университет», г. Челябинск, 
Россия, katya_k@mail.ru 

Предприниматели, как активная социальная группа, чувствитель-
ная к общественным настроениям, наиболее остро ощущают изме-
нения времени жизни в информационном обществе. Необходимость 
жить и работать в условиях «систематической иллюзии временного 
давления» (Goodin и др., 2005) приводит к появлению негативных 
психологических симптомов (повышенной тревожности, неуверен-
ности, подавленности) и, как следствие, к снижению уровня субъек-
тивного благополучия. В этих условиях психологическое время может 
играть роль личностного ресурса в предпринимательской деятель-
ности, позволяющего совладать с этими негативными последствия-
ми временного давления. Цель исследования: выявить особенности 
психологического времени (восприятия, переживания, отношения 
ко времени, предпочитаемых способов действий во времени и т. д.) 
у предпринимателей малого и среднего бизнеса, в том числе приме-
няющих экотехнологии в сфере «зеленой» экономики. Применение 
в совокупности качественных и количественных методов исследо-
вания позволит выявить перечень особенностей психологического 
времени у предпринимателей (в когнитивном, эмоциональном, цен-
ностно-мотивационном и поведенческом компонентах) в сравнении 
с наемными работниками. Отдельно изучалась специфика психоло-
гического времени у предпринимателей, развивающих свой бизнес 
в отрасли «зеленой» экономики. Важным результатом является про-
верка гипотезы о взаимосвязи психологического времени личности 
бизнесменов и уровня их субъективного экономического благополу-

 Исследование выполнено при финансовой поддержке РФФИ и Челя-
бинской области в рамках научного проекта № 20-413-740009.
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чия, о новом векторе в психологии времени – психологическом вре-
мени в предпринимательской деятельности.

Ключевые слова: психологическое время, предпринимательство, зе-
леная экономика, временная перспектива будущего, временные ат-
титюды.

Введение

Сегодня изучение субъективного времени приобретает особую зна-
чимость вследствие полного изменения всех аспектов социально-
го бытия и форм жизнедеятельности человека, свидетельствующе-
го о формировании нового рубежа цивилизации [8]: повышенной 
неопределенности, подвижности и размывания ценностей, стан-
дартизации и унификации части социальных процессов, привычек, 
поведения. Субъективное (психологическое) время как категория 
гуманитарного знания отображает общее условие становления лич-
ности, проживания человеческого бытия, меру осуществления жиз-
ни [5]. Именно поэтому изучение психологического времени и его от-
дельных параметров имеет выраженную практическую значимость 
с позиции самореализации личности и ее психического здоровья.

Современное общество характеризуется рядом универсальных 
(глобальных) факторов, влияющих на восприятие времени современ-
ной личностью [2]. К ним прежде всего относится развитие комму-
никационных и информационных технологий, главным следствием 
которого является ускорение или уплотнение временных отрезков; 
появление новых, непривычных для прежнего образа жизни пред-
метов, влекущих хаотичность и непоследовательность социальных 
процессов, создающих мощный разрыв между поколениями, раз-
рывы прошлого и настоящего; усиление ощущения нестабильности, 
неопределенности и непредсказуемости, следствием которого явля-
ется фокус на настоящем; повышение уровня мобильности населе-
ния по всему миру, также приводящее к ощущению ускорения темпа 
жизни, созданию универсального типа идентичности и осознания 
«общего времени»; расширение возможностей и условий профессио-
нальной деятельности, которое ведет к изменению представлений 
о времени труда и отдыха; изменение характера и типа социальных 
ценностей, влияющее на восприятие времени как материального 
ресурса [2]. С другой стороны, субъективное переживание време-
ни определяется характеристиками ситуации и индивидуальными 
предпочтениями, а также особенностями культуры и социальной 
принадлежности [3, 7].
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Предприниматели – особая социальная группа. В предприни-
мательской деятельности ярко реализуется субъектность: успешный 
бизнес требует способности изменять внешние условия для достиже-
ния целей, независимого мышления и поведения [1]. Следовательно, 
можно предположить, что и отношение ко времени у предпринима-
телей будет особым, отличающимся от тех, например, кто работа-
ет по найму.

В науке существует определенный дефицит работ, направлен-
ных на изучение субъективного (психологического) времени пред-
принимателей [12, 20, 21]. Наблюдаются отдельные попытки подойти 
к вопросу о том, как собственники компаний воспринимают вре-
мя, относятся к нему, какие ментальные и поведенческие паттерны 
существуют у предпринимателей в отношении времени по сравне-
нию с наемными сотрудниками. Например, изучаются представ-
ления владельцев малого бизнеса – виноделов о различных типах 
времени: времени природы, экономическом времени и времени че-
ловека [10]. Сделан вывод о том, что способность виноделов осозна-
вать все эти временные типы является их отличительной, специфи-
ческой компетентностью [10].

Наибольшее количество исследований лежит в области времен-
ной перспективы будущего у предпринимателей [21 и др.]. Одна-
ко в этом вопросе пока не складывается единого мнения. Так, рас-
пространённой является точка зрения о том, что предприниматели, 
как начинающие, так и состоявшиеся, в сильной степени ориенти-
рованы на будущее [20, 22]. Однако другое исследование бизнесме-
нов, напротив, выявило, что они имели укороченную временную 
перспективу, что объяснялось характером профессиональной дея-
тельности, связанной с неизвестным экономическим риском [16]. 
Исследование, проведенное нами в 2018–2019 гг., также не выяви-
ло различий во временной перспективе будущего у предпринима-
телей по сравнению с сотрудниками, работающими по найму, одна-
ко обнаружило различия в восприятии прошлого и настоящего [24].

Проводятся исследования, показывающие, что для большей эф-
фективности предпринимательской деятельности необходима ори-
ентация одновременно, как на будущее, так и на настоящее. Напри-
мер, А. Шипп и ее коллеги [23] подчеркивают важность временного 
фокуса на настоящем и будущем, когда речь идет о принятии реше-
ний с отсроченными экономическими последствиями [13].

Особую категорию предпринимателей представляют люди, стро-
ящие бизнес на основе эко-технологий. Изучение установок и по-
ведения этой группы предпринимателей проводится в связи с кон-
цепцией устойчивого развития [19], исследованиями корпоративной 
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социальной ответственности [15], корпоративной экологической от-
зывчивости [9], «зеленого» бизнеса [11]. Чаще всего понятие «зеле-
ный» бизнес связывают с компаниями, которые учитывают в сво-
ей работе интересы природы, видя в ней не только ресурсы, а также 
стремятся улучшить экологическую ситуацию в целом, повысить 
качество жизни людей.

Было выявлено, что ценности и моральные компетенции, спо-
собствующие экологическому поведению, являются важными пока-
зателями способности предпринимателей признавать возможности 
для устойчивого развития [19]. Другими словами, выбор предпри-
нимателями экологического бизнеса как основного детерминиру-
ется во многом их установками, мотивами, убеждениями и ценнос-
тями [14]. Можно предположить, что этот выбор обусловлен, в том 
числе, повышенным вниманием предпринимателей к будущему, за-
ботой о следующих поколениях. Однако специальных исследований 
в этой области не проводилось.

В данном исследовании изучается такой аспект психологичес-
кого времени предпринимателей, ведущих бизнес в сфере «зеленой» 
экономики, как эмоциональное отношение (или аттитюды) к свое-
му прошлому, настоящему и будущему. Концепция Ж. Нюттена раз-
граничивает временную перспективу, временную ориентацию и вре-
менной аттитюд (отношение ко времени) [18]. Согласно этой точки 
зрения, аттитюды ко времени отражают комплекс чувств, которые 
испытывает человек в отношении некоторого периода жизни [Там же]. 
Поскольку представление о времени конструируется социально, от-
ношение к прошлому, настоящему, будущему может отражать жиз-
ненные установки и ценности человека.

Таким образом, цель исследования заключается в том, чтобы из-
учить особенности отношения к прошлому, настоящему и будуще-
му у предпринимателей, ведущих свою профессиональную деятель-
ности в сфере «зеленой» экономики.

Метод и выборка

Основной методикой настоящего исследования стала «Шкала ат-
титюдов ко времени» Ж. Нюттена [18], которая позволяет выявить 
отношение не только к будущему, но и к настоящему и прошлому. 
Разработанная в Бельгии, методика была адаптирована на россий-
ской выборке в 2000 году К. Муздыбаевым [6] и активно использует-
ся в отечественных исследованиях [7]. Методика основана на прин-
ципе семантического дифференциала Ч. Осгуда, и представляет 
собой биполярные пары прилагательных, где на одном полюсе на-
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ходится положительный аттитюд, а на другом – противоположный 
ему, отрицательный. Респондентам необходимо определить свое от-
ношение ко времени (прошлому, настоящему, будущему) по 15 па-
раметрам (парам биполярных прилагательных), которые включают 
эмоциональное отношение, ценностное отношение и личностный 
контроль времени: 1. Приятное–Неприятное; 2. Насыщенное собы-
тиями–Бедное событиями; 3. Безопасное–Страшное; 4. Прекрасное–
Ужасное; 5. Исполненное надежд–Безнадежное; 6. Быстро проходя-
щее–Долго тянущееся; 7. Легкое–Трудное; 8. Успешное–Неудачное; 
9. Интересное–Скучное; 10. Значительное–Незначительное; 11. Свет-
лое–Темное; 12. Свободное – Несвободное; 13. Осмысленное–Бес-
смысленное; 14. Активное–Пассивное; 15. Мое–Чужое. Для оценки 
отношения к своему прошлому, настоящему и будущему предложе-
на 7-балльная шкала, где положительный полюс обозначен 1 бал-
лом, а отрицательный – 7 баллами (нейтральная позиция – 4 балла).

Всего в исследовании приняли участие 141 респондент из города 
Челябинска и Челябинской области. Челябинская область является 
одним из наиболее крупных в экономическом отношении субъек-
тов Российской Федерации. Промышленное развитие области опре-
деляют металлургический, машиностроительный, топливно-энер-
гетический, строительный, аграрно-промышленный комплексы. 
По данным Территориального органа Федеральной службы госу-
дарственной статистики в Челябинской области зарегистрировано 
свыше 90 тыс. предприятий и организаций всех форм собственности. 
Ведущим в экономике является металлургический комплекс, в ко-
тором выпускается более 60 % объема промышленной продукции. 
Оборотной стороной промышленного развития региона становятся 
экологические проблемы. Существует острый дефицит новых тех-
нологий, позволяющих производить продукцию, не нанося ущерба 
окружающей среде и восстанавливая природный баланс. Стратеги-
ческая задача Челябинской области до 2035 года – новая высоко-
технологичная промышленность: создание условий для роста числа 
предприятий и объемов производства высокотехнологичной и инно-
вационной продукции в перспективных отраслях промышленности 
для обеспечения опережающего развития высокотехнологичной про-
мышленности. Развитие кластера «зеленой» экономики становится 
чрезвычайно важным для решения экономических проблем региона.

Первую группу респондентов составили 109 представителей ма-
лого и среднего бизнеса различных сфер деятельности (оптовая и роз-
ничная торговля, образование, туризм, консалтинг, производство 
и др.), зарегистрированного в Челябинской области и осуществля-
ющего деятельность на территории Российской Федерации. Дан-
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ная группа была сформирована случайным способом и включала 
респондентов в возрасте от 24 до 68 лет (средний возраст 34,9), 42 % 
мужчины. Во вторую группу вошли 32 владельца малого и среднего 
бизнеса, работающих в сфере «зеленой экономики» в возрасте от 32 
до 62 лет (средний возраст 49,3), 82 % мужчины. Респонденты управ-
ляют компаниями, занимающимися разработкой и продвижением 
умных технологий, мониторинга и контроля загрязнений окружаю-
щей среды, чистых технологий производства, экологизацией городов, 
устранением накопленного экологического ущерба, восстановлени-
ем экосистем, а также перспективными технологиями утилизации 
отходов (рециклинг, рекуперация, регенерация и т. д.).

Результаты

Результаты сравнительного анализа отношения ко времени у пред-
принимателей в сфере «зеленой» экономики и в других сферах пред-
ставлены в таблицах 1–3.

По итоговому показателю отношения к прошлому различий 
между двумя группами не было выявлено, однако по отдельным па-
раметрам оценки прошлого наблюдается ряд особенностей у пред-
принимателей из «зеленого» сектора экономики (таблица 1). Анализ 
значимых различий и тенденций свидетельствует о том, что вла-
дельцы эко-бизнеса более реалистично оценивают события прош-
лого, чем предприниматели из других сфер, как менее приятное, 
менее безопасные, менее интересные, менее светлые, в меньшей 
степени принадлежащие им и менее управляемые (более низкий 
уровень личного контроля). Аналогичная ситуация прослежива-
ется и в отношении «зеленых» предпринимателей к настоящему 
(таблица 2).

Владельцы компаний, основанных на разработке и продвиже-
нии эко-технологичных товаров и услуг, оценивают события насто-
ящего как менее приятные, менее безопасные, менее насыщенные, 
менее интересные и успешные, менее светлые, менее осмысленные, 
более длительные, менее управляемые. Общее отношение к насто-
ящему в этой группе предпринимателей более реалистичное, хотя 
и позитивное в целом. Можно предположить, что предпринимате-
ли в сфере «зеленой» экономики, более сосредоточены на настоя-
щем, склонны полнее проживать его, рассматривать детали в мо-
менте. Кроме того, они в меньшей степени разделяют мнение о том, 
что события настоящего зависят только от них самих.

В целом, образ будущего у предпринимателей, ведущих бизнес 
в сфере «зеленой» экономики, менее позитивный, чем у второй груп-
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пы. События будущего предстают в их сознании как более тянущи-
еся, менее приятные, менее насыщенные и безопасные, менее пре-
красные и обнадеживающие, менее легкие, менее интересные, менее 
успешные, менее значительные, менее светлые, менее осмысленные, 
менее активные и в меньшей степени принадлежащие им самим (ме-
нее управляемые). Вероятно, опасения и тревога по поводу буду-
щего подталкивают предпринимателей выбирать направление эко- 
бизнеса.

Результаты исследования согласуются с представлениями о том, 
что представления о будущем, в частности, тревога по поводу буду-
щего, являются предикторами про-экологических убеждений в це-
лом [4]. Ранее на материале исследования нескольких стран была об-
наружена сильная взаимосвязь ориентации на будущее и поведения 
людей, направленного на бережное отношение к окружающей среде 
(сохранение, защиту и пр.) [17]. Таким образом, предприниматели, 
выбирающие «зеленый» бизнес, не являются исключением из этого 
правила, вероятно, данный механизм универсален.

Новым фактом в этом проблемном поле стало выявление та-
кой особенности «зеленых» предпринимателей, как менее позитив-
ное и более реалистичное отношение к настоящему по сравнению 
с их коллегами из других сфер бизнеса. В частности, они склонны 
переживать события настоящего как более длительные, менее ра-
достные и не зависящие только от них самих.

Заключение

Проведенное исследование позволяет сформулировать ряд выводов 
и рекомендаций. Отношение ко времени у предпринимателей из сфе-
ры «зеленой» экономики действительно отличается: оно более серь-
езно, реалистично и иногда может вызывать чувство неуправляемос-
ти. Наиболее яркие различия обнаружены в параметрах отношения 
к настоящему и будущему.

Исследование отношения ко времени владельцев малого и сред-
него бизнеса в сфере «зеленой» экономики позволяет продвинуться 
в решении такой важной задачи, как адресная работа с субъектами 
предпринимательской деятельности, разработать индивидуальные 
пакеты мер поддержки приоритетных проектов и содействия рос-
ту объемов производства. В частности, при обсуждении социальной 
ответственности бизнеса необходимо обращать внимание предпри-
нимателей не только на возможные проблемы в будущем, но и на от-
дельные стороны настоящего положения дел, повышать критичность 
и реалистичность в восприятии текущих событий.
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Peculiarities of relationship to time in entrepreneurs 
in the sphere of the “green” economy
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Entrepreneurs, as an active social group sensitive to public mood, are most 
keenly aware of changes in the time of life in the information society. The 
necessity to live and work with a “systematic time pressure illusion” (Goo-
din et al., 2005) leads to the emergence of negative psychological symptoms 
(anxiety, uncertainty, suppression) and, as a result, to a decrease in the lev-
el of subjective well-being. Under these conditions, psychological time can 
play the role of a personal factor in entrepreneurial activity, allowing to cope 
with these negative consequences of time pressure. The aim of the study is to 
identify the features of psychological time (perception, experience, attitude 
to time, preferred time patterns etc.) among small and medium-sized busi-
nesses, including those in the field of green economy based on environmen-
tal technologies. The use of qualitative and quantitative research methods 
reveals a list of features of psychological time among entrepreneurs (in cogni-
tive, emotional, value-motivational and behavioral components) in compar-
ison with employees. Furthermore, the specifics of the psychological time of 
the personality of entrepreneurs developing their business in the green econo-
my industry are studied. An important result is the testing of the hypothesis 
about the relationship between the psychological time of a businessmen and 
the level of their subjective economic well-being. The study forms a new vec-
tor in the psychology of time – psychological time of the entrepreneurship.

Keywords: Psychological time, entrepreneurship, green economy, future time 
perspective, time attitudes.
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Ресурсность мышления врачей 
на стадиях профессионализации

М. М. Кашапов, А. А. Оплеснина

Ярославский государственный университет им. П. Г. Демидова, 
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В статье описаны психологические механизмы и закономерности, 
обеспечивающие динамику профессионализации врачей, проявляю-
щуюся в овладении новыми компетенциями и в совершенствовании 
имеющихся профессиональных знаний, умений, навыков. Обосно-
вано, каким образом врачи на разных стадиях профессионализации 
осознают личностные ресурсные особенности, способствующие ре-
шению лечебно-диагностических задач и достижению поставленных 
медицинских целей. Впервые представлено понимание ресурсности 
мышления врачей на стадиях профессионализации.

Ключевые слова: ресурсность, мышление, врачи, профессионализа-
ция, ресурсное мышление.

Интенсификация современной жизни, развитие науки и расши-
рение информационного пространства ускоряют темп изменений 
разнообразных сторон жизни человека, задают высокий уровень 
конкуренции. Данную ситуацию, с одной стороны, можно рас-
смотреть как возможность для успешной самореализации личнос-
ти в своей деятельности. С другой стороны, к специалисту в со-
временном мире предъявляются высокие требования к умению 
самостоятельного принятия решения, вырабатывания новых и не-
стандартных идей и проявлению гибкости в поведении в неодноз-
начных ситуациях. На решение возникающих проблем направле-
ны усилия ученых, представленные в рамках междисциплинарных 
подходов [1, 12].

 Работа выполнена при финансовой поддержке РФФИ, проект № 19-013-
00102а.
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Осознание своей ресурсности, умений, знаний помогает личнос-
ти выйти на новый уровень самореализации, предоставляет субъекту 
расширенные возможности достижения целей деятельности, благо-
даря высокой степени активности, мобилизации интеллектуальных 
и энергетических ресурсов, необходимых для преодоления деструк-
тивных психических состояний и ситуаций. Исследованию психо-
логических особенностей ресурсности личности посвящены работы 
Б. Г. Ананьева, В. А. Бодрова, Э. Ф. Зеера, А. В. Карпова, Е. А. Кли-
мова, В. Е. Клочко, А. М. Марковой, Л. М. Митиной, В. Д. Шадри-
кова, Б. А. Ясько.

Теоретический обзор современных взглядов на ресурсы человека 
как субъекта труда проведен Н. Е. Водопьяновой. Автором отмечается 
широкий спектр актуальных проблем ресурсного обеспечения чело-
века как субъекта труда, а также неоднозначность понятия ресурсов 
и их классификации. На основе аналитического обобщения ресурс-
ных теорий и подходов представлены авторская трактовка психоло-
гических ресурсов субъекта труда [2]. Л. И. Ларионовой рассмотрены 
подходы к решению проблемы ресурсного подхода в психолого-пе-
дагогической литературе [12]. Т. В. Корниловой представлено пони-
мание ресурса через призму интеллектуально-личностного потен-
циала человека в условиях неопределенности и риска [11].

В. А. Толочек, изучая вопросы взаимодействия различных ресур-
сов друг с другом внутри ресурсных зон, подчеркивает возможнос-
ти взаимосвязи ресурсов разных групп и их свойств (биполярнос-
ти, амбивалентности, динамичности и неоднозначность эффектов) 
[23, 26]. Автор отмечает, что в первую очередь ресурсы связаны с ка-
тегориями, актуализация которых побуждает личность к активным 
действиям (цели, желания, мотивация), во-вторых, задатки, способ-
ности, которые способствуют их реализации. В. А. Толочек сформу-
лировал проблему динамики ресурсов на протяжении профессио-
нальной деятельности человека, связанную с изменением множества 
актуальных и потенциальных качеств (состояний и процессов) субъ-
екта и взаимодействия с другими субъектами и непостоянными 
условиями среды [24, 28]. По его мнению, ресурсы рассматриваются 
в отношении лиц зрелого возраста, которые активны в разных сфе-
рах жизнедеятельности, проявляют целенаправленную активность, 
сопряженную с высокими психофизиологическими затратами [25, 
27]. В. А. Толочеком и Н. И. Журавлевой исследована динамика ак-
туализации ресурсов субъекта на протяжении профессиональной 
карьеры [21]. В русле этого направления исследований установлена 
специфика актуализации ресурсов и динамика профессионально-
го становления представителей социономических профессий [22].
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И. В. Серафимович и К. А. Егоровой исследовано соотношение 
адаптации в профессиональной педагогической деятельности и ко-
гнитивных ресурсов [14]. И. В. Серафимович установила особен-
ности когнитивных и личностных ресурсов педагогов в структуре 
психологической системы деятельности и специфику взаимосвя-
зи когнитивных и личностных ресурсов у педагогических работ-
ников [15, 17]. Совместно с К. А. Егоровой она выявила интеллек-
туальные особенности личности в качестве когнитивного ресурса 
и социально-психологическую адаптацию педагогов в профессио-
нальной деятельности [16].

Интересные результаты получены в исследованиях Н. В. Сури-
ной, посвященных ресурсам в структуре индивидуальности и по-
ниманию ресурсности мышления [18]; проблемам классификации 
ресурсов в современной психологии [19]; развитию ресурсности 
мышления на разных стадиях жизненного цикла [20]. Таким обра-
зом, проведенный теоретический анализ психологических подходов 
к пониманию психологии ресурсов, позволил разработать собствен-
ный подход к исследованию ресурсности мышления врачей на раз-
ных стадиях профессионализации.

Профессиональная деятельность врача подразумевает диагности-
ку, лечение и профилактику различных заболеваний. Врач, как пра-
вило, имеет дело с несколькими переменными (вариации симптомов, 
синдромы заболеваний). Другая особенность деятельности врача – 
принятие решений в условиях дефицита времени на обдумывание, 
особенно в ситуациях оказания экстренной медицинской помощи, 
что может тормозить или деформировать врачебную мысль. От врача 
требуется немалый объем знаний для постановки диагноза, а в экс-
тремальных ситуациях необходима мобилизация физических и ду-
ховных сил, что проявляется в устойчивости к стрессогенным усло-
виям и способности их преодоления. Специфика взаимоотношения 
врача и больного, проявляющаяся в деятельности, также влияет 
на мыслительный процесс специалиста. В данном случае проявля-
ется эмоциональный компонент мышления. В совокупности все эти 
характеристики мышления делают врача профессионалом своего дела 
и могут рассматриваться в рамках понятия ресурсности мышления.

На основании обобщения эмпирических результатов и теорети-
ческих посылок [3, 4, 5, 6, 8] можно сформулировать следующие по-
ложения разработанных нами концептуальных характеристик ре-
сурсного мышления:

 1. Ресурс – условие, позволяющее с помощью конструктивных пре-
образований получить желаемый результат. Ресурсность – спо-
собность адекватно мобилизовать возможности для достижения 
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цели. Ресурсность мышления – интеллектуальная способность 
к осмыслению, т. е. к нахождению новых смыслов в происхо-
дящем с целью трансформации условий проблемной ситуации 
в средства ее позитивного разрешения. Дискретность, расщепле-
ние процесса осмысления возникает на таком этапе жизненного 
пути, когда мотивация на самореализацию не поддерживается 
ресурсами или находит и реализует их лишь в частичных пре-
образованиях. В таких изменяющихся обстоятельствах (точках 
бифуркации) профессиональной деятельности возможно либо 
снижение, либо повышение уровня ценностно-смыслового от-
ношения к профессии. В условиях кризисной ситуации возни-
кает точка неустойчивого равновесия, бифуркации, что меняет 
вектор развития и процесс приобретает индетерминированный 
характер, который рождает неожиданные пути развития и от-
крывает новые потенциальные возможности.

Точка бифуркации порождает возможность выбора: акме (дви-
жение к пику, к росту, к расцвету) и катэ (падение, упадок, ка-
тастрофа). В этом случае особую роль играет ресурсность мыш-
ления как высший психический познавательный метапроцесс, 
выступающий психическим ресурсом реализации творческой ак-
тивности субъекта в осознании, формулировании и достижении 
жизненных целей. Эта активность обеспечивается реализацией 
целостной системы познавательной деятельности, целенаправ-
ленным участием в системе самых разных процессов, явлений 
и уровней психики, являющихся средствами ее реализации.

 2. Ресурсное мышление – мышление, обеспечивающее нахождение 
и реализацию опорных точек в собственном опыте и в условиях 
окружающей среды (социальной, образовательной, профессио-
нальной, организационной). В процессе взаимодействия со сре-
дой происходит аксиологическая (ценностная) трансформация 
собранной и проанализированной информации в знания, уме-
ния, навыки, привычки, отношения. Трансформация характе-
ризуется когнитивным преобразованием устаревших ценностей 
на новые, современные; иррациональных на рациональные.

 3. Ресурсное мышление – это интеллектуальное умение человека 
находить различные способы творческого разрешения проблем 
в физической, психологической, личностной, социальной и ду-
ховной сферах профессиональной деятельности и жизнедеятель-
ности в целом.

 4. Творчество – конструктивный поиск новых ресурсов посредст-
вом выхода за рамочные условия привычных схем мышления, 
деятельности и поведения.
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 5. Творческая работа неразрывно связана с умением творчески 
мыслить и действовать, ибо нельзя творчески работать, не умея 
творчески мыслить и относиться к происходящему.

 6. В условиях профессионализации субъекта именно преподава-
тель является «Результативистом», олицетворяющим эталон на-
ставника. Научить обучаемого творчески мыслить может только 
творчески мыслящий педагог, обладающий абнотивностью – ка-
чеством, способствующим своевременному выявлению и сопро-
вождению творчески одаренного обучаемого [7].

 7. Основным средством самосовершенствования субъекта служит 
своевременная реализация имеющегося у него ресурса. Про-
фессионал, работающий сегодня так же, как работал вчера, об-
речен на отставание, ибо «топтание на месте» есть форма рег-
ресса, стагнации, которая первоначально имеет имплицитные 
характеристики. Экспликация (выражение, распространение) 
выделенных признаков профессионального мышления субъек-
та как эксплицируемого явления осуществляется посредством 
дифференцирования познаваемых явлений: духовных как про-
явление силы и содержательности внутренней жизни; социаль-
ных как преломление в профессиональной деятельности общест-
венных требований; средовых как интеграция и осмысление тех 
условий среды, которые становятся средствами оперативного со-
владания с возникшими трудностями; ресурсных как реализация 
и преумножение ресурсов, прежде всего, внутренних как осно-
ву профессионального и личностного саморазвития субъекта 
[10, с. 100].

 8. Ресурсное мышление преподавателя служит основным средст-
вом регуляции учебно-познавательной, научно-исследователь-
ской, воспитательно-познавательной деятельности обучаемых. 
Психологические механизмы и закономерности такой регуляции 
аналогично протекают не только в педагогической, но и в управ-
ленческой, лечебной, тренерской деятельности [1, 11].

 9. Преподаватель, выступающий не в качестве лектора-трансля-
тора знаний, а как наставник, создает такие условия, реализа-
ция которых трансформирует внешнюю регуляцию деятельнос-
ти обучаемых в осознанную саморегуляцию.

В исследовании ресурсности мышления врачей на стадиях профес-
сионализации приняли участие врачи с разным стадиями профес-
сионализации и разной специализацией (фтизиатры, терапевты, кар-
диологи, педиатры, хирурги, неврологи, офтальмологи, работающие 
в разных клиниках г. Ярославля. Всего 100 человек.
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Методики:

 1. Методика диагностики ресурсности профессионального мыш-
ления (И. В. Серафимович, Е. А. Медведева, Н. В. Сурина) (на-
правлена на определение уровня ресурсности мышления).

 2. Методика «определения типа мышления и уровня креативнос-
ти» (В. А. Ганзен, К. Б. Малышев, Л. В. Огинец) позволяет уста-
новить уровень развития каждого из четырех базовых типов 
мышления: предметного, образного, знакового, символическо-
го, а также креативности.

 3. Методика А. К. Белоусовой «Стили мышления» позволяет изме-
рить объем стиля мышления, построить профили стиля мыш-
ления респондентов.

 4. Опросник стилей юмора (Р. Мартин) направлен на диагности-
рование стилей юмора, различающихся по своей адаптивнос-
ти и направленности. Автор опросника выделяет четыре стиля 
чувства юмора: аффилиативный, самоподдерживающий, агрес-
сивный и самоуничижительный.

 5. Опросник Х. Цахера и М. Фрезе «Профессиональная времен-
ная перспектива будущего» позволяет исследовать восприятие 
специалиста перспективы своего профессионального будуще-
го по параметрам: «Фокусирование на возможностях», «Остав-
шееся время», «Фокусирование на ограничениях». Показывает, 
как работники воспринимают оставшееся время и возможнос-
ти в их карьере.

Проведенный корреляционный анализ уровня ресурсности мышле-
ния врача и ее компонентов с учетом стадии профессионализации 
свидетельствует о том, что существуют статистически значимые свя-
зи. Ресурсность мышления, как интегральная характеристика, опре-
деляет успешность субъекта деятельности в ходе реализации внеш-
них и внутренних ресурсов для решения актуальных задач.

Профессиональная медицинская деятельность имеет специфи-
ческие особенности в решении диагностических проблем – точно 
распознать симптомокомплекс заболевания, грамотно поставить 
диагноз и спланировать схему лечения. Помимо этого, для врачебной 
деятельности характерны интеллектуальная и мыслительная слож-
ность в решении деонтологических проблем, риск неоптимального, 
а порой и деструктивного, разрешения межличностных конфлик-
тов с пациентами и их родственниками. Современные социально-
экономические условия, осложненные неблагоприятной эпидемио-
логической ситуацией, требуют от медицинских работников поиска 
нестандартных способов решения сложных задач, мобилизации мыс-
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лительных сил, временных ресурсов. Успешность выполнения задач 
порой зависит от того, насколько ресурсны индивидуальные харак-
теристики мышления, которые в своей совокупности и составляют 
ресурсность мышления субъекта.

В ходе исследования установлен средний уровень ресурсности 
мышления врачей на разных стадиях профессионализации, при этом 
показатель уровня ресурсности мышления врачей на стадии «На-
ставник» выше показателей остальных групп врачей.

При изучении типологии мышления врачей выявлено, что для вра-
чей на всех стадиях профессионализации характерно доминирова-
ние образного мышления, которое стремится к высокому уровню. 
Врачи, анализируя симптомокомплекс пациента, сравнивают с дру-
гими подобными «образами» заболеваний, выставляют диагноз бо-
лезни с последующим назначением лечения.

Врачи на стадии профессионализации «Интернал» имеют самые 
высокие показатели по всем шкалам. Это может свидетельствовать 
о том, что врачи к этому времени достигают наивысшего уровня со-
ответствия нормативным профессиональным требованиям.

Преобладание знакового типа мышления у врачей на стадии про-
фессионализации «Наставник» объясняется следующим. Как прави-
ло, врач на этой стадии достигает пика врачебного мастерства и сам 
становится учителем для молодого поколения, передающим свои 
знания. Преобразование и передача информации осуществляется 
с помощью умозаключений.

При исследовании стилей мышления, установлено, что практи-
ческий стиль мышления как наиболее жизненно востребованный 
является доминирующим и более представленным в профиле вра-
чей на разных стадиях профессионализации. Работа врача связана 
непосредственно с практикой «у постели больного». Практическое 
воплощение планов и идей происходит в назначении диагностики 
и схемы лечения заболевания.

Стоит отметить тот факт, что на стадии профессионализации 
«Мастер» у врачей отмечаются наименьшие значения всех стилей 
мышления, что может свидетельствовать о критическом периоде 
развития стилей мышления. Мы можем предположить, что с воз-
растом специалист при решении проблемных ситуаций шаблонно 
опирается на наработанный опыт профессиональной деятельности, 
поэтому инициация мышления, активация в выборе информации 
и смыслопередачи снижаются.

При диагностике стилей юмора врачей на разных стадиях про-
фессионализации доминирующими стилями юмора являются аф-
филиативный и самоподдерживающий. Это говорит о том, что юмор 
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врача направлен и открыт в сторону пациента и коллег, благодаря че-
му успешно устанавливаются и поддерживаются межличностные от-
ношения. Посредством реализации умения сохранять чувство юмо-
ра перед лицом трудностей и проблем, врач способен регулировать 
свои эмоции и механизмы совладания со стрессом.

Самоподдерживающий юмор предпочитают врачи на стадии про-
фессионализации «Интернал». На данном этапе врач ощущает свою 
самоценность и удовлетворенность своим профессиональным поло-
жением и установившимися социальными связями, вследствие чего 
направленность юмора к самому себе положительная.

Врачам на стадии «Адаптант» характерен агрессивный стиль 
юмора. После окончания вуза, открепления от врача-куратора, мо-
лодые специалисты воспринимают себя профессионалами, ведь те-
перь они сами принимают решения в лечении, поэтому ощущают 
свое превосходство над пациентом, демонстрируя свою значимость.

При исследовании восприятия врачами перспективы профессио-
нального будущего выявлено, что следующие показатели перспекти-
вы будущего: «Фокусирование на возможностях», «Оставшееся вре-
мя», уменьшаются пропорционально росту профессионализации 
врачей, а «Фокусирование на ограничениях» увеличивается пропор-
ционально росту профессионализации медицинских работников.

В группе врачей-адаптантов между уровнем ресурсности мышле-
ния и управленческим стилем мышления, фокусированием на воз-
можностях выявлены прямые связи, это означает, что восприятие 
профессионального будущего, полного возможностей, и развитие 
управленческого стиля мышления определяет уровень ресурснос-
ти мышления врачей на начальной стадии профессионализации.

У врачей на стадии профессионализации «Интернал» уровень ре-
сурсности мышления характеризуется управленческим стилем мыш-
ления, аффилиативным стилем юмора, фокусированием на остав-
шемся времени, как достаточным для развития профессиональной 
деятельности. Уровень ресурсности мышления становится выше 
при снижении использования агрессивного юмора и при снижении 
«Фокусирование на ограничениях».

У врачей на стадии профессионализации «Мастер» уровнем ре-
сурсности мышления тем больше, чем меньше развито предметное 
мышление и слабее проявляется агрессивный юмор.

У врачей-наставников рост уровня ресурсности мышления зави-
сит от сформированности знакового типа мышления, критическо-
го, управленческого и практического стиля мышления, от предпо-
читаемого самоподдерживающего юмора и отказа от агрессивного 
юмора.
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Таким образом, в проведенном исследовании теоретически про-
анализирована роль ресурсности мышления в профессиональной 
деятельности врачей. Эмпирически установлено и теоретически 
обосновано, что имеется взаимосвязь между уровнем ресурснос-
ти мышления и ее компонентами на стадиях профессионализации. 
В ходе исследования выявлено, что уровень ресурсности мышле-
ния врачей на разных стадиях профессионализации изменяется ге-
терохронно. Так же определены типы мышления и креативность 
врачей на разных стадиях профессионализации: отмечается до-
минирование образного мышления, а показатель креативности 
имеет средний уровень для всех врачей. В ходе анализа выявлено, 
что для врачей на всех стадиях профессионализации ведущим сти-
лем мышления является практический стиль. Диагностика стилей 
юмора врачей на стадиях профессионализации позволила устано-
вить, что предпочитаемыми стилями юмора для врачей являются 
самоподдерживающий юмор и аффилиативный юмор. Результаты 
исследования свидетельствуют о том, что для врачей на разных ста-
диях профессионализации характерно фокусирование на возмож-
ностях своего профессионального будущего. Также в ходе анализа 
результатов зафиксированы взаимосвязи ресурсности мышления 
врачей и ее компонентов, которые меняются на стадиях профессио- 
нализации.

Выводы

 1. На всех стадиях профессионализации врачи обладают средним 
уровнем ресурсности мышления, при этом данный показатель 
выше у врачей на стадии «Наставник».

 2. Для врачей на разных стадиях профессионализации характерен 
образный тип мышления. У врачей на стадии «Интернал» он до-
стоверно выше. Врачи на стадии профессионализации «Настав-
ник» обладают знаковым типом мышления.

 3. Практический стиль мышления, как доминирующий тип, пред-
ставлен в профиле врачей на всех стадиях профессионализации.

 4. Врачам на стадии профессионализации «Адаптант» характерен 
агрессивный стиль юмора. Врачи на стадии «Интернал» пред-
почитают самоподдерживающий стиль юмора.

 5. Восприятие врачами своего профессионального будущего меня-
ется с ростом профессионализации. Врачи на стадии «Адаптант» 
фокусируются на возможностях, врачи на стадии «Наставник» 
фокусируются на ограничениях в профессиональной деятель-
ности.



246

 6. Зафиксировано большое количество связей у врачей на стадии 
профессионализации «Наставник». Выявлены положительные 
связи уровня ресурсности мышления со знаковым, критическим, 
управленческим типом мышления, практическим стилем мыш-
ления, самоподдерживающим юмором, отрицательная связь вы-
явлена между уровнем ресурсности мышления врачей и агрес-
сивным юмором. У врачей на стадии «Адаптант» определены 
положительные связи уровня ресурсности мышления с управлен-
ческим стилем мышления и фокусированием на возможностях. 
Достоверные обратные корреляционные связи в группе врачей 
на стадии «Интернал» зафиксированы между уровнем ресурснос-
ти мышления и агрессивным юмором, фокусированием на воз-
можностях; прямые достоверные корреляционные связи отме-
чены между уровнем ресурсности мышления и управленческим 
стилем мышления, аффилиативным стилем юмора и фокусиро-
ванием на оставшемся времени. На стадии профессионализации 
«Мастер» выделены достоверные обратные корреляционные свя-
зи между уровнем ресурсности мышления и предметным мыш-
лением, и агрессивным юмором.
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The resourcefulness of doctors’ thinking at the stages 
of professionalisation
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The article describes the psychological mechanisms and regularities that en-
sure the dynamics of doctors’ professionalisation, which manifests itself in 
mastering new competencies and improving the existing professional know-



ledge, skills and abilities. It’s proved, how the doctors at different stages of 
professionalisation realize the personal resource features that contribute to 
treatment and diagnostic problems solving and achieving the set medical 
goals. An understanding of the resourcefulness of physicians’ thinking at 
the stages of professionalisation is presented for the first time.
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В статье представлены результаты исследования причин актуаль-
ности и показателей психологической безопасности педагога (ПБП). 
Актуальность данной темы обусловлена динамическими изменения-
ми в развитии общества, современных технологий и как следствие – 
в образовании, негативным влиянием трансформирующейся среды 
на личность, ее психическое, физическое развитие и благополучие. 
Материалы и методы: Исследование проводилось при помощи мето-
дов качественного и количественного анализа, сравнения, обобще-
ния и систематизации материалов – научных работ отечественных 
и зарубежных авторов, нормативно-правовых актов Российской Фе-
дерации в сфере образования. Результаты исследования: Получен-
ные результаты выявили причины актуальности и разработанные 
показатели. ПБП обеспечивает непрерывное саморазвитие личнос-
ти, создание психологической безопасности образовательной среды, 
сохранение психического здоровья и благополучия, создает условия 
для профессионального долголетия, способствует повышению ка-
чества образования, реализации государственной образовательной 
политики. Наиболее разработанным и изученным показателем ПБП 
является психическое здоровье, проблема профессионального выго-
рания. Обсуждение и заключение: Осуществленный теоретический 
анализ современных научных исследований в области ПБП пока-
зал актуальность данного вопроса и большой интерес ученых к раз-



251

работке одного из важных показателей ПБП – психическое здоровье. 
Рассматривая проблемы сохранения здоровья педагогов, в работах 
уделяется много внимания теоретическим и практическим аспек-
там профилактики профессионального выгорания педагогов. Мало 
разработанной остается такой аспект сохранения профессиональ-
ного здоровья педагога, как развитие личностных ресурсов профес-
сионального долголетия.

Ключевые слова: психологическая безопасность педагога, психологи-
ческая безопасность образовательной среды, психическое здоровье, 
профессиональное здоровье, профессиональное долголетие.

В современных условиях динамичного развития общества, внед-
рения новых технологий, возрастания информационных потоков, 
формирования агрессивной окружающей среды, в условиях актив-
ной модернизации российского образования в соответствии с фе-
деральными государственными образовательными стандартами 
общего образования (далее ФГОС ОО), конкуренции образователь-
ных систем мира становится актуальным развитие психологической 
безопасности личности педагога.

По результатам многих научных, международных сопоставитель-
ных исследований в области образования возрос интерес к проблеме 
психологической безопасности личности – в целом и психологичес-
кой безопасности участников образовательных отношений, образо-
вательной среды – в частности.

Исследователь М. В. Чемоданова [21] на основе проведенного 
контент-анализа диссертационной и публикационной активности 
выявила в последнее десятилетие возрастание интереса к проблеме 
информационно-психологической безопасности личности, что мо-
жет быть связано, в первую очередь, с активными социокультурны-
ми изменениями в стране и мире, насыщением информационной 
среды и ее возрастающим влиянием на личность. Начиная с 2010 го-
да, внимание исследователей обращается к конкретной личности 
и взаимосвязи ее психического здоровья и информационно-психо-
логической безопасности. Также каждый год появляются работы, 
посвященные возможным личностным источникам и внутренним 
ресурсам защиты от влияния информационной среды. Проведенный 
анализ М. В. Чемодановой показал, что исследования информаци-
онно-психологической безопасности чаще носит теоретико-методо-
логическое направление, эмпирических и практико-ориентирован-
ных исследований представлено значительно меньше.

Изучение психологической безопасности участников образо-
вательных отношений, педагога находит отражение в современных 
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международных сопоставительных исследованиях TALIS, PISA, 
PIRLS, TIMSS, которые проводятся международной Организаци-
ей экономического сотрудничества и развития (ОЭСР) и Междуна-
родным исследовательским центром в Бостонском колледже (IEA), 
в исследованиях НИУ «Высшая школа экономики» (ВШЭ), в про-
грамме по развитию педагогов «Я учитель» – образовательной ини-
циативе Яндекса.

В настоящее время наиболее авторитетным, масштабным проек-
том изучения образовательной среды школы, а также условий профес-
сиональной деятельности, развития педагогов выступает международ-
ное исследование учительского корпуса по вопросам преподавания 
и обучения TALIS (Teaching and Learning International Survey).

В 2018 году состоялся третий цикл TALIS (первый был в 2008 го-
ду, второй – в 2013 году). В исследовании приняли участие 48 стран. 
Россия принимала участие с 2008 года. В 2018 году в выборку попа-
ли свыше 4 тысяч учителей из 230 образовательных организаций 14 
субъектов Российской Федерации. На ряду с исследованием поло-
возрастных характеристик учителей, их пути в педагогическую про-
фессию, особенностей профессиональной подготовки, изучались 
удовлетворенность работой, школьный климат – вовлеченность 
в принятие решений, сотрудничество и взаимодоверие в школьном 
коллективе, стрессовые ситуации работников общеобразователь-
ных организаций.

В ходе международных исследований PISA, PIRLS, TIMSS, в ре-
зультате проведенного ОЭСР и IEA контекстного анализа выявле-
ны особенности удовлетворенности учителем работой и профес- 
сией [15].

В исследованиях ВШЭ, проведенные с 2011 года под руководством 
М. А. Пинской [17, 18, 19], изучалась зависимость психологической 
безопасности образовательной среды, участников образовательных 
отношений и результатов обучения в резильентных школах – шко-
лах, функционирующих в социально неблагополучных условиях.

Осенью 2020 года было проведено всероссийское исследование 
программы по развитию педагогов «Я Учитель», реализуемой Яндек-
сом совместно с российскими вузами и региональными институтами 
дополнительного профессионального образования. 38000 педагогов 
приняли участие в онлайн-тестировании интенсива «Профессио-
нальное выгорания педагога».

Интерес к теме психологической безопасности педагога неслу-
чаен, актуальность обусловлена многими причинами. Во-первых, 
психологическая безопасность, являясь базовой потребностью лич-
ности с точки зрения представителей гуманистической психологии 
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(А. Маслоу, К. Роджерс, В. П. Симонов), создает условия для внутрен-
ней активности, мотивации, дает основу для саморазвития – важно-
го условия непрерывного развития педагога. А непрерывное разви-
тие учителя – приоритетное направление государственной политики 
в сфере образования, декларируемое рядом программных и норматив-
ных документов: государственной программой «Развитие образова-
ния», нацпроектом «Образование», Указом Президента Российской 
Федерации (далее РФ), национальной системой профессионально-
го роста педагогических работников [12, 16, 13, 14].

В Указе Президента РФ «О национальных целях и стратегичес-
ких задачах развития Российской Федерации на период до 2024 года» 
[13] одной из стратегических задач является внедрение национальной 
системы профессионального роста педагогических работников, ре-
ализация которой предусматривает повышение уровня профессио-
нального мастерства в форматах непрерывного образования. В Рас-
поряжении Правительства РФ «Основные принципы национальной 
системы профессионального роста педагогических работников Рос-
сийской Федерации, включая национальную систему учительского 
роста» [14] обозначены основные мероприятия, направленные на не-
прерывное профессиональное развитие педагогов. Непрерывное об-
разование и неразрывно с ним связанное саморазвитие личности 
определяется наличием безопасных условий, с наличием чувства 
защищенности, благополучия, психического здоровья.

Во-вторых, актуальность рассматриваемой темы определяется 
и наличием взаимной, двухсторонней связи психологической без-
опасности педагога и психологической безопасности образовательной 
среды. С одной стороны, такие признаки психологической безопас-
ности педагога, как защищенность, психическое благополучие, пси-
хическое здоровье, являются, по результатам исследований И. А. Ба-
евой, значимыми условиями формирования и развития безопасной 
образовательной среды [4, 5, 6, 7]. А с другой стороны – безопасная 
образовательная среда способствует формированию психологичес-
кой безопасности педагога.

По результатам исследований М. А. Пинской, выявлена прямая 
зависимость безопасности школьной среды и учебных достижений 
учащихся резильентных школ, функционирующих в сложных соци-
альных условиях [17, 18, 19]. Поэтому наличие данных связей делает 
и психологическую безопасность образовательной среды, и психо-
логическую безопасность педагога определяющим фактором, важ-
ным условием повышения качества образования. Тем самым реа-
лизуется национальная цель развития образования в соответствии 
с Указом Президента.
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Третья причина актуальности – связь психологической безопас-
ности педагога с психическим здоровьем и благополучием. Пси-
хологическая безопасность педагога является значимым условием 
профессионального долголетия, способствует профилактике эмо-
ционального выгорания.

Одним из первых на связь психического здоровья и социального 
окружения, взаимосвязей указал академик В. М. Бехтерев, выступая 
с докладом «Личность и условия ее развития и здоровья» в сентябре 
1905 г. в г. Киеве на втором съезде российских психиатров [11]. В рабо-
тах Баевой И. А. психическое здоровье рассматривается как важный 
показатель психологической безопасности образовательной среды [4].

В многочисленных исследованиях психического здоровья – 
А. Ф. Лазурский, А. А. Меграбян, А. Маслоу, К. Роджерс, Б. С. Бра-
тюсь, С. Л. Братченко, – определены признаки здоровой личности, 
критерии его оценки. Проблема психического здоровья также опре-
делена как по направлению психологические и когнитивные науки 
в программе фундаментальных исследований до 2030 г.

Исследуются различные виды здоровья. Сотрудники Психоло-
гического института РАО Н. И. Гуткина, И. В. Дубровина, Н. Н. Тол-
стых, А. М. Прихожан, разрабатывая сущность психологической 
службы образования, ввели новый термин – «психологическое здо-
ровье» [11]. Понятие «эмоциональное здоровье» введено и разработа-
но Л. В. Тарабакиной. Активно разрабатывается и изучаются вопросы 
профессиональной деятельности и здоровья педагога Л. М. Митиной, 
Г. В. Митиным, О. А. Анисимовой [11], О. В. Лебедевой [8].

Спектр проблем, возникших вокруг обеспечения психологичес-
кого здоровья участников образовательных отношений, предопре-
делило возникновение новой научной отрасли – «психология здо-
ровья». Это наука о психологических причинах здоровья, о методах 
и средствах его сохранения, укрепления и развития [11].

В конце прошлого столетия начинает разрабатываться проблема 
сохранения профессионального здоровья, уделяется большое вни-
мание методам коррекции психофизических отклонений, резер-
вам повышения резистентности организма и устойчивости психи-
ки, нервной системы, активизации защитных механизмов организма, 
повышению работоспособности, профилактике вредных привычек.

Сегодня еще нет единого мнения относительно объема терми-
на «профессиональное здоровье». Так, В. А. Пономаренко понимал 
профессиональное здоровье как некое свойство организма сохранять 
необходимые компенсаторные и защитные механизмы, обеспечива-
ющие профессиональную надежность, работоспособность практи-
чески во всех условиях профессиональной деятельности; А. Г. Мак-
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лаков объясняет профессиональное здоровье уже как определенный 
уровень характеристик здоровья специалиста, отвечающий требова-
ниям профессиональной деятельности и обеспечивающий ее высо-
кую эффективность; Л. М. Митина характеризует профессиональное 
здоровье педагога как способность организма сохранять и активизи-
ровать компенсаторные, защитные, регуляторные механизмы, обес-
печивающие работоспособность, эффективность и развитие его лич-
ности во всех ситуациях развития профессиональной деятельности.

Подчеркивая актуальность и важность разработки проблемы 
профессионального здоровья педагога, Л. М. Митиной была созда-
на концепция профессионального долголетия, позднее названная 
концепцией профессионального здоровья учителя [9, 10, 11]. Автор 
отмечает, что проблема профессионального здоровья учителя в на-
стоящее время настолько значима, что необходимо создание нового 
направления психолого-медико-социальной профилактики и вос-
становления здоровья педагога.

В научных работах Л. М. Митиной, Г. В. Митина, О. А. Анисимо-
вой, подчеркивается, что главным приоритетом является профессио-
нальное долголетие учителей [9, 10, 11]. При этом указывается объект 
профессионального развития учителя и показатели его профессио-
нального здоровья и профессионального долголетия – три интег-
ральные характеристики: педагогическая направленность, компе-
тентность и гибкость.

Актуальность разработки вопросов психологического здоровья 
педагогов, а значит и психологической безопасности педагога, об-
условлена ухудшением здоровья учителей, многочисленным про-
явлением признаков выгорания. Л. М. Митина отмечает, что учи-
тельство «как профессиональная группа отличается крайне низкими 
показателями физического и психического здоровья, и эти показа-
тели снижаются по мере увеличения стажа работы в школе. Для пе-
дагогов со стажем работы в школе 15–20 лет характерны «педагоги-
ческие кризы», «истощение», «сгорание».

В современных исследованиях широко представлено изучение 
психоэмоционального состояния педагогов. Так в ходе исследования 
TALIS-2018 [15] были выявлены негативные последствия работы учи-
телем – отрицательное влияние на их психоэмоциональное состоя-
ние и физическое здоровье. Среди российских педагогов только 31 % 
отметили отсутствие ощущения негативного влияния работы на пси-
хоэмоциональное состояние. Остальные 69 % в той или иной степе-
ни ощущают это негативное влияние. Негативное влияние на физи-
ческое здоровье отметили чуть меньше учителей – 63 %. Полностью 
отсутствует ощущение негативного влияния работы на физическое 
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здоровье у 37 % учителей. Наибольшее негативное влияние оказы-
вает работа на психоэмоциональное состояние учителей.

Интересным в этом исследовании было изучение профессио-
нального стресса работников школы. Только 21 % российских педа-
гогов отметили, что совсем не подвержены стрессу на работе. Этот 
показатель в два раза выше значения по всем странам-участницам 
TALIS-2018. Значительная часть учителей (61 %) отмечает, что испы-
тывают незначительный стресс. Однако в среднем по ОЭСР доля пе-
дагогов, которые вообще не испытывают стресса на работе, состав-
ляет только 9 %. У России этот показатель значительно выше, так же 
как у Аргентины, Франции, Грузии, Италии, Казахстана, Румынии. 
Интересно заметить, что в Грузии 71 % учителей вообще не испыты-
вают стресса на работе [15].

Любопытны результаты о подверженности стрессу разных групп 
учителей. Так, стресс, испытанный на работе, варьируется в зави-
симости от возраста. Молодые учителя подвержены ему сильнее, 
чем пожилые и более опытные. В мире учителя моложе 30 лет чаще 
испытывают стресс на работе, чем их коллеги в возрасте от 50 лет.

Также и в нашей стране. Молодые педагоги до 30 лет имеют зна-
чительный уровень тревожности. В группе старше 50 лет уровень 
стресса низок. Отметим, что в России педагоги, имеющие опыт пре-
подавания менее 5 лет, вдвое чаще сообщают о стрессе, связанном 
с преподаванием.

Показатели стресса имеют половые отличия. В среднем в ми-
ре женщины испытывают стресс чаще мужчин (20 % учителей-жен-
щин и 15 % учителей-мужчин). В нашей стране, напротив, нет силь-
ной тенденции к сильной дифференциации по половому признаку.

Реже всего называемыми российскими учителями источника-
ми стресса оказались угрозы и оскорбления со стороны учащихся 
и необходимость преобразования уроков для соответствия учащим-
ся с ограниченными возможностями здоровья.

Для российских учителей выделяются три главных источника 
стресса: избыток административной работы, необходимость выпол-
нять постоянно меняющиеся требования со стороны муниципаль-
ных и региональных органов управления образованием, ощуще-
ние ответственности за учебные достижения учеников (рисунок 1).

По результатам международных исследований стран ОЭСР самые 
популярные в России стрессовые факторы также лидируют. В сред-
нем 49 % учителей считают, что перегружены административной ра-
ботой, для 41 % источником стресса является необходимость идти 
в ногу с меняющимися требованиями местных, муниципальных/
региональных, федеральных властей. Важным фактором остается 



257

ответственность за достижения учащихся (44 %). Интересно отме-
тить, что Россия – это одна из стран с наиболее низкими показате-
лями уровня стресса. У нас, как и во Вьетнаме, Турции, Казахстане, 
Грузии и Румынии учителя более стрессоустойчивы [15].

Всероссийское исследование программы «Я Учитель» [20] про-
водило оценку выгорания педагогов по четырем его компонентам: 
эмоциональная усталость (чувство истощение, желание занимать-
ся чем-то другим), неудовлетворенность условиями (нехватка ком-
фортных условий или ресурсов для работы), формальное отношение 
к работе (выполнение ровно того объема задач, который дан руково-
дителем), отстраненность от организации (безразличие или негатив-
ное отношение к месту работы). По результатам исследования было 
выявлено у 92 % опрошенных педагогов наличие в разной степени 
симптомов выгорания, а 38 % находятся в его острой фазе – то есть 
выгорание ощутимо влияет на их качество жизни и способность ра-
ботать. Выгоранию оказались подвержены все школьные педагоги 
вне зависимости от стажа: и у молодых, и у опытных учителей его 
уровень примерно одинаков.

По результатам соотношения стажа работы и четырех базо-
вых компонентов профессионального выгорания было выявлено, 
что стаж не влияет на уровень эмоциональной усталости, степень 
отстраненности от организации, склонность к формальному отно-
шению к задачам. Однако с увеличением опыта работы у педагогов 
растет недовольство ее условиями: среди тех, кто проработал в шко-
ле свыше 31 года, недовольство 60 % (против 42 % среди тех, чей стаж 
меньше 3 лет).

Также были проанализированы неудовлетворенные потребности 
педагогов, столкнувшихся с выгоранием. Выгорание педагогов ча-

Рис. 1. Источники стресса российских учителей (%)
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ще всего вызывается недовольством условиями работы, нехваткой 
амбициозных задач и возможностей для продвижения по карьерной 
лестнице. Отсутствие похвалы со стороны коллег и обратной связи 
от руководителя, наоборот, слабо влияют на педагогов.

В свою очередь, проблема профессионального выгорания педа-
гогов представлена в работах зарубежных авторов (Aronson, Pines, 
1983; Leiter, 1997; Maslach, Jackson, 1981; Shirom, 1989), а в последние 
годы и отечественных исследователей (Водопьянова, Старченкова, 
2005; Мальцева, 2005; Орёл, 2005; Форманюк, 1994) [11].

Так, Б. Рожновский выявил, что педагог может выгорать из-за чрез-
мерной нагрузки, и в то же время его могут побуждать к высокой во-
влеченности в работу собственные ценности и ценности организации.

Исследование роли личных и контекстуальных факторов в про-
гнозировании выгорания учителей городских школ США Д. Каман-
чо с соавт. показало, что они испытывают стресс и выгорание, ока-
зывающими существенное воздействие на их психическое здоровье. 
При этом профессиональная и социально-эмоциональная поддерж-
ка способствует снижению выгорания, в то время как внутренний 
локус контроля на ситуационные проблемы, соответственно, пред-
сказывают более высокий уровень эмоционального истощения.

Изучая тенденции обучения учителей на протяжении всей жизни, 
Х. Юлдиз-Дурак с соавт. установили, что профессиональное выгора-
ние педагога является прогностической переменной угасания данной 
тенденции. Согласно Маслаху с соавт., индивидуальные и организа-
ционные последствия выгорания приводят к низкой производитель-
ности труд. Выгорание учителей может привести к потере идеалов 
профессии, нежеланию и отчуждению от профессии. Это может на-
блюдаться в ряде различных ситуаций, включая «тип/уровень шко-
лы, ограниченную школьную культуру, школьную инфраструктуру, 
нехватку ресурсов школы, проблемы с администрацией, организа-
ционные проблемы и демографические факторы». Кроме того, до-
пускается, что учителя, которые испытывают эмоциональное выго-
рание в богатой технологиями учебной среде, могут демонстрировать 
непрофессиональное поведение, такое как киберлофинг – исполь-
зование возможностей, предоставляемых интернетом, в личных це-
лях на рабочем месте (пользование мессенджерами, просмотр роли-
ков и новостных лент в социальных сетях).

И. Фернандес с соавт., исходя из двух основных концепций в об-
ласти психологии профессионального здоровья, дифференцировали 
факторные структуры выгорания (эмоциональное истощение, лич-
ная эффективность и цинизм) и вовлеченности в работу (сила, са-
моотверженность и поглощение), отражая их различные сущности, 
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допуская при этом, что высокие корреляции между ними могут при-
вести в дальнейшем к рассмотрению вовлеченности в работу в ка-
честве фактора профессионального выгорания,

В настоящее время накоплен большой научный материал в из-
учении компонентов выгорания, симптомов и факторов, способст-
вующих его появлению. В практическом плане становится актуаль-
ной проблема выявления системообразующих личностных ресурсов 
преодоления синдрома профессионального выгорания, позволяющих 
более целенаправленно строить систему профилактики профессио-
нального выгорания педагогов. Для того, чтобы стимулировать рост 
качества жизни и профессиональной деятельности педагога, про-
длевать его нахождение на пике профессионального и личностного 
расцвета, необходимо стимулировать развитие личностных ресур-
сов, способных противостоять факторам, вызывающим выгорание.

О. И. Бабич определила, что ресурсами преодоления синдро-
ма профессионального выгорания педагогов являются особеннос-
ти личности педагога, измеряемые параметрами: осмысленность 
жизни; интернальность, позитивное самовосприятие и «внутрен-
няя поддержка», естественность поведения, межличностная чувст-
вительность и гибкость поведения во взаимоотношениях с окружа-
ющими, способность жить настоящим, свобода и ответственность, 
позитивное, целостное восприятие мира и человеческой природы 
[1, 2, 3]. Наиболее важными структурными компонентами личност-
ных ресурсов преодоления выгорания для всех педагогов являются 
«позитивное самовосприятие и «внутренняя поддержка», «межлич-
ностная чувствительность и гибкость поведения во взаимоотноше-
ниях с окружающими», «способность жить настоящим». До 46 лет 
наиболее значимыми личностными ресурсами преодоления выго-
рания педагогов, по мнению О. И. Бабич, являются интернальность 
и самоактуализация, после 46 лет осмысленность жизни, позитив-
ное, целостное восприятие мира и человеческой природы.

По мнению Л. М. Митиной, О. И Бабич в систему повышения 
квалификации педагогов необходимо включить занятия по психо-
логической профилактики синдрома профессионального выгора-
ния, формированию у педагогов личностных ресурсов преодоления 
синдрома профессионального выгорания.

Поэтому в дополнительные профессиональные программы по-
вышения квалификации педагогов в государственном автономном 
учреждении дополнительного профессионального образования Ива-
новской области «Университет непрерывного образования и инно-
ваций» (далее – УНОИ) был включен модуль по развитию ресурсов 
профессионального долголетия.
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Данный модуль включает в себя актуализацию знаний о профес-
сиональном долголетии как значимом мотиве непрерывного разви-
тия педагога, важном ресурсе достижения эффективного результа-
та и наиболее позитивном подходе к решению проблемы синдрома 
профессионального выгорания у педагогов. На занятиях со слуша-
телями рассматриваются различные аспекты профессионального 
долголетия: актуальность, понятие, признаки, точки зрения на ре-
шение проблемы учеными, внешние и внутренние ресурсы, ловушки-
препятствия, которые могут помешать формированию профессио-
нального долголетия. Главным результатом данных занятий в этом 
направлении является формирование внутренней мотивации на про-
ектирование и реализацию индивидуальной программы профессио-
нального долголетия, освоение приемов, активизация внутренних 
ресурсов (позитивного мышления, эмоциональной гибкости, само-
регуляции, самосознания, уровня субъективного контроля, образа 
жизни, направленного на накопление жизненной энергии), нача-
ло движения. Для этого используются рефлексивные листы и кар-
ты, метод визуализации ожидаемого результата (Дж. Кехо). Занятия 
не только мотивируют слушателей к изменениям в этом направле-
нии, но и способствуют совершению активных шагов для достиже-
ния профессионального долголетия (формирования активности, 
бодрости, заинтересованности, позитивной установки на профес-
сиональную деятельность, легкости и энергичности).

В УНОИ в 2020 г. в рамках курсов повышения квалификации 
для педагогов образовательных организаций было проведено анке-
тирование слушателей, в ходе которого было выявлено: 53 % педа-
гогов имеют огромное желание (оценивая в 10 баллов) формировать 
профессиональное долголетие, остальные оценивают свое желание 
от 5 до 8 баллов. Поэтому, только половина респондентов считают 
профессиональное долголетие значимой личной ценностью, и, сле-
довательно, имеют внутреннюю мотивацию для формирования про-
фессионального здоровья.

Большинство педагогов (88 %) для развития собственного про-
фессионального долголетия чаще всего используют здоровый образ 
жизни и позитивное мышление, чуть меньше, 70 % – эмоциональную 
гибкость, 58 % – самоуважение, 29 % – эффективные взаимодейст-
вия, коммуникации руководителя и подчиненного, 23 % – самосо-
знание. Таким образом, построена иерархия используемых педаго-
гами личностных ресурсов. Проблема заключается в том, что 77 % 
педагогов не видят самосознание (осознание себя личностью, хозя-
ином жизни, способным проектировать свое будущее) как главный 
ресурс в формировании профессионального долголетия.
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Таким образом, результаты проведенного исследования вы-
явили несколько важных причин актуальности заявленной темы. 
ПБП обеспечивает непрерывное саморазвитие личности, созда-
ние психологической безопасности образовательной среды, со-
хранение психического здоровья и благополучия, создает условия 
для профессионального долголетия, способствует повышению ка-
чества образования, реализации государственной образователь-
ной политики. Наиболее разработанным и изученным показателем 
ПБП является психическое здоровье, проблема профессионального 
выгорания.

Осуществленный теоретический анализ современных научных 
исследований в области ПБП показал актуальность данного вопро-
са и большой интерес ученых к разработке одного из важных пока-
зателей ПБП – психическое здоровье. Рассматривая проблемы со-
хранения здоровья педагогов, в работах уделяется много внимания 
теоретическим и практическим аспектам профилактики профессио-
нального выгорания педагогов. Мало разработанной остается такой 
аспект сохранения профессионального здоровья педагога, как раз-
витие личностных ресурсов профессионального долголетия.
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The article presents the results of a study of the causes of relevance and in-
dicators of psychological safety of a teacher (PBP). The relevance of this 
topic is due to the dynamic changes in the development of society, modern 
technologies and, as a result, in education, the negative impact of the trans-
forming environment on the individual, his mental, physical development 
and well-being. Materials and methods: The research was carried out using 
methods of qualitative and quantitative analysis, comparison, generaliza-
tion and systematization of materials – scientific works of domestic and for-
eign authors, regulatory legal acts of the Russian Federation in the field of 
education. The results of the study: The obtained results revealed the reasons 
for the relevance and the developed indicators. The PBP ensures continu-
ous self-development of the individual, the creation of psychological secu-
rity of the educational environment, the preservation of mental health and 
well-being, creates conditions for professional longevity, contributes to im-
proving the quality of education, the implementation of the state education-
al policy. The most developed and studied indicator of PBP is mental health, 
the problem of professional burnout. Discussion and conclusion: The theo-



retical analysis of modern scientific research in the field of PBP has shown 
the relevance of this issue and the great interest of scientists in the develop-
ment of one of the important indicators of PBP – mental health. Consider-
ing the problems of preserving the health of teachers, much attention is paid 
to the theoretical and practical aspects of preventing professional burnout 
of teachers. Such an aspect of preserving the professional health of a teacher 
as the development of personal resources of professional longevity remains 
poorly developed.

Keywords: Psychological safety of the teacher, psychological safety of the educa-
tional environment, mental health, professional health, professional longevity.
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В статье рассматривается одна из фундаментальных особенностей 
профессиональной деятельности информационного типа, характери-
зующая «продолженную» представленность субъекта труда в создава-
емом им информационном продукте (результате) деятельности и ана-
лизируемая с помощью понятия объективированной субъектности. 
Показано, что по отношению к данному типу деятельности объекти-
вированная субъектность имеет парадоксальный характер: с одной 
стороны, в подобной деятельности среди взаимодействий субъекта 
труда по определению доминируют взаимодействия с информаци-
ей и, соответственно, редуцированы взаимодействия с иными субъ-
ектами и материальными объектами. С другой стороны, в условиях 
современного киберпространства объективированная субъектность 
способна порождать, индуцировать для субъекта труда пролонгиро-
ванные, опосредованные взаимодействия всех трех базовых типов 
(с объектами, субъектами и информацией). Хотя такие взаимодейст-
вия по отношению к рассматриваемой профессиональной деятель-
ности формально имеют «постдеятельностный» характер, на самом 
деле они с необходимостью должны учитываться субъектом труда 
при организации своей деятельности и прогнозировании ее резуль-
татов. В силу этого профессиональная деятельность информацион-
ного типа получает новое, более глубокое основание для выделения 
ее подтипов, соответствующих субъект-субъектным, субъект-объ-
ектным и субъектно-информационным взаимодействиям, обуслов-
ленным объективированной субъектностью. Такая классификация 
имеет рекурсивный характер, являясь своеобразным повторением 
на качественно новом уровне базовых типов исходной классифика-
ции профессиональной деятельности.
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Введение

Профессии информационного типа, вопреки распространенному 
заблуждению, появились не в XXI и даже не в XX в., а существовали 
с незапамятных времен: например, философ, писатель (поэт, лето-
писец и т. п.), ученый-теоретик, бухгалтер (счетовод, казначей и т. п.) 
и др. Соответственно, изучение подобного труда имеет определен-
ную «допсихологическую» предысторию (в смысле своего осуществ-
ления еще до становления психологии в качестве самостоятельной 
науки) и, тем более, историю в рамках собственно психологических 
исследований. Вспомним, например, об исследованиях труда телегра-
фистов психотехниками или труда ученых в работах Э. Роу (А. Roe).

Вместе с тем, в современных условиях профессии информацион-
ного типа действительно ассоциируются, в первую очередь, с новы-
ми профессиями, появившимися недавно или возникающими прямо 
сейчас и связанными с современными информационными техно-
логиями (далее – кибертехнологиями) и киберпространством [10]. 
Но кибертехнологии используются и во многих традиционных ин-
формационных профессиях, внося определенные изменения в пси-
хологическое содержание подобной профессиональной деятельности. 
В силу этого традиционные информационные профессии в совре-
менных условиях должны быть переосмыслены, во многом изуче-
ны заново, уже с учетом вклада кибертехнологий. Будем помнить 
об этом обстоятельстве далее, говоря о современных (или относи-
тельно современных) психологических исследованиях профессий 
информационного типа.

Общие качественные психологические критерии выделения про-
фессий и видов труда информационного типа представлены в ра-
боте [8], а их операционализация, прошедшая психометрическую 
проверку, – в работе [13]. Относительно современное (созвучное сов-
ременным кибертехнологиям) психологическое изучение профес-
сиональной деятельности, относящейся к тем или иным информа-
ционным профессиям, фактически началось еще в 1970-е гг. и даже 
ранее [18, 29, 34, 35]. К настоящему времени подобные исследования 
проводятся весьма широко, но не настолько, как этого заслужива-
ет современная ситуация становления информационного общест-
ва. Во-первых, среди многочисленных и постоянно добавляющихся 
профессий и специальностей информационного типа на практике 
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изучаются лишь некоторые, чаще всего, профессия программиста 
(в англ. – «programmer», «software developer», «software engineer» и т. п.) 
[21, 22, 31, 33]. Во-вторых, субъекты труда информационного типа до-
статочно часто рассматриваются в фактически смешанных, качест-
венно неоднородных эмпирических выборках, которые включают 
представителей деятельности не только субъектно-информацион-
ного типа, но и, как минимум, субъект-субъектного типа (например, 
управленцев различного уровня): примерами могут служить иссле-
дования, выполненные на выборках работников крупной IT-компа-
нии, разнородных по роду деятельности [19], IT-специалистов, зани-
мающих разные должности, в том числе, управленческие [36]; или, 
например, метаанализ, обобщающий ряд исследований, выполнен-
ных на выборках специалистов в области информационных техноло-
гий [25], среди которых вполне могли оказаться как программисты 
(информационный тип деятельности), так и электронщики (объект-
ный тип деятельности).

В-третьих, в силу естественных трудностей изучения реальной 
профессиональной деятельности для профессий информационного 
типа широко распространено изучение лишь потенциальных субъ-
ектов труда, находящихся на стадии профессиональной подготов-
ки, получения образования в вузе или колледже [20, 24, 28, 32]. Та-
кое изучение является, безусловно, важным и ценным, характеризуя 
процесс профессионализации, профессионального становления бу-
дущего субъекта труда, однако без выходного контроля (кто из обсле-
дованных респондентов действительно стал профессионалом в сфере 
ИТ?) полученные таким образом результаты становятся аморфны-
ми, лишь косвенно характеризуя профессиональную деятельность 
информационного характера (и, соответственно, ее субъекта).

Наконец, в-четвертых, фактически отсутствуют психологические 
исследования, в которых профессиональная деятельность информа-
ционного типа рассматривалась бы с общих методологических пози-
ций – как специфическая деятельность, имеющая принципиальные 
отличия от деятельности субъект-объектного и субъект-субъектно-
го типов. Другими словами, редко встречаются работы, в которых 
представлен генерализованный психологический (а не философ-
ский, социологический, педагогический и др.) подход к подобным 
профессиям и видам труда.

Вместе с тем, в методологии современной психологии есть необ-
ходимые основания для развития подобного подхода, и наше иссле-
дование направлено на их конструктивную реализацию. К подобным 
основаниям мы относим, в первую очередь, такие методологические 
подходы, как субъектный (С. Л. Рубинштейн, Б. Г. Ананьев, А. Л. Жу-
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равлев и др.), деятельностный (С. Л. Рубинштейн, А. Н. Леонтьев 
и др.), системный (Б. Ф. Ломов и др.), метасистемный (А. В. Карпов) 
и субъектно-информационный (С. Л. Леньков) [8], а также: психо-
логическую теорию отношения (А. Ф. Лазурский, В. М. Бехтерев, 
В. Н. Мясищев и др.); современные концепции метакогнитивизма, 
в том числе, развиваемые отечественными учеными (А. В. Карпов, 
А. А. Карпов и др.); представления об агентах и акторах, реализую-
щие идею квазисубъектности и развитые в рамках акторно-сетевой 
теории (M. Callon, B. Latour, J. Law и др.) [10] и теории эффордансов 
[23, 26]; концепции субъекта труда и реализуемых им взаимодейст-
вий (Е. А. Климов, В. А. Толочек и др.); концепцию обобщенной ин-
тегративно-типологической классификации профессиональной дея-
тельности (Н. Е. Рубцова) [13].

Цель исследования – опираясь на указанные и иные основания, 
обозначить и обосновать один из возможных путей развития доста-
точно общего подхода к психологическому изучению профессио-
нальной деятельности информационного типа, связанный с анали-
зом феномена объективированной субъектности.

Методы и концептуальные рамки

Представленное исследование носит теоретический характер и ис-
пользует соответствующий набор известных исследовательских ме-
тодов.

Концептуальные рамки работы, наряду с обозначенными выше 
основаниями, образуют следующие представления. В соответствии 
с субъектным и деятельностным подходами под субъектностью будем 
понимать способность человека к осознанным активным действи-
ям, а также к соорганизации подобных действий в виде целенаправ-
ленной деятельности. Вслед за В. И. Пановым, будем рассматривать 
субъектность не как исходную (природную) данность, а как «психи-
ческое новообразование, которое возникает и развивается во взаимо-
действиях индивида с окружающей средой и/или представляющи-
ми ее субъектами» [12, с. 19]. При этом будем различать субъектность 
с субъективностью (при их известной взаимосвязанности), вклады-
вая в последнюю смыслы реализуемого субъектом эмоционально 
окрашенного, ценностного, личностного, опирающегося на инди-
видуальный жизненный опыт и т. п. отношения. Кроме того, важно 
подчеркнуть следующее обстоятельство: хотя осознанность, целена-
правленность, активность и способность быть субъектом деятельнос-
ти являются определяющими признаками субъекта, он, тем не ме-
нее, в силу своей объективной природной организации (в частности, 
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уровневого строения своей психики), а также в силу особенностей 
личности и социальных особенностей ситуации взаимодействия за-
частую выполняет те или иные действия, вовсе не включенные в со-
став какой-либо целостной деятельности, а также имеющие характер 
неосознаваемый, спонтанный, немотивированный, ошибочный, не-
самостоятельный (ведомый, манипулируемый и т. п.). Помимо этого, 
действия субъекта вполне могут иметь не просоциальный, а асоци-
альный или даже антисоциальный характер, но из-за этого он не пе-
рестает быть субъектом. Без такого, не очень радужного обрамления 
и обременения понятие субъекта становится пустой абстракцией, 
практически не имеющей репрезентантов в реальной действитель-
ности. В силу этого полезными методологическими дополнениями 
понятия «субъект» являются понятия «актор» и «агент», получив-
шие развитие, в частности, в акторно-сетевой теории [10]. Оба они, 
по сравнению с понятием субъекта, обладают большей универсаль-
ностью: они применимы к любому действию (а не только к целена-
правленному и т. п.), а при выявлении инициатора действия допус-
кают выход за пределы собственно человека (или группы людей), 
охватывая живую природу, материальные объекты (например, тех-
нические устройства) и информационные объекты (например, ком-
пьютерные программы). Хотя понятия агента и актора часто ис-
пользуют как синонимы, мы будем учитывать следующее ключевое 
различие между ними: если актор рассматривается как инициатор 
действия «сам по себе», то агент всегда с необходимостью подраз-
умевает некий внешний по отношению к нему источник активнос-
ти (агент – кого, чего?).

Результаты и их обсуждение

Субъектный подход и последствия информатизации

Психологическая теория субъекта (С. Л. Рубинштейн, Б. Г. Ананьев, 
А. В. Петровский, Б. Ф. Ломов, А. В Брушлинский, А. Л. Журавлев 
и др.) составляет одно из наиболее фундаментальных и, в то же вре-
мя, перспективных достижений отечественной психологии. В пси-
хологии труда данная теория (а точнее – многочисленная группа за-
частую достаточно разнородных, самостоятельных, самодостаточных 
концепций субъекта) нашла плодотворное применение, конкрети-
зацию и дальнейшее развитие, специфицируясь, в первую очередь, 
посредством конструкта «субъект труда» (Е. А. Климов, В. А. Бодров, 
В. А. Толочек и др.). В этом плане разнообразные концепции субъ-
екта труда являются результатом плодотворного взаимодействия 
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и взаимопроникновения с общепсихологическим субъектным ме-
тодологическим подходом и выступают по отношению к нему в ка-
честве своеобразных «теорий среднего уровня» [27, с. 39–72], соеди-
няющих теорию с практикой.

Вместе с тем, изменяющиеся условия жизнедеятельности совре-
менного общества, включая сферу профессионального труда, опреде-
ляют новые направления и возможности для дальнейшего развития 
как базового субъектного подхода, так и концепций субъекта труда. 
В рамках исследования мы сфокусируем внимание лишь на одном 
аспекте подобных изменений, связанном с тотальной информатиза-
цией (цифровизацией, кибернизацией и т. п.), определяемой, с одной 
стороны, стремительным развитием разнообразных кибертехнологий, 
а с другой – их небывало быстрым и широким внедрением в жизне-
деятельность человека – его образование, социализацию, коммуни-
кацию, профессиональную деятельность, повседневную жизнь и т. д.

Естественным откликом на происходящие радикальные изме-
нения является резкое усиление интереса психологов к изучению 
роли кибертехнологий в жизни человека, психологических воз-
можностей и последствий их использования. В контексте нашего 
исследования выделим в огромном массиве подобных исследова-
ний два направления.

Первое из них можно условно считать базовым для дальнейше-
го развития общей, общепсихологической теории субъекта – это на-
правление, связанное с изучением различных аспектов киберсоци-
ализации [9, 10].

Второе направление (на котором мы сосредоточим внимание 
в рамках исследования) когерентно дальнейшему развитию теории 
субъекта труда и связано с изучением специфической профессио-
нальной деятельности, состоящей в работе с информацией и, соот-
ветственно, в создании, адаптации, обслуживании, интенсивном 
применении кибертехнологий.

Спецификация профессий информационного типа

Как уже отмечалось, психологическое изучение профессиональной 
деятельности информационной сферы в последние годы ведется ин-
тенсивно, но, вместе с тем, в подобных исследованиях фактически 
не представлен общий, генерализованный подход к подобным про-
фессиям и видам труда.

Для психологического изучения тех или иных видов труда, спе-
циальностей, профессий, выявления их специфики, сравнитель-
ного анализа и т. д. объективно необходима исходная «разметка» 
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сферы профессионального труда, позволяющая определить ее то-
пологию: какие виды труда близки между собой, а какие, напротив, 
далеки; какие виды труда входят в ту или иную специальность и, да-
лее, в профессию, и т. д. В то же время, общая классификация сов-
ременных видов труда по ряду объективных причин представляет 
собой крайне сложную задачу [11], в силу чего практически все из-
вестные официальные классификации отстают, не успевают за дина-
мичными изменениями сферы труда. При этом в оперативном пла-
не подобные трудности затрагивают, в первую очередь, актуальную 
структуру конкретных видов труда, специальностей и профессий, 
а в стратегическом плане время от времени требуют кардинально-
го пересмотра фундаментальных классификационных оснований. 
Примером подобных глубинных трансформаций может служить 
расширение в психологии труда базовых типов профессиональной 
деятельности: сначала, в 1960–1980-е гг. на основе развития субъект-
ного подхода (С. Л. Рубинштейн и др.) и выявления специфики субъ-
ект-субъектных отношений, детерминирующих общение, межлич-
ностное понимание и межсубъектное взаимодействие (Б. Г. Ананьев, 
А. А. Бодалев, Б. Ф. Ломов, А. В. Петровский и др.), концептуально 
оформилось выделение двух базовых типов профессиональной дея-
тельности – субъект-объектного и субъект-субъектного (Е. А. Кли-
мов, В. Д. Шадриков и др.) [6].

Такая типизация позволила на новом методологическом уровне 
подойти к изучению многих важнейших разновидностей профессио-
нальной деятельности (педагогической, управленческой и др.). В то же 
время, к началу XXI века стремительная информатизация с объек-
тивной необходимостью потребовала следующего, нового расшире-
ния. В рамках субъектно-информационного подхода (С. Л. Леньков) 
был выделен новый, третий базовый тип профессиональной) дея-
тельности – субъектно-информационный [8], дополняющий тра-
диционные субъект-объектный и субъект-субъектный типы. Таким 
образом, все виды современного труда по характеру доминирующих 
в них взаимодействий можно разделить на три базовых типа, которые 
далее будем называть объектным, субъектным и информационным.

С помощью метасистемного подхода показано, что профессио-
нальная деятельность информационного типа обладает качествен-
ной спецификой [4], проявляющейся в ее структурно-уровневой ор-
ганизации [5]. На основе интегративно-типологического подхода 
к психологической классификации профессиональной деятельнос-
ти показано, что любая профессиональная деятельность по своему 
предметному содержанию относится к одному из следующих типов: 
объектному, субъектному, информационному или интегративному, 



272

обладающему существенной представленностью предыдущих ти-
пов [13]. Из этого следует, что профессии информационной сферы 
могут относиться либо к информационному, либо к интегративно-
му типу. Из этих двух случаев в рамках исследования сосредоточим 
внимание на первом, в котором информационный тип деятельности 
представлен «в чистом виде», без существенно затрудняющих ана-
лиз его качественной специфики значительных проявлений субъ-
ект-объектных и субъект-субъектных взаимодействий.

Парадокс объективированной субъектности

Своеобразная «отраженная», индуцированная активность воздейст-
вия на человека материального мира (включая объективирован-
ную информацию, представленную в виде текстов, знаков и в иных 
формах) давно зафиксирована во многих психологических концеп-
циях. Например, М. М. Бахтин отмечал: «Текст не вещь, а поэтому 
второе сознание, сознание воспринимающего, никак нельзя эли-
минировать или нейтрализовать» [3, с. 301]. Вместе с тем, развитие 
кибертехнологий с объективной необходимостью потребовало бо-
лее смелого и интенсивного расширения взглядов на возможности 
реализации субъектных, по сути, функций посредством структур 
иной природы. В то же время, можно отметить, что, если в совре-
менных исследованиях киберсоциализации фактически призна-
ны ее агенты, акторы и т. п. [9, 10], то в психологии труда подобные 
квазисубъекты пока не получили широкого признания и примене-
ния. Вместе с тем, необходимость в их рассмотрении и учете явля-
ется вполне объективной – без этого феноменология деятельности 
информационного типа является существенно редуцированной, а ее 
изучение лишается многих новых и перспективных объяснительных 
возможностей.

В рамках исследования рассмотрим роль некоторых из таких 
«субъектоподобных» составляющих деятельности информацион-
ного типа. Для этого заметим, что уже в некоторых классических 
концепциях психологической теории отношений фиксировался 
не только сам факт, но и направление взаимодействия между субъ-
ектом и объектом [7]. Эта идея поддерживается и во многих совре-
менных исследованиях. Так, в рамках экопсихологического подхо-
да (С. Д. Дерябо, В. И. Панов, В. А. Ясвин и др.) дифференцируются, 
в частности, такие типы взаимодействия, как субъект-объектное 
и объект-субъектное [15, с. 5]. Применяя эту идею к случаю профес-
сиональной деятельности информационного типа, заметим, что ее 
продукт, которым является определенная информация (текст, картин-
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ка, видео, аудио, анимация, данные, компьютерная программа, веб-
сайт и др.), может создаваться с разными конечными целями своего 
применения.

Профессиональная деятельность информационного типа пред-
ставлена такими профессиями и специальностями, как программист, 
аналитик данных, веб-дизайнер и мн. др. Дифференцируя данный 
тип деятельности, мы констатируем, что в нем относительно сла-
бо представлены взаимодействия субъекта труда с материальными 
объектами и с другими людьми (субъектами), а доминируют вза-
имодействия именно с информацией. Однако, выполняя более глу-
бокий, конфирматорный анализ содержания уже непосредствен-
но такой деятельности – казалось бы, чисто информационной, мы 
сталкиваемся со следующим явлением: та информация, с которой 
взаимодействует подобный субъект труда, сама по себе качествен-
но неоднородна и может иметь некоторые признаки как объектнос-
ти, так и субъектности. К первому варианту относится случай, когда 
обработка информации выполняется механически (например, фор-
матирование по заданному шаблону или поиск ошибок-опечаток).

Ко второму варианту относятся следующие случаи: а) когда об-
работка информации выполняется с учетом субъективных требова-
ний и пожеланий внешнего субъекта (заказчика, руководителя и др.), 
а также субъектных особенностей ее будущего потребителя (вопро-
сы дружественного интерфейса, социокультурной обусловленнос-
ти и т. п.); б) когда обрабатываемая информация имеет выраженные 
признаки квазисубъекта, обладая активностью, сопротивлением 
к изменениям, иммерсивностью и т. п. квазисубъектными свойст-
вами, позволяющими ей, в том числе, оказывать последующее воз-
действие на тех субъектов или даже на те объекты (например, ком-
пьютерную технику), для которых она предназначена.

В этом проявляется парадокс объективированной субъектнос-
ти: с одной стороны субъект труда непосредственно не имеет дела 
с субъект-субъектными и субъект-объектными взаимодействиями, 
но с другой – в его труде отчетливо проявляются признаки таких вза-
имодействий, реализуемых посредством особой, обладающей ква-
зисубъектными свойствами информации, являющейся выходным 
продуктом деятельности данного субъекта труда.

Таким образом, продукт труда информационного типа может 
быть ориентирован на последующее использование во взаимодейст-
виях: а) с субъектом, б) с объектом, в) с другой информацией. Каза-
лось бы, эти взаимодействия разнородны, но у них можно выделить 
фундаментальную особенность: все они, так или иначе, подразуме-
вают реализацию определенных субъектных функций, зафиксиро-
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ванных, объективированных в той выходной информации, которую 
субъект труда выдает в качестве продукта своей деятельности. Этот 
объективированный, «кристаллизованный» в создаваемой инфор-
мации субъектный потенциал можно назвать объективированной 
субъектностью. Такое прогностическое, антиципирующее внима-
ние субъекта труда к информационному продукту своей деятель-
ности накладывает отпечаток на всю организацию его профессио-
нальной деятельности, соответствующим образом изменяя, в том 
числе, ее чувственную (по А. Н. Леонтьеву) или биодинамическую 
(по В. П. Зинченко) «ткань». Сам же продукт, реализуя заложенную 
в нем объективированную субъектность, открывает новые субъект-
но-обусловленные возможности его использования (взаимодейст-
вия с ним) – эффордансы в вариантах Дж. Гибсона или Д. Норма-
на, свойства навязывания по К. Коффке или валентности объекта 
в теории поля К. Левина. Все эти понятия, хотя и были в свое вре-
мя развиты для случая взаимодействий объекта именно с субъектом 
(а также с квазисубъектом, представленным животным), но могут 
быть, с нашей точки зрения, распространены и на взаимодействие 
с акторами (или агентами) иной природы – материальной и/или ин-
формационной.

С другой стороны, наш подход в определенной мере созвучен 
идее об излишней редуцированности, методологической недоста-
точности в современных условиях диады «субъект–объект» при из-
учении профессиональной деятельности субъекта труда, которую 
развивает В. А. Толочек, обосновывая необходимость перехода к три-
адам «иные субъекты (например, руководитель или рабочая груп-
па»)–субъект труда–объект труда» и предложив для характеристики 
субъект-субъектного взаимодействия в рамках подобных триад кон-
структ «психологическая ниша» [16, 17]. В нашем подходе произво-
дится аналогичное расширение диады «субъект–объект», но в дру-
гом – противоположном направлении: за счет выявления в объекте 
информационного труда скрытой, объективированной субъектнос-
ти и последующего анализа «продолженного» взаимодействия субъ-
екта труда, репрезентированного посредством такой субъектности, 
с новым, дополнительным объектом (в широком смысле), который 
может иметь природу субъектную (например, субъекты-пользова-
тели), объектную (например, технические устройства, управляемые 
с помощью программы, созданной субъектом труда) или информа-
ционную (например, данные обрабатываемые с помощью аналогич-
ной программы).

Итак, специалист в профессиях информационного типа с не-
обходимостью должен понимать, учитывать, прогнозировать об-
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суждаемую новую, объективированную субъектность. Например, 
в виртуальной реальности, создаваемой с помощью кибертехноло-
гий, «виртуальные объекты обладают заданными программистом 
свойствами» [14, с. 87], определяющими онтологию виртуальной ре-
альности как важной структурной составляющей современного ки-
берпространства. С учетом этого программист, например, должен 
предусматривать, просчитывать возможные типичные ошибки бу-
дущих пользователей его программы, особенности их интеллекту-
ального развития, социокультурного опыта и т. п., более того – даже 
специфику их мотивации. В этом плане субъектность, объективиро-
ванная в продукте-информации, предвосхищает, осмысляет и учи-
тывает многие подобные обстоятельства в отношении ее будущих 
субъектов-реципиентов. Процесс создания объективированной по-
добным образом субъектности представляет собой специфическую 
разновидность экстериоризации, поскольку, согласно Б. Г. Ананье-
ву, продукт труда сам по себе есть «овеществление и осуществление 
(экстериоризация) сущностных сил человека» [1, с. 266] и при этом 
экстериоризация как переход внутренних действий и операций 
во внешние «не есть лишь объективация и опредмечивание, но есть 
воплощение замыслов, реализация планов и программ построения 
новых объектов – в общем, созидание» [1, с. 270].

С другой стороны, ситуация, когда объективированная субъ-
ектность, представленная в информации, не имеет своего адекват-
ного учета и продолжения, часто встречается в работе специалистов 
информационной сферы, особенно таких, труд которых относится 
не к чисто информационному, а к интегративному типу, объединя-
ющему информационные и межсубъектные профессиональные вза-
имодействия (сотрудники колл-центров, служб техподдержки и т. п.), 
когда руководство, пытаясь минимизировать требования к квали-
фикации персонала (и, соответственно, расходы на оплату труда), 
заставляет сотрудников действовать строго в пределах ограничен-
ного числа заранее прописанных «скриптов». В итоге такой сотруд-
ник оказывается не готов к разрешению многих конфликтных ситу-
аций, к которым приводит воздействие этих скриптов на клиентов, 
т. е., по сути, заложенной в этих скриптах объективированной субъ-
ектности, не конгруэнтной сложившейся у клиента проблемной си-
туации. Однако подобная редукция объективированной субъектнос-
ти не соответствует, очевидно, нормативным целям деятельности 
и характеризует, скорее, низкий уровень профессионального раз-
вития как подобных индивидуальных субъектов труда, так и пред-
ставляющих их трудовых организаций (как коллективных, группо-
вых субъектов труда).
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Таким образом, для высоко профессиональных, полноценных 
субъектов труда в профессиях информационного типа характерны:

 – с одной стороны, невысокая выраженность соответствия субъ-
ектному типу профессий, т. е. относительно невысокая пред-
ставленность в деятельности традиционных межсубъектных 
взаимодействий (в частности, взаимодействий «лицом к лицу» 
и «удаленных» взаимодействий, непосредственной или опосре-
дованной вербальной и/или невербальной коммуникации и т. д.);

 – с другой стороны, широкая представленность включенности 
практически во всех составляющих профессиональной деятель-
ности новой, объективированной, распространенной, продол-
женной и опосредованной субъектности, связанной с акторнос-
тью и агентностью.

Данное противоречие характеризует парадокс объективированной 
субъектности, упомянутый в названии нашей статьи. Заметим так-
же, что рассматриваемый феномен объективированной субъектности, 
имеющей характер как бы «вторичной» субъектности, субъектности 
2-го порядка имеет некоторые аналогии с рядом других феноменов: 
рефлексии 2-го порядка (В. А. Лефевр, А. В. Карпов и др.); метапозна-
ния, изучаемого с позиций современных концепций метакогнити-
визма; онтологии виртуальной реальности [2, 14]. Кроме того, пред-
ставленный в данном исследовании подход согласуется со многими 
положениями культурно-исторической теории Л. С. Выготского (на-
пример, об интериоризации и экстериоризации, о роли знака и др.), 
продолжающей оказывать существенное влияние на развитие ми-
ровой психологии [30].

Потенциальным прикладным «выходом» полученных результа-
тов служит изменение в профессиях информационного типа тре-
бований к субъекту труда, детерминируемое феноменом объекти-
вированной субъектности. При этом одновременно с расширением 
нормативной цели деятельности и критериев ее эффективности 
должны, очевидно, дополняться и профессионально важные ка-
чества субъекта труда – за счет включения в их состав знаний отно-
сительно того, как с создаваемой информацией будут взаимодейст-
вовать, в зависимости от подтипа деятельности, другие субъекты, 
либо «способные» к информационному взаимодействию матери-
альные объекты, либо аналогично обусловленные информационные 
структуры.

С учетом обусловленной полученными результатами необходи-
мости модернизации профессиональной подготовки субъекта труда 
для профессий информационного типа удивительно пророческим 
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выглядит рассуждение Б. Г. Ананьева о том, что человек как потре-
битель информации, вырабатываемой современным человечеством, 
может быть обучен сравнительно быстро, однако «все становится куда 
более сложным, когда мы рассматриваем воспитательные проблемы 
обучения как средства формирования человека в качестве субъекта 
познания, производителя новой информации, способного созидать 
новые ценности культуры и техники» [1, с. 83–84].

Заключение

Профессиональная деятельность информационного типа, несмот-
ря на широкие психологические исследования, изучается пока пре-
имущественно «в ширину»: накапливаются данные о психологичес-
ких особенностях представителей тех или иных конкретных видов 
информационного труда, выявляются факторы и детерминанты по-
добных видов деятельности. В то же время, пришло время усилить 
изучение деятельности информационного типа «в глубину». В част-
ности, целесообразно обратить внимание на выявленные в ходе на-
шего исследования и характерные для подобной деятельности па-
радоксы «классификационной рекурсии» и «объективированной 
субъектности». Более детальное изучение подобных феноменов по-
требует качественно новой операционализации используемых кон-
структов, создания новых исследовательских методов и психодиа-
гностических средств. Вместе с тем, затраченные на этом пути усилия, 
как нам представляется, не будут напрасны: более глубокое пони-
мание специфики профессиональной деятельности информацион-
ного характера позволит, помимо совершенствования самой по се-
бе подобной деятельности, подойти к более глубокому пониманию 
и значительно более общих вопросов взаимодействия человека с сов-
ременным киберпространством – в частности, вопросов киберсо-
циализации подрастающих поколений, для которых социализация 
в киберсреде все больше становится доминирующей формой социа- 
лизации.
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The paradox of objectified subjectness 
in professions of the informational type
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The article considers one of the fundamental features of the informational 
type’s professional activity, which characterizes the “continued (extended)” 
representation of the labor subject in created by him the informational prod-
uct (result) of activity and is analyzed using the concept of objectified sub-



jectness. It is shown that the objectified subjectness has a paradoxical cha-
racter in relation to this type of activity: on the one hand, in such activities, 
by definition, interactions with information dominate among the interac-
tions of the labor subject, and, accordingly, interactions with other subjects 
and material objects are reduced. On the other hand, in the conditions of 
modern cyberspace, objectified subjectness is able to generate, to induce pro-
longed, indirect interactions of all three basic types (with objects, subjects 
and information) for the labor subject. Although such interactions in relation 
to the considered professional activity formally have a “post-activity” cha-
racter, in fact, they must necessarily be taken into account by the labor sub-
ject when organizing his activities and predicting its results. Because of this, 
the professional activity of the information type receives a new, more subtle 
and deep classification basis for distinguishing its subtypes corresponding to 
subject-subject, subject-object and subject-information interactions due to 
objectified subjectness. At the same time, this classification has a recursive 
character, being a kind of repetition at a qualitatively new level of the basic 
types of the original classification of professional activity.

Keywords: labor psychology, profession, professional activity, informational 
type of activity, labor subject, information, objectified subjectness, cyberspace.
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Об актуальности изучения роли рефлексии 
в формировании стилей деятельности

Ю. И. Лобанова

Санкт-Петербургский государственный архитектурно-строительный 
университет, С.-Петербург, gretta25@list.ru

Рассматривается значение стилей как ресурсов для раскрытия воз-
можностей субъекта деятельности и его самоактуализации. Приво-
дятся результаты теоретического анализа целого ряда работ россий-
ских и зарубежных исследователей, посвященных изучению стилей, 
проявляющихся в сфере дорожного движения у водителей автотранс-
портных средств (включая опасное и агрессивное автовождение) и об-
основывается важность изучения факторов и условий неэффектив-
ного стилевого приспособления – формирования так называемых 
«псевдостилей» – наравне со стилями, способствующими успеш-
ности в деятельности. Указывается на связь успешности стилевого 
приспособления со способностью субъекта к эффективному отбо-
ру способов и средств деятельности и значение рефлексии для осу-
ществления этого отбора. Через анализ современных моделей стилей 
деятельности и основных понятий психологии рефлексии и психо-
логии смыслов обосновывается актуальность изучения роли и места 
рефлексии в формировании стилей деятельности. Предлагается мо-
дель формирования стиля деятельности как процесса, включающе-
го предметную и социально-психологическую рефлексию.

Ключевые слова: стили, псевдостили, стили вождения, рефлексия, 
эмоции, модели стилей деятельности.

Исследователями, работающими в разных областях психологичес-
кой науки и решающими разные задачи, было показано, что:

 1. Для раскрытия своего потенциала люди стремятся к освоению 
разных сфер деятельности [22].
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 2. Разные деятельности (тем более профессиональные виды дея-
тельности) в силу их специфики предъявляют кандидатов в субъ-
екты и к субъектам деятельности различные требования по про-
фессионально важным качествам [10, 11, 12, 28, 30].

 3. Люди в силу индивидуальных различий в неодинаковой мере 
им соответствуют.

 4. Проблема несоответствия частично может быть решена за счет 
стилевого приспособления с опорой на такие механизмы как адап-
тация, компенсация и коррекция [8, 10, 11, 12, 19, 29, 30].

В советско-российской науке основное внимание уделялось стилям, 
способствующим достижению успеха в деятельности. Если же рас-
сматривать предметные сферы, на базе которых в основном изуча-
лись индивидуальные и типовые стили деятельности, то в основном 
это – профессиональная деятельность [8, 10, 11, 12, 31] и спорт выс-
ших достижений [28, 29, 30].

Оценка результатов, достигаемых в профессиональной деятель-
ности, как правило достаточно объективна и носит внешний по от-
ношению к субъекту характер. Недостижение требуемого уровня 
результативности может явиться поводом для наложения соответст-
вующих социальных санкций, что несомненно создает предпосылки 
для формирования у субъекта адекватной самооценки как резуль-
татов собственной деятельности, так и способов и средств деятель-
ности, используемых для их достижения.

В спорте складывается аналогичная ситуация, но здесь поми-
мо результатов деятельности добавляются требования и по уровню 
эффективности – если на достижение результатов будут тратить-
ся слишком много ресурсов, то в спорт высших достижений чело-
век не попадет – либо не позволит здоровье, либо не хватит време-
ни на освоение нужных программ к нужному сроку, либо тренер 
предпочтет более способного ученика, на которого ему будет тра-
тить меньше собственных сил и времени.

При этом несколько в стороне от масштабных научных иссле-
дований осталась любительская сфера, в которой человек тоже мо-
жет заниматься трудовой деятельностью, и при этом являться ос-
новным потребителем создаваемых им же услуг и товаров. И так же, 
как и в профессиональной деятельности склонен к обретению сти-
ля деятельности. Одна из самых показательных сфер в этом отно-
шении – это автовождение.

Стилевое же приспособление (особенно в любительской сфе-
ре) не всегда дает желаемые результаты – особенно очевидным это 
становится при анализе стилей, формирующихся у водителей авто-
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транспортных средств. В сфере дорожного движения псевдостили 
(устойчивые наборы способов и средств деятельности, не способст-
вующие достижению успешности в деятельности) встречаются по-
чти наравне с истинными стилями (см. таблицу 1) – в противном 
случае статистика дорожно-транспортной аварийности носила бы 
иной характер) [2, 3, 4, 6, 7, 14, 16, 17, 18, 19, 21, 24, 26, 32, 33, 34, 35–45].

Условия, причины и факторы неэффективного стилевого при-
способления требуют самого внимательного рассмотрения, так как 
их понимание может стать для субъекта ключом к расширению его 
возможностей, ведь гармоничные стили по праву считаются ресур-
сами человека [29].

Проблемы стилевого приспособления имеют отношение к спо-
собности субъекта к отбору и использованию (неэффективных) 
способов и средств деятельности. Современные модели стилей дея-
тельности помимо способов и средств осуществления деятельнос-
ти, идеальных регуляторов деятельности включают и субъективно 
удобные условия деятельности. Предлагая модель стиля деятельнос-
ти, включающую эмоции как элемент субъективно удобных условий 
деятельности, В. А. Толочек ограничивается их упоминанием: «Итак, 
под субъективно удобными условиями (СУУД) мы понимаем сплав 
осознанного и неосознанного, одну из первых структур и в после-
дующем один из первичных факторов формирования стиля как це-
лостной и завершенной системы адаптации человека к среде, детер-
минирующей его последующие „этажи“ (уровни, характеристики). 
СУУД есть эмоциональная память, своего рода „прошлое“ субъек-
та, его „зоны комфорта“, эмоциональные оценки успешности, иг-
рающие заметную роль в адаптации субъекта к требованиям дея-
тельности и направляющие эту адаптацию на определенную часть 
ее условий и требований» [29, с. 278]. Попытки изучение другими ав-
торами анализа роли, места, функций эмоций в формировании сти-
лей единичны и разрознены.

Следует отметить, что в отношении автовождения и зарубеж-
ными, и российскими авторами изучались связи между выражен-
ностью у водителя положительных эмоций в процессе автовожде-
ния (спокойствия, уверенности, удовольствия) и сохраняющейся 
надежностью деятельности (отсутствием аварий в опыте), а так-
же между выраженностью таких негативных эмоций, как страх, 
гнев, тревога и более высоким уровнем аварийности соответствен-
но [39, 45]. Так, например, рассуждая о привычках, проявляющихся 
у водителей, O. Taubman–Ben-Ari к стилю вождения относит часто-
ту маневрирования (перестроений) и особенности выбора ими ско-
рости [45]. Выделяя четыре стиля вождения, связанных с наиболее 
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часто возникающими у водителя эмоциями (радостью и эйфорией, 
гневом и раздражением, спокойствием и уверенностью, напряжен-
ностью и тревогой), невысокую частоту маневров и «внимательность 
к дороге, к маршруту» O. Taubman-Ben-Ari приписывает водителям, 
склонным испытывать за рулем спокойствие и уверенность [45]. Та-
ким образом, важным фактором, тесно связанным со стилем вож-
дения, O. Taubman-Ben-Ari считает типичные для водителя эмоции, 
возникающие в процессе автовождения. Но как детерминанты сти-
ля и в ее работах эмоции не рассматриваются.

В отдельных исследованиях отечественных специалистов сопо-
ставлялись типичные эмоции, возникающие у водителя в процессе 
автовождения, и характерный для него стиль деятельности (напри-
мер, спокойствие и уверенность оказались присущими водителям 
с планирующим стилем деятельности) [19, 20]. Однако и на уровне 
прикладных исследований связям между эмоциями и стилями по-
ка тоже уделяется недостаточное внимание, тогда как именно они 
могут быть ключевыми для понимания сложностей в становлении 
эффективного стиля.

В связи с обнаруженным упущением представляется архиважным 
исследовать именно роль эмоций (эмоциональная память – по наше-
му мнению – это и есть указание на значимость аффективного ком-
понента в формировании стиля, но детали требуют изучения) для эф-
фективности отбора способов и средств осуществления деятельности.

Проблема исследований роли эмоций в становлении стиля за-
ключается в том, что эмоции – сложные и неоднозначные психи-
ческие явления. Так, рядом авторов показывалось значение смы-
словой регуляции деятельности, поведения и мышления, а также 
эмоциональной [1, 5, 9, 13, 25]. При этом соотношения эмоциональ-
ной и смысловой регуляции представляются ими совершенно по-раз-
ному: от идентификации до разведения с противопоставлением [13]. 
Однако и принципы, и способы деятельности, и личностные смы-
слы, и собственно эмоции (при интерпретации эмоций как прото-
типических форм личностных смыслов) – по всей видимости, яв-
ляются предметом рефлексии [15].

С точки зрения содержания рефлексии, разные авторы дают очень 
разные классификации: начиная от простого противопоставления 
рефлексивное-арефлексивное и заканчивая, например, четырьмя 
типами рефлексии. Так, по мнению И. Н. Семёнова и С. Ю. Степа-
нова, субъект может рефлексировать:

 1) знания о ролевой структуре и позиционной организации кол-
лективного взаимодействия – это кооперативный тип рефлек-
сии;
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 2) представления о внутреннем мире другого человека и причи-
нах тех или иных его поступков – это коммуникативный тип 
рефлексии;

 3) свои поступки и образы собственного «Я» как индивидуальнос-
ти – это личностный тип рефлексии;

 4) знания об объекте и способы действия с ним – это интеллекту-
альный тип рефлексии [27].

Н. И. Гуткина, опираясь на классификацию И. Канта, считает воз-
можным говорить о существовании как минимум двух типов ре-
флексии (в зависимости от ее предметного содержания), которые она 
называет логической (это рефлексия в области мышления) и лич-
ностной (рефлексия в области самосознания) [27]. А. В. Карпов так-
же выделяет два типа рефлексии: логическую и регуляционную [9].

Ю. И. Лобанова различает два вида рефлексии – предметную 
и социально-психологическую [27]. Предметная рефлексия – это 
рефлексия, благодаря которой отображаются способы, основания, 
принципы действий субъекта (деятельности или поведения). Со-
циальная – психологическая – рефлексия – та, благодаря которой 
субъект может отражать личностные смыслы (за себя и за другого). 
Под рефлексией при этом понимается «отражение принципов дейст-
вий и смыслов» (в том числе личностных)», а под рефлексивным ме-
ханизмом соответственно «механизм фиксации личностных смыслов 
и принципов действий с последующим (возможным) включением их 
в самоконтроль и саморегуляцию деятельности и поведения посредст-
вом определения связей между конкретной ситуацией и мировоззре-
нием личности» [15, с. 4]. При таком подходе к рефлексии изучение 
ее роли в формировании стилей обретает особую значимость, а су-
ществование единичных работ, посвященных исследованию связей 
между рефлексией и стилями [9] придает ему еще и должный уро-
вень актуальности.

Если взять за основу модель стиля деятельности В. А. Толочка [29, 
с. 278–279] и использовать ее для описания процесса формирования 
стиля как некой последовательности этапов, переход между которы-
ми предопределяет характер стиля (гармоничного или псевдо), а про-
исходит только при получении обратной связи, то психологический 
механизм ее будет основан именно на рефлексии (предметной и со-
циально-психологической). Рабочая же модель формирования сти-
ля деятельности приобретет следующий вид:

 1. Этап знакомства, первичного освоения в деятельности: опора 
на метод проб и ошибок – использование любых более или менее 
адекватных способов и средств деятельности. Промежуточными 
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итогами данного этапа являются достижение или недостижение 
требуемого (или запланированного результата) и возникнове-
ние положительных или отрицательных эмоций соответствен-
но. При достижении результата используемые способы и средства 
могут фиксироваться, при недостижении – пробоваться другие. 
При этом, как оценивание результата (его личностный смысл 
для субъекта), и собственно эмоции (как переживания), и их связь 
собственно с процессом освоения деятельности и достигаемы-
ми результатами, могут в недостаточной мере (по тем или иным 
причинам) рефлексироваться субъектом, что и может стать пре-
пятствием для формирования гармоничного стиля деятель ности.

 2. Этап отбора способов и средств деятельности (из уже исполь-
зованных ранее субъектом или известных ему благодаря обуче-
нию) – тех (в норме), которые связаны с переживанием поло-
жительных эмоций и достижением результата. Проблемы могут 
возникать в связи с недостаточным уровнем развития предмет-
ной рефлексии: субъект может недостаточно точно отражать 
принципы и способы деятельности (негативную роль, вероят-
но, как и на предыдущем этапе, могут сыграть психологические 
защиты личности).

 3. Этап оформления стиля на конкретном этапе профессиональ-
ного развития: поиск возможностей организации деятельнос-
ти для опоры на отобранные способы и средства деятельности. 
На третьем этапе проблемы уже могут быть связаны с чрезмер-
ной жесткостью, константностью среды и условий и требований 
деятельности, в которых субъект осуществляет приспособление.

Расширение ресурсов субъекта и возможностей приспособления, 
по всей видимости, станут возможным благодаря изучению и пре-
одолению проблем каждого этапа.
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About the relevance of studying the role of reflexia 
in formation styles of activity

Y. I. Lobanova

St Petersburg State University of Architecture and Civil Engineering, 
St Petersburg, gretta25@list.ru

The article points out the importance of styles as resources for revealing the 
capabilities of the subject of activity and its self-actualization. The article pre-
sents the results of a theoretical analysis of a number of works by Russian and 
foreign researchers devoted to the study of styles that manifest themselves in 
the field of road traffic among drivers of motor vehicles (including danger-
ous and aggressive driving) and substantiates the importance of studying the 
factors and conditions of ineffective style adaptation —the formation of so – 
called “pseudo-styles” – along with styles that contribute to success in ac-
tivity. The connection of the success of the style adaptation with the ability 
of the subject to the effective selection of methods and means of activity and 
the importance of reflection for the implementation of this selection is indi-
cated. Through the analysis of modern models of activity styles and the ba-
sic concepts of the psychology of reflection and the psychology of meanings, 
the relevance of studying the role and place of reflection in the formation of 
activity styles is justified. A model of the formation of the style of activity as 
a process involving subject and socio-psychological reflection is proposed.

Keywords: styles, pseudo-styles, driving styles, reflection, emotions, mod-
els of activity styles.
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Формирование профессиональных представлений 
у студентов в процессе обучения

С. Г. Ловков

ФГБОУ ВО «Нижегородский государственный университет им. Козьмы 
Минина», г. Нижний Новгород, Российская Федерация, lovscom@yandex.ru 

Рассматривается процесс формирования у студентов-психологов про-
фессиональных представлений, как одного из ключевых компонентов 
профессиональной направленности личности. Анализ эмпиричес-
ких данных показывает, что наиболее интенсивно процесс форми-
рования протекает во время обучения в вузе. Вместе с тем, средний 
уровень развития профессиональных представлений к концу об-
учения остается невысоким. На основе анализа как теоретических, 
так и эмпирических исследований была выдвинута гипотеза о том, 
что одним из факторов, замедляющих процесс формирования про-
фессиональных представлений, является возникновение у студентов 
негативных эмоциональных состояний. Для подтверждения этой ги-
потезы студенты экспериментальной группы были обучены приемам 
совладания с негативными переживаниями. Итогом стало значитель-
ное ускорение развития профессиональных представлений. Следова-
тельно, можно утверждать, что возникновение негативных пережи-
ваний в ходе обучения является фактором, замедляющим развитие 
профессиональных представлений.

Ключевые слова: профессиональная направленность, профессиональ-
ные представления, студенты, профессиональное обучение, негатив-
ные переживания, субъектность.

Проблема самореализации человека в его профессиональной дея-
тельности стоит в современном мире, как никогда, остро. Это объ-
ясняется как большим объемом знаний и умений, которыми должен 
обладать настоящий профессионал, так и необходимостью постоян-
ной актуализации этих знаний и умений. Другими словами, у него 
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должна быть направленность на постоянное профессиональное раз-
витие. При этом знания и умения перестают быть ценностью сами 
по себе, а становятся инструментами профессионального развития. 
Только в этом случае человек становится подлинным субъектом сво-
ей профессиональной деятельности.

Это обстоятельство заставляет по-новому взглянуть и на процесс 
профессионального обучения. Главной задачей учащегося является 
не получение знаний, умений и навыков, а встраивание их в контекст 
собственного становления в профессиональной деятельности. В этом 
смысле практически исчезает различие между профессиональным 
образованием и профессиональным развитием. И в том, и в другом 
случае высокие результаты достигаются за счет активности самого 
человека, его профессиональной направленности.

Одним из компонентов профессиональной направленности, со-
единяющим личностное и профессиональное, являются профессио-
нальные представления. Среди отечественных исследователей они 
чаще всего как отношение субъекта к различным элементам семан-
тического поля деятельности: целям, задачам, объектам, условиям, 
представителям профессионального сообщества [3, 8]. Внутри про-
фессиональных представлений выделяют когнитивную и аффектив-
ную составляющие. У некоторых авторов эти составляющие называ-
ются информационной и смысловой соответственно. Когнитивная 
составляющая описывает сами элементы семантического поля про-
фессиональной деятельности, а аффективная определяет отноше-
ние субъекта к ним. Такая структура позволяет профессиональным 
представлениям выполнять отражающую, прогностическую, моти-
вационную и оценочную функции.

Однако, внутри этого общего определения профессиональных 
представлений имеется целый ряд подходов, различающихся, глав-
ным образом, описанием когнитивной структуры. Вместе с тем, 
практически во всех этих подходах есть общие критерии оценки 
когнитивной структуры: полнота, детальность, адекватность и со-
гласованность. Полнота отражает покрытие представлениями всей 
семантической области деятельности. Детальность показывает, на-
сколько глубоко проработаны образы этой области. Адекватность – 
насколько они соответствуют действительности. Согласованность 
указывает на отсутствие логических противоречий между элемен-
тами всей этой когнитивной структуры.

Различия в современных моделях профессиональных представ-
лений касаются, главным образом, самой структуры когнитивной 
составляющей. В модели А. О. Конопкина структура представлена 
иерархией, ведущее положение в которой занимают представление 
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о цели профессиональной деятельности [3]. Такая модель в большей 
степени раскрывает регуляторную и прогностическую функции.

Другая модель предложена Н. Д. Заваловой, Б. Ф. Ломовым 
и В. А. Пономаренко [2]. В ней структура профессиональных представ-
лений содержит два основных конструкта: концептуальную модель 
и оперативный образ. Концептуальная модель является отражением 
профессиональной деятельности в наиболее общем ее представле-
нии. Она включает в себя цели деятельности, ее объект и основные 
условия, в которых эта деятельность протекает. Также в состав кон-
цептуальной модели входят сущностные связи, соединяющие пере-
численные элементы. Кроме того, концептуальная модель строится 
с учетом социальных установок, которые содержат нормированное 
отражение личностного смысла. Очевидно, что формирование такой 
модели занимает значительное время и происходит только по мере 
накопления опыта. Движущей силой развития концептуальной мо-
дели являются противоречия между элементами и их связями, ко-
торые возникают при получении нового опыта. На формирование 
модели большое влияние оказывают установки и ценности самого 
человека и представителей профессионального сообщества, с кото-
рыми тот взаимодействует.

В отличие от концептуальной модели, оперативный образ яв-
ляется отражением конкретных условий деятельности. Основными 
свойствами такого образа являются прагматичность, лаконичность 
и специфичность. Прагматичность показывает, насколько сформи-
рованный оперативный образ применим для прогнозирования и ре-
гуляции деятельности в наличных условиях. Лаконичность ограни-
чивает количество элементов и связей между ними. Специфичность 
означает, что оперативный образ должен отвечать, в первую очередь, 
текущим условиям деятельности. Поскольку наличные условия дея-
тельности могут сильно различаться, профессиональные представле-
ния могут включать не один, а несколько оперативных образов, ко-
торые не обязательно должны быть согласованными между собой. 
Кроме того, оперативные образы, в отличие от концептуальной модели, 
не опираются на социальные нормы и являются индивидуальными.

В последнее время появляются модели, содержащие в качестве 
одного из ключевых конструктов представление о карьере. При этом 
содержание понятия карьеры в них варьируется. В одних моделях она 
может быть представлена как социальная составляющая профес-
сии и включать такие компоненты, как социальная роль, профес-
сиональная среда, организационная культура [1]. В других моделях 
карьера является синонимом профессионального развития – особого 
вида деятельности, направленного на реализацию в выбранной со-
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циальной роли [4, 9]. В любом случае представления о карьере фор-
мируются из двух основных источников. Во-первых, это восприятие 
профессии как неотъемлемой части жизненного пути. С этой точ-
ки зрения профессиональное развитие является реализацией лич-
ностных ценностей и собственного потенциала. С другой стороны, 
профессиональное развитие имеет и социальную природу. И пред-
ставления о карьере с необходимостью включают такие составляю-
щие, как социальный статус, социальные роли, организационную 
культуру и пр.

Таким образом, на текущий момент существуют подходы к изуче-
нию профессиональных представлений, выделяющие как отдельные 
конструкты, так и целые образования. С точки зрения содержания 
профессиональные представления включают и отражения элемен-
тов деятельности и представления о собственном профессиональ-
ном развитии. Поскольку для студентов характерна не профессио-
нальная, а учебно-профессиональная деятельность, применимость 
каждого из перечисленных подходов следует обсудить особо.

Подход, рассматривающий образования внутри профессиональ-
ных представлений концептуальной модели, предполагает получе-
ние значительного опыта профессиональной деятельности. В слу-
чае профессионального образования такой опыт отсутствует. Более 
того, сама профессиональная деятельность входит в процесс обуче-
ния, главным образом, в виде моделирования. Следовательно, и фор-
мирование оперативного образа, требующее конкретных условий 
деятельности, невозможно в полной мере. Таким образом, исполь-
зование данного подхода в исследовании формирования профессио-
нальных представлений у студентов нецелесообразно.

Подходы, основанные на содержании профессиональных пред-
ставлений о собственном профессиональном развитии, так же бу-
дут иметь особенности в отношении студентов. Это объясняется тем, 
что на протяжении процесса обучения сильно изменяются позиции, 
с которых студенты рассматривают собственную карьеру. В нача-
ле обучения профессиональное развитие рассматривается с вклю-
чением внешних факторов: престиж профессии, мнение референт-
ной группы и пр. Это объясняется слабым соотнесением ценностей 
профессии с личностными ценностями, скудными и отрывочными 
представлениями о профессиональной деятельности. По мере полу-
чения целостных и глубоких знаний, получения опыта практичес-
кой деятельности, общения с представителями профессионального 
сообщества ведущую роль в планировании своего профессиональ-
ного будущего начинают играть внутренние факторы. Таким обра-
зом, данный подход был бы целесообразен при рассмотрении са-
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мого механизма формирования профессиональных представлений, 
однако неудобен для изучения факторов, ускоряющих или замед-
ляющих этот процесс.

В результате, для изучения факторов, влияющих на процесс фор-
мирования профессиональных представлений у студентов, более 
всего подходят модели, рассматривающие профессиональные пред-
ставления как набор конструктов без учета их содержания. Наиболее 
распространенной моделью, подходящей под эти критерии, являет-
ся модель Е. И. Рогова [8]. В этой модели набор конструктов, состав-
ляющих профессиональные представления, оценивают по четырем 
шкалам: четкости, активности, силы и оценки.

Шкала четкости описывает когнитивную составляющую про-
фессиональных представлений и показывает, насколько полно и де-
тально представлены образы элементов профессиональной деятель-
ности. Шкала активности определяет отношение к представителям 
профессионального сообщества. Высокие оценки говорят о готов-
ности обращаться к ним за советом, принимать новые знания, пе-
редавать собственные наработки. Важно отметить, что студенты, 
имеющие высокие оценки по шкале активности, сами готовы ини-
циировать общение с представителями профессионального сооб-
щества. Шкала силы показывает то волевое усилие, которые студент 
готов приложить для достижения профессиональных целей. Низкие 
оценки по этой шкале говорят о том, что для достижения цели час-
то необходимо внешнее воздействие, а одного волевого усилия недо-
статочно. Высокие оценки означают, что учащийся самостоятельно 
реализует свою учебно-профессиональную деятельность, проявляя 
подлинную субъектность. Шкала оценки отражает, насколько зна-
чимыми для учащегося являются элементы профессиональной дея-
тельности, описывая, таким образом, аффективную составляющую 
профессиональных представлений.

Анализ имеющихся эмпирических исследований с использова-
нием данной модели показал, что средние значения по всем шкалам 
для выпускников вузов ниже, чем для работающих профессиона-
лов [6, 7]. В то же время, различаются и средние оценки у студентов 
младших и старших курсов. Это означает, что формирование про-
фессиональных представлений действительно проходит в период 
обучения в вузе. Однако эффективность этого процесса имеет зна-
чительные резервы. Это заставляет предположить наличие одного 
или нескольких факторов, замедляющих формирование профессио-
нальных представлений.

Исходя из этого предположения, была сформулирована гипо-
теза исследования:
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 – в показателях отдельных шкал развития профессиональных 
представлений у студентов проявляются расхождения, которые 
указывают на факторы, замедляющие формирование профес-
сиональных представлений;

 – одним из факторов, замедляющих формирование профессио-
нальных представлений в вузе являются негативные эмоцио-
нальные состояния, связанные с процессом обучения.

Для выявления факторов, препятствующих формированию профес-
сиональных представлений, были исследованы особенности теку-
щего их развития у 93 студентов второго и четвертого курсов ФГБОУ 
ВО «Нижегородский государственный университет имени Козьмы 
Минина», направления «Психология». Среди них 79 % составляли 
девушки, а 21 % – юноши, в возрасте от 18 до 26 лет.

Нами применялся опросник профессиональных представлений 
Е. И. Рогова, для обработки результатов – угловое преобразование 
Фишера и t-критерий Стьюдента. Исследование показало, что между 
студентами второго и четвертого курсов значимо (p<0,05) различают-
ся показатели четкости (2,9 и 3,6, соответственно) и оценки (2,7 и 3,5, 
соответственно). Это различие хорошо объясняется тем, что за время 
обучения студенты приобрели знания о предметной области, что со-
ответствует увеличению четкости. Также, по мере накопления опы-
та практических занятий, учащиеся смогли соотнести личностные 
ценности с содержанием профессиональной деятельности, что вы-
разилось в повышении показателя оценки. В то же время показате-
ли по шкалам силы и активности практически не изменились.

При анализе частотного распределения полученных показателей 
у студентов второго курса было отмечено, что распределение по всем 
четырем шкалам близко к нормальному. У студентов старшего курса 
нормальными оказались только распределения по шкалам четкос-
ти и активности. Распределения по шкалам силы и оценки имели 
максимумы в области высоких и низких значений и минимум в об-
ласти средних значений.

При этом низкие показатели (ниже 2,5) по шкале силы имеют 
43 % учащихся младших курсов и 51 % учащихся старших курсов. Оба 
этих обстоятельства указывают на некий фактор, замедляющий раз-
витие отдельных составляющих профессиональных представлений. 
Данный фактор не может быть связаны с трудностями освоения ма-
териала, поскольку показатели шкалы четкости показали рост и со-
хранили нормальное распределение. Трудности в межличностном 
общении также не могли привести к описанному результату, по-
скольку отразились бы на показателях по шкале активности. Сле-
довательно, речь, скорее всего, идет о негативных эмоциональных 
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переживаниях, связанных с процессом обучения. Именно они мог-
ли повлиять на формирование аффективной составляющей профес-
сиональных представлений, что выразилось в появлении максимума 
низких показателей по шкале оценки. Также наличие таких пере-
живаний могло сформировать негативное отношение к профессио-
нальной деятельности, снизить мотивацию к учебе, что проявилось 
в низких показателях по шкале силы.

Для проверки гипотезы о том, что наличие негативных эмоцио-
нальных переживаний, связанных с профессиональной сферой, яв-
ляется фактором, замедляющим формирование профессиональных 
представлений, был проведен формирующий эксперимент. Экспери-
ментальную и контрольную группу вошли, соответственно, 51 и 45 
студентов второго курса направления «Психология». Их возраст со-
ставил от 18 до 21 года.

С участниками экспериментальной группы было проведено 12 
еженедельных занятий по обучению навыкам выявления негативных 
эмоциональных состояний, связанными, в том числе, и с процессом 
обучения, и совладания с ними. В качестве инструментов для пере-
работки негативных переживаний были использованы приемы ко-
гнитивно-эмоциональной терапии [5, 10, 11].

После окончания обучения навыкам совладания с негативны-
ми эмоциональными состояниями у учащихся экспериментальной 
и контрольной групп был определен уровень сформированности 
профессиональных представлений с помощью методики Е. И. Ро-
гова. Анализ полученных данных показал, что показатели развития 
профессиональных представлений контрольной группы практичес-
ки совпадали с показателями учащихся второго курса, полученны-
ми в предыдущем исследовании.

У студентов экспериментальной группы среднее значение по-
казателя силы увеличилось до 4,8, в то время, как для контрольной 
группы оно составило 3,5. Такое различие является статистически 
значимым (p<0,05). Еще большее различие (p<0,01) было достигнуто 
по шкале оценки. Для экспериментальной группы среднее значение 
составило 5,2, тогда как для контрольной группы – 2,8.

По шкалам четкости и активности средние значения в экспе-
риментальной группы также были выше, чем в контрольной, одна-
ко эти различия не являются статистически значимыми. Частот-
ное распределение показателей всех четырех шкал для обеих групп 
было близким к нормальному. Максимумов в области низких зна-
чений не наблюдалось.

Таким образом, данные формирующего эксперимента подтверж-
дают, что овладение приемами выявления и переработки негативных 
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эмоциональных переживаний позволило учащимся из эксперимен-
тальной группы существенно ускорить формирования профессио-
нальных представлений. Это подтверждает гипотезу о том, что на-
личие негативных переживаний является фактором, замедляющим 
развитие профессиональных представлений. Даже частичное исклю-
чение таких переживаний, которого удалось добиться в ходе обуче-
ния, позволило сделать процесс формирования профессиональных 
представлений существенно эффективнее.

Полученные результаты имеют как теоретическую, так и практи-
ческую значимость. В теоретическом плане результаты исследования 
позволят углубить понимание самого феномена профессиональных 
представлений и процесса их формирования. Практическая цен-
ность полученных результатов заключается в возможности их при-
менения для создания в рамках профессионального обучения про-
грамм психолого-педагогического сопровождения формирования 
у студентов профессиональной направленности. Также получен-
ные результаты можно использовать для организации целенаправ-
ленной работы психологической службы вуза.

Продолжение исследований в этой области может быть связа-
но с разработкой более эффективных инструментов для диагности-
ки и моделирования формирования профессиональной направлен- 
ности.
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Formation of professional representations 
in students in the learning process

S. G. Lovkov

Department of Practical Psychology of the Faculty of Psychology and 
Pedagogy of the Federal State Budgetary Educational Institution of Higher 
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The article describes the process of forming professional representations 
among psychology students, as one of the key components of the profes-
sional orientation of a person. The analysis of empirical data shows that the 
formation process takes place most intensively during training at a univer-
sity. At the same time, the average level of development of professional repre-
sentations by the end of training remains low. Based on the analysis of both 
theoretical and empirical studies, a hypothesis has been put forward that one 
of the factors slowing down the process of forming professional ideas is the 
emergence of negative emotional states in students. To confirm this hypo-
thesis, the students of the experimental group were taught the techniques of 
coping with negative experiences. The result was a significant acceleration 
in the development of professional concepts. Therefore, it can be argued that 
the emergence of negative experiences during training is a factor that slows 
down the development of professional representations.

Keywords: professional representations; professional activity; students; pro-
fessional education; negative experiences; subjectivity.
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Профессиональная мотивация сотрудников 
с разным уровнем лояльности к организации

В. И. Локшина

Ярославский государственный университет им. П. Г. Демидова, Ярославль, 
Россия, vika.lokshina.98@mail.ru 

Представлены результаты, раскрывающие некоторые специфические 
закономерности профессиональной мотивации сотрудников с раз-
ным уровнем лояльности к организации. Выявлены различия в уров-
не выраженности отдельных мотивов в группах с низким, средним 
и высоким уровнем организационной лояльности. Установлены за-
кономерности динамики индексов структурной организации моти-
вов для групп сотрудников – представителей исследуемых в рабо-
те организаций.

Ключевые слова: профессиональная мотивация, организационная 
лояльность, мотивационная сфера личности, мотив, персонал ор-
ганизаций, индексы структурной организации, динамика индексов.

Мотивация – одна из составляющих процесса управления, с помо-
щью которого руководитель побуждает своих подчинённых работать 
для достижения организационных целей, тем самым, удовлетворяя 
их личные желания и потребности. Мотивация – один из важней-
ших и с трудом поддающийся изменениям фактор, который следует 
учитывать при приёме человека на работу и последующем построе-
нии системы ситуационного руководства [1].

На сегодняшний день в России всё больше внимания уделяет-
ся вопросам лояльности работников своей компании. Большинство 
ведущих специалистов-практиков рассматривает проблему лояль-
ности в качестве очень актуальной в отношениях работник-рабо-
тодатель, для повышения производительности труда и для качест-
ва всего отечественного производства [8]. Так, существует мнение 
о том, что «успех предприятия на 75 % определяется нематериальны-
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ми факторами, прежде всего отношением работников к своей ком-
пании, их лояльностью» [5, с. 53].

Появляется множество отечественных работ, которые направ-
лены на исследование этого феномена. Но они являются единичны-
ми и разрозненными. В настоящее время в нашей стране не сущест-
вует единого понимания организационной лояльности и единой 
модели. Большинство исследователей опирается на существую-
щие зарубежные подходы (например, М. И. Магура, М. Б. Курбато-
ва, Ю. А. Доценко), а некоторые учёные предлагают свои концепции, 
но не приводят данные об их применимости (например, К. В. Хар-
ский, А. Н. Брединский).

Изучение вопросов мотивации труда в отечественной науке было 
развито слабо. Толчком к изучению данных вопросов послужил тех-
нический прогресс в начале 20 века. Необходимо было изучить вли-
яние человеческого фактора на производительность труда, качество 
выпускаемой продукции, микроклимат в коллективе. Одним из уче-
ных, поднимавших вопросы о мотивации поведения, был А. Ф. Ла-
зурский. Он изучал желания и влечения, борьбу мотивов, механизм 
принятия решений, устойчивость намерений, способность к вну-
тренней задержке побудительных импульсов. Также о влечениях, 
желаниях и «хотениях» человека рассуждал отечественный психолог 
Н. Н. Ланге. Он изучал их в связи с вопросами о воле и волевых ак-
тах. Так, в частности, ученый представил свое понимание отличий 
«хотений» от влечений. По его мнению, «хотения» – влечения, пере-
ходящие в какие-либо активные действия. С 1920-х годов вопросы 
мотивации поведения рассматривали В. М. Боровский, Н. Ю. Вой-
тонис с точки зрения биологизаторского подхода. Также и знамени-
тый советский психолог Л. С. Выготский рассматривал проблему де-
терминации и мотивации поведения человека. Он был одним из тех, 
кто стал разделять мотив и стимул, также он говорил о произволь-
ной мотивации. В 1940-х годах Д. Н. Узнадзе рассматривал мотива-
цию с позиции «теории установки». Он считал, что источником ак-
тивной деятельности является потребность, которую он понимал 
очень широко. Ученый подчеркивал, что потребность является чем-то 
нужным для организма, но в данный момент он этим не обладает.

Л. Г. Почебут рассматривает лояльное отношение сотрудников 
к компании, с одной стороны, как установку (аттитюд), а с другой 
как мотивацию работника трудиться на пользу своей организации, 
отстаивать ее интересы в различных сферах.

Основываясь на данных исследований, проведенных среди со-
трудников различных организаций, В. И. Доминяк трактует фе-
номен лояльности персонала как доброжелательное, корректное, 
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уважительное отношение к руководству, сотрудникам, их поступ-
кам, к организации в целом; осознанное выполнение работником 
своей работы в соответствии с целями и задачами организации, 
а также соблюдение норм, правил и обязательств, включая нефор-
мальные, в отношении компании, руководства, а также других работ- 
ников.

Существуют содержательные и процессуальные теории мотива-
ции. Теории, дающие ответ на вопрос: «Какие содержательные фак-
торы мотивируют человека к работе?», называются содержательны-
ми теориями мотивации. К ним относят теорию самоактуализации 
А. Маслоу, ERG-теорию К. Альдерфера, двухфакторную теорию 
Ф. Херцберга, X-Y-теория Д. Мак-Грегора и подход Д. Макклеланда 
к мотивации достижения, власти и аффиляции.

Теория самоактуализации А. Маслоу создавалась в 1930–1940-х 
годах. Была разработана иерархия потребностей:

1 уровень. Физиологические потребности: гомеостатические потреб-
ности, которые связаны с поддержанием постоянства внутрен-
ней среды организма; негомеостатические потребности. Физио-
логические потребности являются наиболее детерминирующими 
по сравнению с другими потребностями.

2 уровень. Потребности в безопасности. К этому уровню автор отно-
сит потребности в стабильности, защищённости, уверенности, 
структурировании, порядке и т. д. При регулярном удовлетворе-
нии потребности первого и второго уровней перестают служить 
мотиваторами поведения.

3 уровень. Социальные потребности: любовь, дружба, принадлеж-
ность к группе.

4 уровень. Потребность в уважении – «внутренняя» потребность в са-
мостоятельности, внимании к себе, в престиже, статусе, влия-
нии, признании, подтверждении собственной значимости.

5 уровень. Потребность в самоактуализации. В отличие от выше-
указанных потребностей она является потребностью «роста», 
в то время как остальные являются потребностями «дефицита», 
так как их удовлетворение приводит к непродолжительному со-
стоянию удовлетворенности [2].

Удовлетворение иерархии потребностей происходит от низшего к выс-
шему уровню. Следовательно, удовлетворение высших потребнос-
тей зависит от того, насколько удовлетворены низшие потребности. 
Согласно теории гомеостаза, несбалансированность или нехват-
ка чего-либо приводит к актуализации в начале самих потребнос-
тей, а затем стремлению их удовлетворить. В результате вновь на-
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ступает равновесие. Теорию самоактуализации характеризует ряд 
особенностей:

 1. Антигомеостатичность. Согласно гомеостатической модели мо-
тивации личности, действия человека направлены на уменьше-
ние напряжения, возникающего в результате неудовлетворения 
потребностей, а также на восстановление равновесия между вну-
тренней и внешней средами организма по принципу гомеостази-
са. По мнению А. Маслоу, человек всегда находится в поиске на-
пряжений: ставит перед собой новые и более трудные, чем прежде, 
цели и решает задачи, требующие больших умений и знаний.

 2. Гуманистичность. Человек по своей природе не враждебен к дру-
гим, а, наоборот, стремится быть членом какой-либо социаль-
ной группы, быть принятым, уважаемым другими, а также ин-
дивид стремиться любить и быть любимым.

 3. Целостность. Человек функционирует и живёт как единый, це-
лостный организм. Личность уникальна в своем роде также, 
как и ее мотивация.

 4. Инстинктивный характер и относительная иерархичность ос-
новных потребностей человека. Основой мотивации личнос-
ти являются 5 групп потребностей, объединенные в иерархию 
и подчиняющиеся принципу относительного доминирования. 
Он отмечал, что эти потребности имеют инстинктивную при-
роду, значит с самого начала присущи любому человеку, полу-
чившему нормальное воспитание в условиях человеческой куль-
туры.

5.  Динамизм. При удовлетворении потребностей низшего уровня 
появляется мотивация к удовлетворению потребностей более 
высокого порядка [7].

К. Альдерфер, основываясь на теории самоактуализации, положил 
начало экспериментальному изучению данной модели. Он выде-
лил группы потребностей, включающие потребности существова-
ния (базовые потребности, соответствуют 1 и 2 уровням в иерархии 
А. Маслоу), потребности в отношениях (социальные потребности: 
принятие, любовь, симпатия, власть и влияние), потребности рос-
та (потребности развития личности, к ним относятся потребности 
самореализации) [4].

Ф. Херцберг разработал теорию двух факторов, основным поло-
жением которой является идея о том, что на удовлетворенность ра-
ботой влияют мотивационные, или внутренние, факторы и гигие-
нические, или внешние, факторы. Внутренние факторы повышают 
удовлетворенность работой, а внешние могут повышать удовлетво-
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ренность, но прямо не влияют на результаты. Мотивационные фак-
торы обусловлены содержанием самой работы и часто носят название 
«факторами содержания работы». Гигиенические факторы – усло-
вия работы, оплата труда и т. д., они прямо не относятся к содержа-
нию работы. Признание, уважение, значимость работы, возможность 
карьерного роста и развития внутренне мотивируют, вызывают удо-
влетворенность работой, повышают уровень лояльности к органи-
зации. На основании двухфакторной теории можно сделать вывод 
о том, что мотивация связана с возможностью личностного роста, 
основана на потребности в нем [3, 9].

X-Y-теория Д. МакГрегора. В данной теории представлены два 
разных подхода-представления о человеке в организации. Одним 
из них является теория «X», согласно которой работники недоволь-
ны работой и боятся ответственности. Основной мотивацией мо-
жет служить принуждение к работе или вознаграждение, в зави-
симости от ситуации. Напротив, согласно теории «Y», работники 
чувствуют себя уверенно, удовлетворены трудом, могут принимать 
решения, готовы взять на себя ответственность. По мнению авто-
ра теории, работники могут привести организацию к успехам толь-
ко в том случае, если с ними будут обращаться как с ответственны-
ми и компетентными людьми. Он проанализировал деятельность 
работника на рабочем месте и выяснил, что с помощью мотивации 
топ-менеджер может контролировать задания, которые получает 
подчиненный, качество выполнения задания, время получения за-
дания, инструкции, полученные работником, размер вознаграж-
дения за сделанную работу. Главной для Д. Мак-Грегора была цель 
на основе применения достижений наук о поведении человека по-
мочь людям наиболее широко раскрыть свои способности и за счет 
этого повысить эффективность труда [3].

Подход Д. МакКлеланда к мотивации достижения, власти и аф-
филиации. В своей теории автор рассматривает три потребности, 
способствующие оптимизации мотивации:

 1) стремление человека более эффективно достигать стоящих пе-
ред ним целей, чем раньше, то есть потребность достижения;

 2) стремление к дружеским отношениям с окружающими, полу-
чению поддержки. Для удовлетворения данной потребности со-
участия необходимы широкие контакты, а также и обеспечен-
ность информацией;

 3) стремление контролировать действия людей, оказывать влия-
ние на их поведение, контролировать ресурсы и брать на себя 
ответственность за действия работников. Это и есть содержа-
ние потребности во власти.
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Потребности достижения, соучастия и властвования не расположе-
ны иерархически, как у А. Маслоу, они не исключают друг друга [10].

Благодаря данной теории менеджеры в соответствии с тем или 
иным типом мотивации – достижения успеха или избегания неудач – 
могут влиять на мотивацию сотрудников, руководитель может учи-
тывать ее положения и выводы при приёме человека на должность, 
при сокращении штата или при переводе на другую должность [3].

Процессуальные теории мотивации содержат идею о том, каким 
образом строится процесс мотивации труда и каким наилучшим спо-
собом можно мотивировать работников на достижение желаемых и по-
лезных для руководителя результатов, направленных на повышение 
производительности труда. Также процессуальные теории мотива-
ции содержат в себе идею о том, как индивид распределяет усилия 
своей трудовой деятельности для достижения целей и выбирает вид 
поведения в процессе их реализации. Согласно этим теориям, по-
ведение личности является функцией его восприятия и ожиданий, 
связанных с данной ситуацией, и возможных последствий выбран-
ного им типа поведения. Наиболее известными являются следующие 
основные процессуальные теории мотивации: теория валентности–
опосредованности–ожидания, теория равенства, модель мотивации 
Л. Портера–Э. Лоулера и концепция партисипативного управления.

Теория валентности–опосредованности–ожидания. Модель мо-
тивации В. Вруума. Данная теория была популярной среди западных 
психологов в 1970-х годах. Под понятием «мотивация» автор пони-
мает процессы, регулирующие сознательные выборы, которые осу-
ществляются человеком между альтернативными формами активнос-
ти. За основу мотивации принимается принцип гедонизма, который 
состоит в следующем: в любой ситуации человек выбирает ту альтер-
нативную возможность, которая усиливает удовольствие и ослабля-
ет неудовольствие. В исследования по научению у животных данный 
принцип был подтверждён, а именно в работах Толмена по необихе-
виоризму, в «законе эффекта Торндайка», «принципе подкрепления 
Халла». Одним из ключевых понятий этой теории является понятие 
«валентность». Под валентностью понимается аффективная ориента-
ция человека по отношению к определенным объектам, результатам 
и явлениям. Каждая ситуация в конечном счете может иметь либо 
положительную, либо отрицательную валентность. Значит, можно 
сделать вывод о том, что автор теории валентности–опосредованнос-
ти–ожидания считает, что, например, работа будет иметь положи-
тельную валентность, если человек желает трудиться на работе, ко-
торая может привести к продвижению по службе, большому успеху. 
То есть результат или некоторый объект приобретает положитель-



309

ную валентность в том случае, если ведёт к желаемым последстви-
ям. И наоборот, приобретает отрицательную валентность, если ве-
дет к нежелательным последствиям.

Теория равенства. Американский психолог Д. Адамс является 
популяризатором теории справедливости, или равенства. Данная 
теория мотивации деятельности заключается в том, что индивиды 
субъективно определяют отношение вознаграждения, полученного 
в результате их продуктивной работы и затраченных усилий, а в даль-
нейшем пытаются соотнести его с вознаграждением людей, выпол-
няющих подобную работу. Индивид изменяет поведение в зависи-
мости от того, удовлетворен ли он своей оценкой, полученной в ходе 
данного сравнения вознаграждений. Работник ощущает удовлетво-
ренность в том случае, если равенство соблюдается, впоследствии он 
стремится к его поддержанию. В том случае, если работник счита-
ет, что вознаграждение слишком мало либо велико, то у него появ-
ляется чувство неудовлетворенности. Однако в случае избыточно-
го вознаграждения чувство неудовлетворенности выражено менее, 
вследствие этого у работника снижается уровень мотивации. В рам-
ках данной теории выделяется несколько возможных реакций на со-
стояние неравенства. По мнению американского психолога, работ-
ник может решить, что необходимо уменьшить затраты труда, может 
предпринять попытку увеличить вознаграждение. У индивида мо-
жет повыситься самооценка, может быть неадекватная оценка своих 
возможностей и физических сил, в результате чего понизиться уро-
вень уверенности. Работник может изменить объект сравнения, ре-
шив, что данное лицо находится в особых условиях, или уволиться. 
Поэтому руководству необходимо обеспечить доступ работников 
к информации о получении вознаграждения работниками.

Теория мотивации Л. Портера–Э. Лоулера и концепция партисипа-
тивного управления основана на теории валентности–опосредован-
ности–ожидания В. Вруума и теории справедливости, или равенства, 
Д. С. Адамса. Согласно этой теории мотивации, результаты, которые 
сотрудник организации достигает в своей трудовой деятельности, на-
прямую зависят от затраченных усилий, особенностей и способнос-
тей интеллектуального и физического развития работника, а также 
осознания им своей роли в процессе трудовой деятельности. Уро-
вень затраченных на выполнение служебных заданий усилий зави-
сит от ценности вознаграждения, а также от того, насколько работ-
ник верит в получение им заслуженного вознаграждения. Данная 
концепция партисипативного управления основывается на следу-
ющем. Если человек вовлечен во внутриорганизационную деятель-
ность, то, следовательно, он получит удовлетворение, и в дальней-
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шем будет работать с еще большей отдачей и производительностью 
умственного и физического труда. Это связано с тем, что привлечение 
работника во внутриорганизационную деятельность дает индивиду 
доступ к принятию решений, связанных с его работой, в результате 
оптимизируется мотивация, что приводит к лучшему выполнению 
работы. Также в результате привлечения работника к разработке 
и принятию решений руководства создается в коллективе атмосфе-
ра совместной работы. На основе анализа теории мотивации Л. Пор-
тера и Э. Лоулера можно сделать вывод о том, что результативный 
труд, рабочая атмосфера в сплоченном коллективе напрямую ведет 
к удовлетворению потребностей работника. Данную теорию моти-
вации деятельности не следует связывать исключительно с процес-
сом мотивации – это один из подходов к управлению мотивацией 
деятельности работника в организации [6].

Профессиональная мотивация сотрудников с разным уровнем 
лояльности к организации является распространенной проблемой 
организаций в настоящее время. Мотивированный персонал – это 
гарантия успешной работы, а также непрерывного развития орга-
низации, осуществления всех идей, достижения бизнес-целей, пре-
творения в жизнь планов руководства, а также эффективного вы-
полнения проектов при сохранении уровня качества. Для успешной 
эффективной мотивации персонала необходимо учитывать особен-
ности как индивида, так и всей группы людей в целом [11].

Таким образом, проблема изучения профессиональной мотива-
ции сотрудников с разным уровнем лояльности к организации сто-
ит весьма остро, и это определяет высокую степень актуальности 
данной проблематики.

Цель исследования – диагностика мотивационных особенностей 
и уровня лояльности сотрудников сфер услуг, производства и об-
разования, проведение структурного анализа мотивов. Эта общая 
цель конкретизируется в более частных задачах, которые вы може-
те видеть на слайде.

Задачи исследования:

 1. Проанализировать литературные источники и теории мотива-
ции, используемые в организационной практике и известные 
методики исследования организационной лояльности, изучить 
понятия мотивации и лояльности: потребность, мотив, мотива-
ция, лояльность.

 2. Оценить возможность реализации мотивов и мотивационный 
профиль сотрудников сфер услуг, производства и образования.

 3. Оценить уровень лояльности сотрудников сфер услуг, произ-
водства и образования.
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 4. Выявить взаимосвязь между уровнем организационной лояль-
ности и мотивами профессиональной деятельности.

 5. Применить комплексный и развёрнутый метод структурно-пси-
хологического анализа компонентов мотивационной сферы лич-
ности в группах испытуемых, дифференцированных в соответст-
вии с принадлежностью к той или иной организации.

Объектом исследования являются мотивационные особенности, ор-
ганизационная лояльность.

Предмет исследования – взаимосвязь уровня организационной 
лояльности и мотивов профессиональной деятельности. В нем при-
няли участие 120 человек: по 40 работников каждой сферы.

Гипотеза: сотрудники с разным уровнем организационной ло-
яльности характеризуются специфическими профессиональными 
мотивами.

В состав методического обеспечения исследования вошли сле-
дующие процедуры: методика «Возможность реализации мотивов» 
В. И. Доминяк; шкала измерения лояльности персонала организа-
ции Л. Г. Почебут и О. Е. Королёвой; методика диагностики личнос-
ти на мотивацию к успеху Т. Элерса; методика диагностики личнос-
ти на мотивацию к избеганию неудач Т. Элерса, метод параллельных 
профилей, математико-статистические методы обработки и интер-
претации данных.

Рассмотрим результаты исследования группы работников ор-
ганизаций, связанных с оказанием развлекательных услуг. Значе-
ние связи уровня лояльности с мотивом «Продвижение, карьерный 
рост» положительное. Данную корреляцию можно объяснить тем, 
что удовлетворенность продвижением и карьерным ростом побуж-
дает работника повышать уровень профессионализма, количества 
и качества работы, показывать свою лояльность работодателю. Если 
обеспечить четкую и работоспособную систему карьерного роста 
в организации, можно повысить уровень лояльности к организа-
ции сотрудников. Между уровнем лояльности и мотивом «Удовле-
творение внерабочих интересов (семья, друзья, хобби и т. п.)» обратная 
связь. Данную корреляцию можно объяснить тем, что если работник 
заинтересованно занимается своими должностными обязанностя-
ми и стремится соответствовать принципам компании, то он все-
гда нацелен на перспективу достижений целей организации, а мотив 
удовлетворения внерабочих интересов не является определяющим, 
более того обратно пропорционален уровню лояльности. Значение 
связи уровня лояльности с мотивом «Избегание неудач» отрицатель-
ное. Данную корреляцию можно объяснить тем, что сотрудники, 
у которых высокий уровень лояльности, используют все свои силы, 
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знания и возможности для достижения максимального результата 
в рамках деятельности компании, они способны на инновационные 
методы, проявляют инициативу, в результате чего проблемные во-
просы, возникающие в компании, становятся решаемыми. Работ-
ники с преобладающим мотивом достижения успеха гораздо боль-
ше времени, сил и внимания уделяют выполнению своей работы, 
чем работники с преобладающим мотивом избегания неудач. Следо-
вательно, они более заинтересованы в успешной деятельности своей 
организации, достижении всех поставленных целей. Таким образом, 
высокий уровень лояльности работника несопоставим с мотиваци-
ей избегания неудач.

Рассмотрим результаты исследования группы работников про-
изводственной организации. Значение связи уровня лояльности 
с мотивом «Ощущение успеха» положительное. Данную корреляцию 
можно объяснить тем, что ощущение успеха побуждает работника 
повышать уровень профессионализма, количества и качества рабо-
ты, показывать свою лояльность работодателю. Так, согласно тео-
рии валентности–опосредованности–ожидания В. Вруума работа 
будет иметь положительную валентность, если человек желает тру-
диться на работе, которая может привести к продвижению по служ-
бе, большому успеху. Работники стремятся прилагать дополнитель-
ные усилия для достижения успеха в своей работе и для компании 
в целом. Если работник лоялен к своей организации, то успехи ком-
пании и ее достижения он отождествляет со своими собственными 
и чувствует себя частью своей компании.

Значение связи уровня лояльности с мотивом «Избегание неудач» 
положительное. Данную корреляцию можно объяснить тем, что ис-
следуемая группа работников трудится на предприятии, относящем-
ся к отрасли тяжелой промышленности, где существуют источники 
повышенной производственной опасности, работа с которыми тре-
бует точности и внимательности, безусловного исполнения техни-
ческих инструкций, при этом риск и ошибочные действия в работе 
могут привести к серьезным производственным авариям и несчаст-
ным случаям. Также необходимо учитывать, что большинство опро-
шенных относится к категории рабочих и для них мотивация избе-
гания неудач является показателем лояльности к компании.

В группе работников образовательных организаций значимых 
связей не обнаружено, все связи на уровне тенденции.

Также по отношению к результатам был реализован метод «па-
раллельных профилей». Сравнительный анализ «профилей» уровня 
личной значимости мотивов для 3 групп позволяет сделать следую-
щее заключение. Для группы работников образовательных органи-
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заций «профиль» принадлежит к так называемому «пилообразному» 
типу. Он характеризуется неравномерностью степени сформирован-
ности различных параметров – в данном случае мотивов профессио-
нальной деятельности. Для группы работников сферы производства 
«профиль» в большей части принадлежит к так называемому «плос-
кому» (или уплощенному, «платообразному») типу. Он характеризу-
ется относительной равномерностью степени развития образующих 
его параметров – в данном случае меры сформированности отдель-
ных мотивов профессиональной деятельности. В целом мера выра-
женности всей совокупности мотивов по отдельности выше в груп-
пе работников сферы производства. Общая мера сформированности 
совокупности мотивов трудовой деятельности закономерно связана 
с конфигурацией их «профиля».

Роль и структурный вес каждого из мотивов в общей мотивации 
у сотрудников разных организаций далеко не одинаковы. Для ра-
ботников сферы услуг ведущими являются мотивы продвижения, 
карьерного роста и ощущения успеха, для работников сферы произ-
водства – мотив управления, руководства другими людьми, а для со-
трудников сферы образования – мотив удовлетворения от достиже-
ния цели, результата деятельности. Показателем места того или иного 
мотива в общей мотивации является, прежде всего, его сила в срав-
нении с силой других мотивов профессиональной деятельности. По-
этому, анализируя поведение работников с разным уровнем лояль-
ности к организации, необходимо выявлять не только их ведущие 
мотивы, но и самый сильный мотив.

Для группы работников сферы услуг имеют место явные дезорга-
низующие тенденции, и, напротив, при анализе показателей струк-
турных индексов, выявленных при исследовании группы работников 
сферы производства был установлен факт высокой степени струк-
турной организации мотивационной сферы личности (основных ее 
компонентов: мотивов, относящихся к трудовой деятельности, удо-
влетворенности трудом и др.). Иными словами, в данном случае на-
блюдаются противоположные – тенденции интегративного плана. 
Это можно объяснить тем, что сотрудники организаций, связанных 
с оказанием развлекательных услуг в большей части – люди творчес-
ких профессий, у которых преобладает внутренняя мотивация, на-
правленная на развитие творческой самореализации. Для них одним 
из ведущих являются мотив «Продвижение, карьерный рост». С уче-
том небольшого масштаба организации и незначительного числа ру-
ководящих должностей, для большинства сотрудников реализация 
мотива «Продвижение и карьерный рост» труднореализуема. Для ра-
ботников производственных организаций ведущим является мотив 
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«Управление, руководство другими людьми». В исследуемых произ-
водственных организациях структура отличается тем, что имеется 
гораздо больше структурных подразделений и руководящих долж-
ностей, соответственно у работников есть возможность реализации 
мотива «Управление, руководство другими людьми».

Между матрицей группы испытуемых, относящихся к органи-
зации сферы услуг с одной стороны и матрицами групп испытуе-
мых-сотрудников, относящихся к организациям сфер производства 
и образования, наблюдаются качественные различия и перестрой-
ки. Иными словами, эти структуры являются качественно различ-
ными (гетерогенными). Это – принципиально разные структуры 
в отношении средств и механизмов, связанных с организацией мо-
тивационной сферы личности. Напротив, относительно подобны-
ми оказались структуры мотивов для групп испытуемых-сотрудни-
ков, относящихся к организациям сфер производства и образования. 
То есть в данном случае имеют место лишь количественные разли-
чия. Полученный результат может свидетельствовать о некоем по-
добии специфических характеристик профессиональных мотивов 
для сотрудников организаций такого типа, что в свою очередь, об-
условлено, как мы полагаем, непосредственно особенностями тру-
довой деятельности в этих сферах.

Таким образом, профессиональная мотивация является одним 
из факторов, которые формируют лояльность сотрудника к орга-
низации.

Полученные нами данные могут быть востребованы при разра-
ботке системы стимулирования персонала, в рамках проектов по-
вышения эффективности организации, а также при дальнейшем ис-
следовании данной проблематики.
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The results are presented that reveal some specific patterns of profession-
al motivation of employees with different levels of loyalty to the organiza-
tion. Differences were revealed in the level of severity of individual motives 
in groups with low, medium and high levels of organizational loyalty. The 
regularities of the dynamics of the indices of the structural organization of 
motives for groups of employees – representatives of the organizations stud-
ied in the work have been established.
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Программа профилактики синдрома 
эмоционального выгорания у врачей-онкологов 

как технология оптимизации профессиональной 
деятельности и сохранения качества жизни, 

связанного со здоровьем

Л. А. Мурашова, Е. А. Евстифеева, С. И. Филиппченкова
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Рассматриваются особенности профессиональной деятельности вра-
ча (в том числе врача-онколога), которые провоцируют формирова-
ние синдрома эмоционального выгорания у специалистов данного 
профиля. С целью коррекции выявленных проблем и профилакти-
ки синдрома эмоционального выгорания врачей-онкологов была 
разработана Программа профилактики синдрома эмоционального 
выгорания врачей. Представлены результаты исследования сформи-
рованности симптомов синдрома эмоционального выгорания у вра-
чей-онкологов после экспериментальных воздействий.

Ключевые слова: профессиональная деятельность, врач-онколог, си-
дром эмоционального выгорания, психосоматические заболевания, 
здоровье, качество жизни, профилактические и психокоррекцион-
ные методы.

Медицина – сложнейшая область знания. Квалифицированный 
врач, используя медицинские достижения, способен помочь па-
циенту предупредить недуг, сохранить здоровье и повысить ка-
чество жизни. На врача в ходе его профессиональной деятельнос-
ти возлагается колоссальная ответственность за жизнь и здоровье 
других людей, он испытывает большие нагрузки и эмоционально 
зависим от результатов своего труда. Такая ситуация может приво-
дить работающего специалиста к синдрому эмоционального выгора- 
ния (СЭВ).
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В МКБ-11 определяется, как: «синдром, признаваемый результа-
том хронического стресса на рабочем месте, который не был успешно 
преодолен. Он характеризуется тремя признаками: ощущение моти-
вационного или физического истощения; нарастающее психическое 
дистанцирование от профессиональных обязанностей или чувст-
во негативизма или цинизма к профессиональным обязанностям; 
и снижение работоспособности. Эмоциональное выгорание касается 
непосредственно профессионального контекста и не должно приме-
няться к опыту из других сфер жизни» [6]. Мотивационное истоще-
ние наступает не сразу, как пишет С. Л. Кандыбович: «…происходит 
постепенный распад системы мотивации <…> который идет как в на-
правлении снижения силы мотивационных субсистем, так и в на-
правлении распада внутрисистемных связей» [3, с. 182–185]. Физи-
ческое истощение является также растянутым во времени процессом.

Специфика профессиональной деятельности врача такова, что он 
заинтересован в том, чтобы больной получил от него ту помощь, поль-
зу, сочувствие и знание, которые ему необходимы в ситуации болезни. 
И если выздоровление пациента затягивается или выздоровевший 
через непродолжительное время заболевает вновь, врач испытыва-
ет чувство неудовлетворения результатами своей деятельности, ко-
торое является поводом для переживания. Некоторые расценивают 
это как личное поражение, которое может сформировать ошибоч-
ную заниженную самооценку. А. Я. Анцупов считает, что: «Типич-
ной причиной стресса является неадекватная оценка человеком 
своих возможностей и ограничений. Причем ошибочная самооцен-
ка допускается человеком, как в конкретной ситуации, так и в гло-
бальном масштабе. Ошибочная самооценка приводит к принятию 
решений, не соответствующих ситуации. Негативные последствия 
не оптимальных решений часто могут вызвать стресс» [1, с. 10–12].

Высокая частота межличностных контактов, эмоциональное 
напряжение, необходимость принятия жизненно-важных реше-
ний в условиях дефицита времени, информационная загруженность 
способствуют формированию СЭВ. Врач, находящийся в состоя-
нии эмоционального выгорания не замечает этого, и данная ситуа-
ция не определяется как проблема. И только когда уже появляются 
физические последствия в виде не проходящей усталости, апатии, 
бессилия и частых заболеваний, он начинает понимать, что с ним 
что-то не так. Врачи, в силу приверженности к традиционной ме-
дицине, начинают принимать антидепрессанты, которые заглуша-
ют симптоматику, но не облегчают состояния.

Выделяют несколько стадий СЭВ. Первая стадия разворачи-
вается в тот период, когда человек полон энтузиазма и сил эмоцио-
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нально заряжен и с удовольствием и полной отдачей осуществляет 
свою профессиональную деятельность. Но уже на этом этапе необ-
ходимо принимать некоторые меры, которые позволят в дальней-
шем избежать выгорания. В первую очередь, необходимо выстро-
ить свой распорядок дня таким образом, чтобы была возможность 
для кратковременного переключения и расслабления. Вторая ста-
дия начинается, когда врач принимает свою профессию такой, ка-
кая она есть и не пытается в ней ничего изменить, не обращая вни-
мания на накопившуюся усталость, снижение интереса к профессии 
и апатию. Здесь еще всё-таки сохраняется баланс в распределении 
жизненных интересов и ресурсов (временных, физических, энерге-
тических и эмоциональных), который даёт возможность восстанав-
ливаться. Но со временем, нередко незаметно для себя, врач может 
миновать и этот рубеж, оказавшись на третьей стадии СЭВ. Пере-
утомление наступает в результате высокой нагрузки, оно приводит 
к хронической усталости, частым заболеваниям, тревожно-депрес-
сивным расстройствам и скрытой агрессии, которые не осознаются. 
Здесь важно научиться распознавать свои чувства и их причины, т. е. 
развивать эмоциональный интеллект, который поможет не только по-
нять ситуацию, но и позволит управлять ей. На данном этапе очень 
актуальна возможность своевременного избавления от негативных 
переживаний доступными способами. Четвертая стадия является 
кризисной, так как именно в этот период организм дает сбой, и на-
чинают проявляться различные хронические заболевания, имеющие, 
в том числе, и психосоматическую природу. Часто данная ситуация 
бывает сопряжена с полной или частичной потерей трудоспособ-
ности. Патологический процесс здесь всё еще обратим. Необходи-
мо своевременно пересмотреть свои взгляды на жизнь и профессио-
нальную деятельность, рационально выстроив свой распорядок дня 
с правильным режимом работы и отдыха. Важно не терять тех жиз-
ненных ориентиров, которые будут способствовать переключению 
с одной деятельности на другую, что в данной ситуации является од-
ним из важных факторов, способствующих выходу из болезненно-
го состояния. Последняя пятая стадия СЭВ является очень сложной 
жизненной ситуацией, часто точкой не возврата, когда специалисту 
приходится уйти из профессии, для того, чтобы выжить. Проявле-
ния данной стадии носят угрожающий жизни характер. Часто они 
связаны с развитием опасных заболеваний, которые приводят к ин-
валидности и лишают возможности продолжить профессиональную 
деятельность, формированием внутриличностных и межличностных 
конфликтов, разрешение которых в данной ситуации невозможно, 
с истощением ресурсов и адаптационных возможностей человека.
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Таким образом, можно согласиться, что: «Синдром эмоцио-
нального выгорания (СЭВ) – это реакция организма, возникающая 
вследствие продолжительного воздействия профессиональных стрес-
сов средней интенсивности. Это процесс постепенной утраты эмо-
циональной, когнитивной и физической энергии, проявляющийся 
в симптомах эмоционального, умственного истощения и физичес-
кого утомления. СЭВ выражается в редуцировании персональных 
достижений» [4, с. 7].

Сегодня врач плохо защищён с юридической точки зрения, нет 
мощного правового и социального базиса, что, безусловно, повышает 
риск развития СЭВ, который прогрессируя, в свою очередь, способст-
вует развитию психосоматических заболеваний. Данная ситуация 
негативно сказывается на адаптационных возможностях организма, 
на качестве выполнения профессиональных обязанностей и результа-
тах профессиональной деятельности. Врач является представителем 
«помогающей» профессии, но кому сможет оказать высокопрофес-
сиональную помощь тот, кто сам в ней нуждается. Л. Ю. Крикунен-
ко убеждена, что: «Беря во внимание значимость и остроту пробле-
мы, а так же ее негативное влияние не только на самих специалистов, 
на их деятельность и самочувствие, но и на тех, кто находится рядом 
с ними, можно говорить о необходимости регулярной психопрофи-
лактической работы в каждом лечебном учреждении, при обязатель-
ной поддержке руководства» [5].

Онкология является особой сферой медицинской деятельности. 
Специфика заболеваний, личностные особенности пациентов, усло-
вия профессиональной деятельности в целом, высокий уровень от-
ветственности за жизнь пациента и за качество его жизни, связанное 
со здоровьем, высокая частота межличностных контактов, эмоцио-
нальная напряженность, готовность принимать жизненно важные 
решения в условиях дефицита времени, необходимость неперерыв-
но обучаться и осваивать новые методы диагностики и лечения за-
болеваний и т. д. являются мощными стрессогенными факторами. 
Их непрерывное негативное влияние на врача-онколога со временем 
приводит к деструктивным последствиям в виде синдрома эмоцио-
нального выгорания и психосоматических заболеваний.

Врач, который подвержен синдрому эмоционального выгорания 
постепенно теряет все свои внутренние ресурсы: эмоциональный, 
когнитивный, физический. Данная ситуация приводит к истоще-
нию организма, личностной отстранённости, утрате удовлетво-
ренности профессиональной деятельностью, психосоматическим 
заболеваниям и др. В таком состоянии он не в силах оказывать по-
мощь своим пациентам, он сам в ней нуждается. С целью сохране-



320

ния здоровья и качества жизни с ним связанного у врача-онколога 
необходимо применение профилактических и психокоррекционных
методов.

Материалы и методы. В исследовании приняли участие врачи 
и заведующие отделениями ГБУЗ Тверской областной клинический 
онкодиспансер, профессорско-преподавательский состав кафедры 
онкологии, хирургии и паллиативной медицины ТГМУ. Выборку 
составили 45 человек, из них 24 мужчины и 21 женщина в возрасте 
от 34 до 73 лет, средний возраст 47,08±9,5). В качестве психодиагнос-
тического инструментария была использована методика диагности-
ки уровня эмоционального выгорания В. В. Бойко (в модиф. Е. Иль-
ина), состоящая из 35 утверждений, с которыми нужно согласиться 
или не согласиться. Методика предназначена для выявления сфор-
мированности симптомов синдрома эмоционального выгорания, 
которые представлены следующими шкалами: неуверенность в се-
бе, загнанность в клетку, редукция профессиональных обязаннос-
тей, эмоциональная отстраненность, личностная отстраненность 
(деперсонализация) [2]. Для проведения статистического анализа 
использовали программный пакет SPSS Statistics v. 22.

Результаты и обсуждение

В результате проведенного исследования были получены данные 
о том, что симптом «Неудовлетворенность собой» (рисунок 1) не сло-
жился у 57 % респондентов, находится в стадии складывающегося 
симптома у 7 %, является сложившимся у 36 %.

Симптом «Загнанность в клетку» (рисунок 2) не сложился у 42 % 
врачей, находится в стадии складывающегося симптома у 13 %, яв-
ляется сложившимся у 45 %.

Симптом «Редукция профессиональных обязанностей» (рису-
нок 3) не сложился у 24 % врачей, находится в стадии складывающе-
гося симптома у 40 %, является сложившимся у 36 %.

Рис. 1. Сформированность симптома «Неудовлетворенность собой» у врачей
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В исследовании приняли участие 60 респондентов, в их числе: 30 
работников сферы здравоохранения и 30 работников сферы образования. 
Первую группу составили врачи г. Москвы следующих специальностей: 
стоматологи, травматологи, терапевты, психиатры, неврологи и 
физиотерапевты, в том числе, часть специалистов, занятых в «красных 
зонах» инфекционных больниц, направленных на лечение пациентов в 
подтвержденным диагнозом Covid-19. В данной группе исследовано 23 
женщины и 7 мужчин. Вторую группу составили учителя начального, 
среднего и старшего звена среднеобразовательных школ г. Москвы. 
Аналогично первой группе – в исследовании приняли участие 23 женщины и 
7 мужчин.

Результаты исследования. Проведем анализ выраженности стратегий 
когнитивной регуляции эмоций у группы респондентов медицинской и 
образовательной сфер. 

Рис.1 Сравнительный анализ средних значений по методике 
«Когнитивная регуляция эмоций» в профессиональных группах врачей и 
педагогов.

На рисунке 1 видно преобладание адаптивных стратегий регуляции 
эмоций «Позитивный пересмотр» (в группе врачей – 17,2; группе педагогов –
14,2)  и «Перефокусировка на планирование» (в группе врачей – 16,2; группе 
педагогов – 15,3). Несмотря на несущественную разницу, медицинская 
группа респондентов демонстрирует более высокие показатели. Применение 
данных когнитивных стратегий у исследуемых групп респондентов, говорит 
о наличии внутреннего диалога, рефлексии, обращении к своим 
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Симптом «Эмоциональная отстраненность» (рисунок 4) не сложился 
у 24 % врачей, находится в стадии складывающегося симптома у 40 %, 
является сложившимся у 36 %.

Симптом «Личностная отстраненность (деперсонализация)» (ри-
сунок 5) не сложился у 37 % врачей, находится в стадии складываю-
щегося симптома у 24 %, является сложившимся у 39 %.

Согласно описательной статистике (таблица 1), среднестатисти-
ческий показатель неудовлетворенности собой у врачей-онкологов 
составил 12,0±6,8 баллов; загнанности в клетку – 12,5±10,3; редук-
ции профессиональных обязанностей – 13,7±8,6; эмоциональной 
отстраненности – 16,2±6,0; личностной отстраненности – 13,0±9,6.

Рис. 2. Сформированность симптома «Загнанность в клетку» у врачей
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Симптом «Загнанность в клетку» (рисунок 2) не сложился у 42% 
врачей, находится в стадии складывающегося симптома у 13%, является 
сложившимся у 45%.

Рисунок 2 – Сформированность симптома «Загнанность в клетку» у 
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Симптом «Редукция профессиональных обязанностей» (рисунок 3) не 
сложился у 24% врачей, находится в стадии складывающегося симптома у 
40%, является сложившимся у 36%.

Рисунок 3 –  Сформированность симптома «Редукция 
профессиональных обязанностей» у врачей
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Рис. 3. Сформированность симптома «Редукция профессиональных обя-
занностей» у врачей

Рис. 4. Сформированность симптома «Эмоциональная отстраненность» 
у врачей
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Симптом «Эмоциональная отстранённость» (рисунок 4) не сложился у 
24% врачей, находится в стадии складывающегося симптома у 40%, является 
сложившимся у 36%.

Рисунок 4 –  Сформированность симптома «Эмоциональная 
отстранённость» у врачей

Симптом «Личностная отстранённость (деперсонализация)» 
(рисунок 5) не сложился у 37% врачей, находится в стадии складывающегося 
симптома у 24%, является сложившимся у 39%.

Рисунок 5 – Сформированность симптома «Личностная отстранённость 
(деперсонализация)» у врачей

Согласно описательной статистике среднестатистический показатель 
(таблица 1)  неудовлетворённости собой у врачей-онкологов составил 
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Для коррекции выявленных проблем и с целью профилактики син-
дрома эмоционального выгорания врачей-онкологов была разрабо-
тана Программа профилактики синдрома эмоционального выгора-
ния врачей.

Цель: профилактика синдрома эмоционального выгорания
врачей.

Задачи:

 – Диагностика синдрома эмоционального выгорания у врачей.
 – Освоение навыков эмоциональной и поведенческой саморегу-

ляции.
 – Формирование релаксационных навыков.
 – Развитие эмоциональной устойчивости.
 – Освоение техник переключения внимания.
 – Развитие способности к самоанализу и рефлексии.
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Согласно описательной статистике среднестатистический показатель 
(таблица 1)  неудовлетворённости собой у врачей-онкологов составил 

Рис. 5. Сформированность симптома «Личностная отстраненность (депер-
сонализация)» у врачей

Таблица 1
Описательная статистика сформированности симптомов 
эмоционального выгорания у врачей-онкологов (N = 45)

Симптомы Min. Max. M SD

НС 3,00 24,00 12,0000 6,86559

ЗВК 0,00 28,00 12,5778 10,35833

РПО 0,00 28,00 13,7778 8,61259

ЭО 6,00 28,00 16,2889 6,07013

ЛО 0,00 30,00 13,0000 9,67894

Примечания: НС – неудовлетворенность собой; ЗВК – загнанность в клет-
ку; РПО – редукция профессиональных обязанностей; ЭО – эмоцио-
нальная отстраненность: ЛО – личностная отстраненность.
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Программа строится в соответствии с общими принципами тренин-
га: организационными, создания среды тренинга, поведения участ-
ников и этическими.

В программе используются диагностические процедуры для по-
лучения участником новой информации о себе, самопонимания 
и самораскрытия, информирование, психогимнастические упраж-
нения, ролевые игры, дебрифинг, групповая дискуссия, мозговой 
штурм, анализ ситуаций, проективное рисование, элементы музыко- 
терапии.

Тренинговая группа состоит из 12–15 человек; работа проходит 
в течение 10 дней (15 академических часов). Длительность одного 
занятия около 1 ч 30 мин. После экспериментальных воздействий 
было проведено повторное исследование сформированности симп-
томов эмоционального выгорания у врачей при помощи методики 
диагностики уровня эмоционального выгорания В. В. Бойко (в мо-
диф. Е. Ильина).

Очевидная положительная динамика была зафиксирована в про-
явлении симптомов эмоционального выгорания у врачей (таблица 2). 
До тренинга эмоциональная отстраненность имела статус сложив-
шегося симптома, после тренинга – складывающегося, неудовлетво-
ренность собой до тренинга имела статус складывающегося симпто-
ма, после тренинга – не сложившегося, статус остальных симптомов 
так и остался складывающимся, но степень выраженности заметно 
изменилась в сторону нижней границы данного статуса.

Таблица 2 
Описательная статистика симптомов эмоционального выгорания 

у врачей до и после тренинга (N = 45)

Симптомы
Min. Max. M SD

до после до после до после до после

НС 3,0 2,0 24,0 23,0 12,000 9,3111 6,8655 6,1156

ЗВК 2,0 2,0 28,0 19,0 12,577 10,044 10,358 6,2339

РПО 2,0 2,0 28,0 21,0 13,777 11,444 8,6125 5,5414

ЭО 6,0 2,0 28,0 25,0 16,288 12,311 6,0701 5,1953

ЛО 2,0 2,0 30,0 25,0 13,000 10,866 9,6789 7,1624

Примечания: НС – неудовлетворенность собой; ЗВК – загнанность в клет-
ку; РПО – редукция профессиональных обязанностей; ЭО – эмоцио-
нальная отстраненность: ЛО – личностная отстраненность.
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Таким образом, практически две трети обследованных врачей-
онкологов имеет уже сформировавшийся синдром эмоционального 
выгорания. Данная ситуация сопровождается неудовлетворенность 
собой, которая проявляется в негативном оценивании себя, резуль-
татов своего труда и возможностей для профессионального развития. 
Высокое значение этого показателя отражает тенденцию к негатив-
ной оценке своей компетентности и продуктивности и, как следствие, 
снижение профессиональной мотивации. Часто присутствует ощу-
щение «загнанности в клетку», которое граничит с чувством безыс-
ходности, здесь психическое напряжение достигает внушительных 
объемов. И если срабатывают механизмы психологической защиты, 
то человек переживает состояние интеллектуально-эмоционально-
го затора, тупика. Редукция профессиональных обязанностей при-
водит к нарастанию негативизма в отношении служебных обязан-
ностей, к лимитированию своей вовлеченности в профессию за счет 
перекладывания обязанностей и ответственности на других людей, 
к изоляции от окружающих, отстраненности и неучастию, избега-
нию работы сначала психологически, а затем физически.

Эмоциональный тонус врачей-онкологов значительно снижен, 
повышена психическая истощаемость и аффективная лабильность, 
наблюдается равнодушие, неспособность испытывать сильные эмо-
ции, как положительные, так и отрицательные, утрата интереса 
и позитивных чувств к окружающим, ощущение «пресыщенности» 
работой, неудовлетворенность жизнью в целом. Часто профессио-
нальная деятельность переходит в формальное выполнение обязан-
ностей без личностной включенности и сопереживания, а в отдельных 
случаях – в раздражительность, негативизм и циничное отношение 
к коллегам и пациентам. На поведенческом уровне «деперсонализа-
ция» проявляется в высокомерном поведении, использовании про-
фессионального сленга, юмора, ярлыков.

Разработанная и апробированная программа Программа про-
филактики синдрома эмоционального выгорания врачей показа-
ла свою эффективность. Ее использование целесообразно с целью 
профилактики и коррекции синдрома эмоционального выгорания 
у практикующих врачей-онкологов. Полученные результаты иссле-
дований доказывают релевантность разработанной технологии про-
фессиональной деятельности врача-онколога.
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The article examines the features of the professional activity of a doctor (in-
cluding an oncologist), which contribute to the formation of burnout syn-



drome in specialists of this profile. The results of a study of the formation 
of symptoms of burnout syndrome in oncologists are presented. In order to 
correct the identified problems and prevent the burnout syndrome of doc-
tors-oncologists, the Program for the prevention of the burnout syndrome of 
doctors was developed. The results of a study of the formation of symptoms of 
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Приводятся данные сравнительного исследования эмоционального 
выгорания и симптома агрессивности у медицинского персонала, ра-
ботающего в онкологической, наркологической клиниках и клини-
ке общесоматического профиля. Анализируются различия в прояв-
лении выгорания и агрессивности у врачей и среднего медицинского 
персонала. Рассматриваются в сравнительном плане показатели эмо-
ционального выгорания и агрессивности у мужчин и женщин между 
клиниками. Общий вывод состоит в том, что в онкологической кли-
нике меньше всего проявляются показатели эмоционального выгора-
ния и агрессивности персонала в сравнении с персоналом наркологи-
ческой и общесоматической клиник в целом; отсутствуют значимые 
различия между медицинскими сестрами и врачами. Наиболее вы-
сокие показатели эмоционального выгорания и агрессивности на-
блюдаются у персонала общесоматической клиники.

Ключевые слова: синдром эмоционального выгорания, профессио-
нальная личностная деформация, агрессивность, врач, медицин-
ская сестра, профиль клиники, мужчины, женщины.

Профессия медицинского работника относится к профессиям выс-
шего типа, так как она требует постоянной рефлексии на содержание 
предмета своей деятельности. Его профессиональный труд отличает 
высокая эмоциональная загруженность; имеется большое количест-
во эмоциогенных факторов, как объективных, так и субъективных, 
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которые оказывают негативное воздействие на труд работника, вы-
зывая сильное эмоциональное напряжение и стресс. В ряде иссле-
дований были выявлены полярные отличия между «специалистами 
с высокими уровнями выгорания», работа которых связана с хрони-
ческими больными, неизлечимыми или умирающими пациентами 
(например, в области онкологии, пульмонологии или психиатрии), 
и «специалистами с низким уровнем выгорания», чаще сталкива-
ющимися с излечимыми болезнями и благоприятными прогноза-
ми (например, в акушерстве и гинекологии, оториноларингологии, 
офтальмологии) [1].

Для российского врача эмоциогенным фактором является посвя-
щение большей части времени «бумажной» работе. Нередко она вы-
полняется во внерабочее время, так как в основное время врач должен 
лечить пациентов. Для большинства медицинских специальностей 
характерна однообразность и монотонность работы, что приводит 
к утомлению, ухудшению настроения.

По Р. Конечному и М. Боухалу, профессиональная деятельность 
врача связана с разработкой стратегии и тактики терапевтического 
воздействия и, следовательно, требует умения прогнозировать со-
бытия, предвосхищая возможные варианты развития заболевания, 
осложнения. В связи с этим важно наличие у врача такой характе-
ристики, как тревожность, которая влияет на его прогностические 
возможности, выполняя в зависимости от степени выраженности 
как адаптивную, так и дезадаптивную роль. Другой характеристи-
кой врача, снижающей его профессиональную эффективность, яв-
ляется депрессивность. Трудные условия деятельности, конфликты, 
предвосхищения неблагополучного развития болезней могут при-
водить к ощущению дискомфорта, тревоги, фрустрации к возник-
новению состояния психической напряженности. [3].

Т. В. Большакова приводит исследования, которые доказывают, 
что склонная к стрессу, напористая, «стресс-зависимая» личность 
представляет собой «одну из моделей процесса выгорания». В качест-
ве своей первой стадии она имеет так называемый «идеалистичес-
кий энтузиазм». Общепринятой является точка зрения, что именно 
оказывающий помощь человек является наиболее уязвимым. Их эк-
зистенциальные потребности удовлетворяются через их профес-
сиональную идентичность, и поэтому профессиональные угрозы 
и стрессы они переживают как вызов фундаментальным надеждам, 
целям, смыслу и назначению, что практически не компенсируется 
поддержкой со стороны. Именно их «трудоголизм» и активная увле-
ченность своей профессиональной деятельностью способствует раз-
витию симптомов выгорания [1].
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Врач-онколог по роду своей деятельности соприкасается с пе-
реживаниями больного, независимо от своего желания и по-разно-
му на них реагирует. Врачу, помимо основных обязанностей, при-
ходится выполнять не свойственные ему функции медицинского 
психолога и психотерапевта. Это требует значительных психоэмо-
циональных затрат [2, 5].

Существует мнение, что врачу не надо знать о переживаниях 
больного, поскольку оно «вредит» ему и его работе [7]. Нередко врач 
избегает встречи с реальной жизненной ситуацией не только паци-
ента, но и со своей реальной повседневной рабочей ситуацией, ко-
торая является частью его жизни. Вместе с тем, если врач не знает 
о переживаниях больного, то ему трудно сохранить профессиональ-
ную позицию так называемых субъект-субъектных отношений. Та-
кое отношение является разрушительным не только для пациентов, 
но, прежде всего, для самого врача, так как противоречит сути вра-
чебной деятельности, в основе которой лежит помощь страдающе-
му человеку и забота о нем. Исходя из этого, врачу необходимо знать 
о переживаниях больного, но и здесь существует крайняя позиция, 
для которой характерна чрезмерная вовлеченность врача в пере-
живания больного, когда стираются границы между его профес-
сиональной и личной позициями. Именно неумение разграничить 
«личное» и «профессиональное» пространство представляет собой 
опасность для врача – способствует развитию профессионального 
выгорания [4]. Из этого следует, что почти 74,4 % исследуемых вра-
чей-онкологов постоянно подвержены вышеуказанному состоянию, 
которое является одной из составляющих формирования синдрома 
профессионального выгорания.

На основе проведенных исследований со специалистами, работа-
ющими в наркологии, выделяется ряд наиболее стрессогенных фак-
торов как самых «уязвимых зон» в работе врача-нарколога. Прежде 
всего, это работа в преимущественно негативном эмоциональном по-
ле. Накопление подобного эмоционального опыта в процессе работы, 
с одной стороны, ведет к истощению ресурсов, с другой – к развитию 
защитных психологических механизмов в виде личностной отстра-
ненности, расширения сферы экономии эмоций и других признаков 
эмоционального выгорания. Для наркологов особенно нельзя не от-
метить особый стрессогенный фактор: опасность для собственного 
здоровья и собственной жизни. Это касается, прежде всего, угрозы 
и реальной опасности при общении в случаях работы с пациентами 
в состоянии наркотического опьянения или психоза [6].

Цель эмпирического исследования заключалась в определении 
особенности синдрома эмоционального выгорания у медицинского 
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персонала, работающего в онкологической, наркологической и со-
матической клиниках, а также в оценке выраженности агрессив-
ности личности.

Описание выборки: Исследование проводилось на базе ГБУЗ ЯО 
«Областная клиническая онкологическая больница», ГБУЗ ЯО «Об-
ластная клиническая наркологическая больница», ГБУЗ ЯО «КБ № 3». 
В исследовании приняли участие 24 врача онкологической клини-
ки, 34 врача наркологической клиники, 25 врачей общесоматической 
клиники. Одновременно были обследованы 8 медицинских сестер 
онкологической больницы, 33 медицинские сестры наркологической 
клиники, 17 медицинских сестер общесоматической клиники. Сред-
ний стаж работы медицинского персонала онкологической клини-
ки 20 лет, стаж работы в клинике 14 лет. Средний стаж работы пер-
сонала наркологической клиники 22 года, стаж работы в клинике 
14 лет. Средний стаж работы персонала общесоматической клиники 
20 лет, стаж работы в клинике 15 лет. Группа 1 – медицинский пер-
сонал онкологической клиники в целом, группа 2 – медицинский 
персонал наркологической клиники в целом, группа 3 – медицин-
ский персонал общесоматической клиники в целом.

Методы исследования: методика диагностики уровня эмоциональ-
ного выгорания В. В. Бойко, опросник уровня агрессивности Басса–
Дарки. Методы статистической обработки: программа Statistica v. 10. 
U-критерий Манна–Уитни как метод сравнения двух независимых 
выборок. H-критерий Краскела–Уоллиса в качестве метода сравне-
ния трех и более независимых выборок.

Результаты и их анализ

Сравнительный анализ групп по U-критерию Манна–Уитни 

Такие показатели как «загнанность в клетку», «напряжение» на уров-
не p<0,05, «тревога и депрессия» на уровне p<0,01, значимо выше 
в группе 2, то есть у персонала наркологической клиники. Это мож-
но объяснить тем, что специфика деятельности в наркологической 
клинике не приносит удовлетворения из-за того, что медицинский 
персонал работает в негативной атмосфере, а также из-за асоциаль-
ности контингента больных.

Такой показатель как «эмоциональная отстраненность» (на уровне 
тенденции p<0,1) значимо выше в онкологической клинике. Можно 
предположить, что это связано с тем, что медицинскому персона-
лу в онкологической клинике приходится работать с тяжелоболь-
ными пациентами с практически неизлечимым недугом. Поэтому 
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для того, чтобы не впускать в себя переживания больного, не при-
нимать на себя его горе, медицинский персонал вынужден отстра-
няться от ситуации.

Используя U-критерий Манна–Уитни для анализа результатов 
выполнения методики Басса–Дарки в группах 1 и 2 удалось обна-
ружить значимые различия в показателях «негативизм» (на уровне 
p<0,05) и «вербальная агрессия» (на уровне тенденции p<0,1). Уста-
новлено, что у персонала, работающего в наркологической клинике 
они выше, чем у сотрудников онкологической больницы. Вероятной 
причиной можно считать особенности коммуникации с континген-
том наркологических больных, которые весьма часто демонстрируют 
высокий уровень вербальной агрессии, создают ситуации, угрожа-
ющие чувству достоинства медицинских работников, а иногда и их 
здоровью. Таким образом, «вербальная агрессия» и «негативизм» пер-
сонала становятся привычной мерой самозащиты.

Было отмечено также наличие значимых различий в показателях 
групп 1 и 3 по уровню проявлений «тревоги и депрессии» и «эмоцио-
нальной отстраненности». «Тревога и депрессия» выше у медицин-
ского персонала общесоматической клиники, чем у медицинско-
го персонала онкологической клиники (6,29 и 3,21, соответственно, 
p<0,05). Особенностью работы в больнице широкого профиля яв-
ляется нозологическое разнообразие патологии и высокий уровень 
ответственности в лечебно-диагностическом процессе. Риск совер-
шения ошибки и ожидание негативных последствий могут быть 
факторами, способствующими росту тревожности и проявлениям 
депрессии. Однако такой показатель как «эмоциональная отстра-

Таблица 1 
Значения результатов по методике В. Бойко 

в группах медицинский персонал 
онкологической и наркологической клиник

Группа 1 Группа 2 Уровень 
значимости

Загнанность в клетку 2,21 5,50 0,035*

Тревога и депрессия 3,21 5,98 0,005**

Эмоциональная отстраненность 12,42 10,28 0,085+

Напряжение 22,08 31,92 0,016*

Примечание: * – уровень значимости p<0,05, ** – уровень значимости p<0,01, 
*** – уровень значимости p<0,001, + тенденция различий на уровне 
значимости p<0,10.
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ненность» (тенденция достоверных различий на уровне p<0,1) вы-
ше у медицинского персонала онкологической клиники (12,42 и 9,48, 
соответственно). Вероятно, это свидетельствует о том, что медицин-
ский персонал, работая с тяжелыми заболеваниями с высоким уров-
нем летальных исходов, вынужденно приходит к необходимости не-
которой отстранённости от пациентов, чтобы сохранить целостность. 
Работа в онкологической клинике эмоционально тяжелая, и соот-
ветственно, эмоциональная отстраненность медицинского персо-
нала способствует замедлению формирования синдрома эмоцио-
нального выгорания.

В процессе анализа установлено, что такой показатель, как «не-
гативизм» (на уровне значимости p<0,05) в группе медицинского 
персонала общесоматической клиники выше, чем у медицинского 
персонала онкологической клиники (3,38 и 2,13, соответственно).

В тесте Басса–Дарки «негативизм» трактуется как оппозици-
онная манера поведения, обычно направленная против авторитета 
или руководства [8]. При рассмотрении выявленных различий с этой 
точки зрения, можно высказать предположение о наличии более 
глубоких противоречий в сфере межличностных и производствен-
ных отношений в больнице общего профиля, по сравнению с онко-
логической больницей. На вопрос: являются ли эти противоречия 
следствием внутренней политики руководства лечебного учрежде-
ния или формой «отреагирования» персонала и «переноса» негатив-
ного отношения к пациентам, в рамках данного исследования отве-
тить трудно. Однако сам факт наличия высокого уровня негативизма 
у персонала следует рассматривать, как требующий внимания и по-
буждающий к профилактическим действиям.

Значимо низкий показатель «негативизма» в онкологической кли-
нике может свидетельствовать о том, что в онкологической клинике 
медицинский персонал работает скорее по призванию, так как рабо-
та требует больших усилий и высокого уровня стрессоустойчивос-
ти. Онкологи работают с экзистенциальным отношением к паци-
ентам, понимая, что от них зависит, как долго будут жить больные. 
Пациенты онкологической клиники чаще всего сами хорошо идут 
на контакт, что создает комплаенс. В свою очередь, в общесомати-
ческой клинике пациенты отличаются от онкологических больных. 
Они могут быть более требовательны, более жизнедеятельны, мо-
гут возражать врачам, создавать конфликты. Соответственно, это 
повышает уровень негативизма у медицинского персонала общесо-
матической клиники. Еще одной переменной (по методике В. Бой-
ко), показатели которой находятся на уровне тенденции различий 
(p<0,1) в группах № 2 и № 3 (7,92 и 6,47, соответственно), являются 
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«психосоматические и психовегетативные нарушения». В группе ме-
дицинского персонала наркологической клиники уровень психосо-
матических проявлений выше, чем среди сотрудников общесомати-
ческой больницы.

Развитие явлений соматизации характерно для фазы «истоще-
ния», завершающей процесс профессионального выгорания. Расту-
щее напряжение не удается снизить до приемлемого уровня обыч-
ными методами отреагирования, и организм отвечает на длительные 
перегрузки сбоями в работе органов и систем. Как было выяснено 
в ходе исследования, сотрудники всех трех лечебных учреждений 
имеют признаки профессионального выгорания, однако «психосо-
матические и психовегетативные нарушения» в наркологии проявля-
ются чаще. Рискнем высказать предположение, что в связи со специ-
фикой профессионального и личного отношения к психоактивным 
веществам в целом, сотрудники этого специализированного учреж-
дения реже и в меньших объемах используют алкоголь как средство 
«разрядки». Иными словами – не реализуют «атарактический» и «ги-
перактивационный» эффекты потребления алкоголя.

Сравнение результатов по трем клиникам с помощью метода 
H-критерия Краскела–Уоллиса 

По данным, приведенным в таблице 2, симптом эмоционального вы-
горания «напряжение» (p<0,05), симптомы эмоционального выгора-
ния «тревога и депрессия», «загнанность в клетку» (p<0,01) значимо 
ниже у медицинского персонала онкологической клиники, а симп-
том «эмоциональная отстраненность» значимо выше (p<0,05) в срав-
нении с медицинским персоналом наркологической и общесомати-
ческой клиник.

В онкологической клинике работает очень дружный коллектив. 
Пациенты проходят лечение в клинике неоднократно, очень ува-

Таблица 2 
Значения результатов по методике В. Бойко

Группа 1 Группа 2 Группа 3 Уровень 
значимости

Тревога и депрессия 3,21 5,98 6,29 0,009**

Напряжение 22,8 31,92 28,36 0,037*

Эмоциональная 
отстраненность

12,42 10,28 9,48 0,011*

Загнанность в клетку 2, 21 5,5 4,31 0,002**
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жительно относятся к персоналу, достигая комплаенса. Персоналу 
и пациентам известен диагноз, имеется план лечения, определяемый 
порядками оказания медицинской помощи в зависимости от ста-
дии заболевания, согласованы варианты лечения согласно протоко-
лу. Вся работа организована четко. Такая определенность не создает 
напряжения и тревоги. В клинике работает медицинский психолог, 
который оказывает помощь пациентам, родственникам, персоналу. 
Разработаны программы помощи. Поэтому такие симптомы эмо-
ционального выгорания, как «тревога и депрессия», «загнанность 
в клетку» и «напряжение» в этой клинике значимо ниже, чем в нар-
кологической клинике, где персонал работает в негативной атмо-
сфере, и значимо ниже, чем в клинике общесоматического профи-
ля, где пациенты могут быть агрессивными, вступать в конфликты, 
имеется большая неопределенность постановки диагноза, постоян-
но меняется состав пациентов.

То, что симптом «эмоциональная отстраненность» значимо вы-
ше у персонала в онкологической клинике, можно объяснить тем, 
что медицинский персонал вынужден отстраняться от ситуации. 
Эмоциональная отстраненность необходима медицинскому персо-
налу, препятствуя профессиональному выгоранию.

Применение метода H-критерия Краскела–Уоллиса к резуль-
татам методики Басса–Дарки позволило обнаружить, что симптом 
агрессивности «негативизм» значимо ниже (p<0,05) у медицинско-
го персонала онкологической клиники в сравнении с медицинским 
персоналом наркологической и общесоматической клиник (2,13, 2,9 
и 3,38, соответственно). Это можно объяснить тем фактом, что персо-
нал онкологической клиники с большим пониманием и уважением 
относится к своим пациентам, осознавая, что они борются за жизнь, 
за качество жизни, перенося тяжелые формы лечения, испытывают 
сильную боль. Весь медицинский персонал онкологической клини-
ки – не случайные люди, пришедшие сюда по призванию, осозна-
ющие свою миссию.

Далее было проведен сравнительный анализ результатов вра-
чебного и среднего медицинского персонала в каждой клинике. 
Группа 4 – медицинские сестры, группа 5 – врачи. В онкологичес-
кой клинике различий по показателям «эмоциональное выгорание» 
и «агрессивность» между врачебным и средним медицинским пер-
соналом не выявлено. Это еще раз подтвердило наше наблюдение, 
что персонал онкологической клиники работает как единое целое.

В общесоматической клинике симптом эмоционального выго-
рания «подозрительность» выше (p<0,05) среди медицинских сестер 
(5,08 против 3,88 в группе врачей). Это неудивительно: медицинские 
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сестры в общемедицинской практике в большей степени не удовле-
творены своим статусом. Они проявляют большую настороженность 
в сравнении с врачебным персоналом по отношению к людям вплоть 
до убеждения в том, что пациенты отнимают у них время, жалу-
ются на не столь незначительные симптомы. Кроме того, средний 
медицинский персонал общесоматической клиники в сравнении 
с группой врачей в несколько большей степени (тенденция разли-
чий на уровне значимости p<0,1) склонен испытывать чувство ви-
ны (значения 5,4 и 4,35, соответственно) и враждебности (значения 
36,4 и 29,4, соответственно).

В наркологической больнице имеют место различия в показате-
лях врачебного и среднего медицинского персонала по таким симп-
томам профессионального выгорания как «эмоционально-нравст-
венная дезориентация» (12,09 у сестер против 9,24 у врачей; уровень 
значимости p<0,05), «эмоциональная отстраненность» (12,4 у медсес-
тер и 10,3 у врачей соответственно; тенденция различий p<0,1) и лич-
ностная отстраненность (8,05 у врачей и 10,97 у медсестер).

Безразличие в профессиональных отношениях и создание за-
щитного барьера в общении выше у медицинских сестер, так как 
они проводят больше времени с пациентами в стационаре и чаще 
сталкиваются с негативным поведением пациентов. Для врачей бо-
лее характерна деперсонализация, вплоть до циничного отноше-
ния к пациентам.

Показатели «физической агрессии» и «агрессивности» (по Хва-
ну) выше у врачебного персонала, возможно, в том числе и потому, 
что среди них бóльшая часть – мужчины. А вот показатели «чувст-

Таблица 3 
Значения результатов по методике Басса–Дарки 

в группах медицинский персонал наркологической клиники

Группа 4 Группа 5 Уровень 
значимости

Физическая агрессия 2,51 3,85 0,004**

Подозрительность 5,08 3,88 0,018***

Чувство вины 5,84 5,15 0,001+

Враждебность (по Хвану) 33,99 26,97 0,019*

Агрессивность (по Хвану) 50,41 58,46 0,083+

Примечание: * – уровень значимости p<0,05, ** – уровень значимости p<0,01, 
*** – уровень значимости p<0,001, + тенденция различий на уровне 
значимости p<0,10.
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во вины», «подозрительность» и «враждебность» выше у медицин-
ских сестер.

Далее анализировались различия по гендерному признаку по-
казателей обеих методик у медицинского персонала разных клиник. 
Было обнаружено, что у мужской части медицинского персонала он-
кологической клиники симптомы эмоционального выгорания «за-
гнанность в клетку» и «напряжение» значимо ниже (p<0,05), чем у со-
трудников мужского пола в общесоматической клинике. Не столь 
значительно, но все же ниже и показатели симптомов «пережива-
ние психотравмирующих обстоятельств» и «неудовлетворенность 
собой» (p<0,1).

Различия в женской выборке по указанным выше симптомам не-
существенны, но отмечается более высокий (p<0,1) уровень «трево-
ги и депрессии» и «эмоциональная отстраненность» медицинского 
персонала онкологической клиники в сравнении с сотрудницами 
общесоматической больницы. В то же время, уровень «негативизма» 
значимо выше (p<0,01) в группе женщин, работающих в общесома-
тической клинике, что, как было указано ранее характерно для всей 
выборки данного лечебного учреждения. Здесь мы вновь можем вы-
сказать гипотезу о наличии возможных проблем во взаимодействии 
персонала и руководства больницы.

Специфика работы женщин в наркологической больнице ведет, 
согласно анализируемым данным, к заметному росту выраженности 
проявлений «тревоги и депрессии», усилению чувства «загнаннос-
ти в клетку». Эти показатели выше (p<0,01) у женской части персо-
нала наркологической больницы, чем в соответствующей выборке 
онкологической и общесоматической клиник.

Показатели «напряжение», «негативизм», «вербальная агрессия» 
и «подозрительность» у группы сотрудниц наркологической боль-
ницы значимо выше (p<0,01), чем у женщин, работающих в онколо-
гии. Учитывая, что контингент больных в наркологической клини-
ке в основном мужчины, женщинам трудно принять их заболевание 
и не проявлять свое негативное отношение к самому факту как к со-
циальному явлению.

На этом фоне полным контрастом является заметно большая 
(p<0,05) выраженность проявлений «подозрительности» и «враждеб-
ности» у мужчин, работающих в онкологической больнице, в сравне-
нии с сотрудниками наркологической клиники. Значения результатов 
по методике Басса–Дарки в соответствующих группах однознач-
но указывают на наличие у мужчин онкологов большего недоверия 
и осторожности по отношению к людям вплоть до убеждения в том, 
что другие люди планируют и приносят вред. Не столь значитель-
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но, но все же выше (p<0,1) у них и уровень «раздражения». Возмож-
но, их выгорание и проявляется в таких реакциях, поскольку нега-
тивизм и вербальную агрессию они не могут выражать в отношении 
больных с заболеванием, представляющим собой витальную угрозу.

При анализе результатов выполнения методики В. Бойко обна-
ружились существенные различия в степени выраженности симпто-
мов профессионального выгорания у мужской части персонала об-
щесоматической больницы, в сравнении с мужчинами наркологами. 
Например, оценка параметра «загнанность в клетку» в группе пред-
ставителей общесоматической больницы – 12,7, а аналогичный по-
казатель у наркологов равен 3,5. Такие симптомы, как «загнанность 
в клетку», «напряжение» выражено у мужчин в общесоматической 
клиники заметно выше (p<0,01), как и «редукция профессиональ-
ных обязанностей», «эмоциональный дефицит», «истощение» и «эмо-
циональное выгорание» (p<0,05).

В этой связи хочется отметить, что анализ результатов методи-
ки Басса–Дарки, полученных на тех же выборках, позволил выявить 
более высокий (p<0,01) уровень «косвенной агрессии» у мужско-
го персонала больницы соматического профиля, чем у мужчин на-
ркологов. Этот факт позволяет предположить наличие связи между 
указанными симптомами профессионального выгорания и склон-
ностью к отреагированию в форме косвенной агрессии (т. е. завуа-
лировано, не прямо) в соматической клинике.

Противоположным образом выглядит ситуация при сравне-
нии основных показателей симптомов профессионального выго-
рания у женщин – сотрудниц этих же лечебных учреждений. «За-
гнанность в клетку», «редукция профессиональных обязанностей», 
а также «переживание психотравмирующих обстоятельств» выраже-
ны у женской части персонала наркологической больницы больше 
(p<0,05), чем у их коллег из общесоматического лечебного учреждения. 
В еще большей степени они отличаются по уровню риска проявле-
ний «психосоматических и психовегетативных нарушений» (p<0,01).

При этом у них же несколько выше (p<0,1) показатель развитости 
«чувства вины». Нельзя исключить, что сочетание таких негативных 
чувств у женщин, работающих в сфере наркологии, является частью 
устойчивого эмоционального паттерна в системе отношений «зави-
симый» – «созависимый». Несмотря на профессиональную позицию, 
трудно и даже невозможно полностью избавиться от травмирующе-
го опыта, приобретенного в ранний период развития личности. Вы-
бор места работы женщинами, имеющими в прошлом историю от-
ношений с зависимыми родственниками, представляется в таком 
случае неслучайным.
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Выводы

 1. В синдроме эмоционального выгорания в группе медицинского 
персонала в наркологической клинике выражены «загнанность 
в клетку», «напряжение», «тревога и депрессия», «психосомати-
ческие и психовегетативные нарушения», в онкологической кли-
нике – «эмоциональная отстраненность», в общесоматической 
клинике – «тревога и депрессия». Наиболее выражены в нар-
кологической клинике «негативизм» и «вербальная агрессия», 
в клинике общесоматического профиля выражен «негативизм».

 2. Симптомы эмоционального выгорания «тревога и депрессия», 
«загнанность в клетку» и «напряжение» значимо ниже у меди-
цинского персонала онкологической клиники, а симптом эмо-
циональной отстраненности значимо выше в сравнении с ме-
дицинским персоналом наркологической и общесоматической 
клиники.

 3. Симптом агрессивности «негативизм» значимо ниже у медицин-
ского персонала онкологической клиники в сравнении с меди-
цинским персоналом наркологической и общесоматической кли-
ники.

 4. Симптом эмоционального выгорания «подозрительность» зна-
чимо выше у медицинских сестер в сравнении с врачебным пер-
соналом и в наркологической, и в общесоматической клиниках.

 5. Симптом агрессивности «враждебность» значимо выше у меди-
цинских сестер наркологической клиники в сравнении с врачеб-
ным персоналом.

 6. Симптом эмоционального выгорания «эмоционально-нравст-
венная дезориентация» значимо выше у медицинских сестер 
наркологической клиники в сравнении с врачебным персона-
лом.

 7. Симптом «физическая агрессия» значимо выше среди врачей 
наркологической клиники в сравнении с медицинскими сест-
рами.

 8. В онкологической клинике значимых различий между медицин-
скими сестрами и врачами по всем показателям не выявлено.

 9. В мужской выборке показатели эмоционального выгорания («за-
гнанность в клетку», «напряжение») выше в общесоматической 
в сравнении с мужским персоналом онкологической клиники. 
В общесоматической клинике у мужчин симптомы эмоциональ-
ного выгорания («напряжение», «резистентность», «истощение» 
и «общий показатель выгорания»), «косвенная агрессия» значимо 
выше, чем в наркологической клинике. У мужчин онкологичес-
кой клиники по сравнению с мужчинами-наркологами значи-
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мо выше только такие симптомы агрессивности, как «подозри-
тельность», «враждебность».

 10. В женской выборке в наркологической клинике значимо выше 
показатели «загнанность в клетку», «негативизм», «напряжение», 
«подозрительность», «тревога и депрессия», «переживание психо-
травмирующих обстоятельств», «редукция профессиональных 
обязанностей», «чувство вины» в сравнении с показателями жен-
щин онкологической и общесоматической клиник. В женской 
выборке в онкологической клинике симптом «негативизм» зна-
чимо ниже в сравнении с женщинами общесоматической кли-
ники.

Заключение

Полученные результаты могут послужить в целях предупреждения 
патогенного воздействия условий труда на медицинский персонал; 
для выявления групп риска: лиц с повышенной угрозой возникно-
вения синдрома профессионального выгорания, проведения психо-
профилактических мероприятий; организации мер по поддержанию 
и укреплению здоровья; организации проведения занятий по повы-
шению квалификации врачей; разработке и внедрению программ 
профессионального самосохранения. Если негативные эмоции, по-
лучаемые в ходе профессиональной деятельности, не имеют выхода 
или трансформации, это может приводить к риску формирования 
синдрома эмоционального выгорания у персонала. Работа в онко-
логической клинике подразумевает высокий уровень напряжения, 
необходимость и умение ставить экраны между собой и пациентом, 
не нарушая комплаенс. В онкологической клинике, как и в нарко-
логической, где работа медицинского персонала происходит в не-
гативной атмосфере, наиболее эффективными методами будут ме-
тоды релаксации.

В группах женщин часто возникает тревога и депрессия. Она мо-
жет иметь разные причины – это может быть экзистенциальная тре-
вога, как это можно встретить в онкологической клинике. Или же 
это может быть несовместимость установок медицинского персона-
ла с его профессиональной деятельностью, как например, если жен-
щина, работающая в наркологической клинике, имеет твердую нега-
тивную установку относительно алкоголя и наркотических средств, 
в своей деятельности она может испытывать агрессию, негативизм, 
раздражительность.

Очень важная работа в онкологической клинике – это рабо-
та с горем. Врачи, как и медицинские сестры, в своей работе стал-
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киваются со смертью, и они должны уметь ставить барьер между 
собой и пациентом и его родственниками, при этом оказывая им 
помощь, поддержку, лечение, но при этом сохранять свою целост-
ность. В наркологической больнице, где у медицинского персона-
ла выражены показатели агрессии – вербальной или косвенной, 
необходимо уметь работать в негативной атмосфере, особенно с кон- 
фликтами.

В целом большая часть показателей эмоционального выгорания 
и агрессивности значимо ниже в онкологической клинике в срав-
нении с аналогичными показателями в наркологической и обще-
соматической клиниках. При этом больше всего высоких показа-
телей мы наблюдаем у медицинского персонала общесоматической 
клиники. В общесоматической клинике, где показатели синдрома 
эмоционального выгорания высоки, необходимо иметь выход нега-
тивных эмоций, также необходима работа с тревогой и депрессией, 
негативизмом, агрессией, необходимо учить медицинский персонал 
снимать напряжение и работать с показателем «неудовлетворенность 
собой». Особое внимание следует обратить руководству на высокие 
показатели эмоционального выгорания персонала. Поскольку он-
кологическая и наркологическая клиники имеют узкий профиль 
и большую слаженность коллектива, то общесоматическая клини-
ка – это многопрофильная больница, где коллектив в достаточной 
степени неоднородный.
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The data of a comparative study of emotional burnout and the symptom of 
aggressiveness in medical personnel working in cancer, drug treatment clin-
ics and general somatic clinics are presented. The differences in the mani-
festation of burnout and aggressiveness among doctors and nursing staff are 
analyzed. The indicators of emotional burnout and aggressiveness in men 
and women between clinics are considered in comparative terms. The gener-
al conclusion is that the indicators of emotional burnout and aggressiveness 
of the staff are least pronounced in the oncology clinic in comparison with 
the staff of the narcological and general somatic clinics as a whole; there are 
no significant differences between nurses and doctors. The highest rates of 
emotional burnout and aggressiveness are observed in the staff of the gen-
eral somatic clinic.
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Роль субъективных факторов в обеспечении 
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Статья посвящена исследованию субъективных факторов психоло-
гической безопасности в профессиональной деятельности и на рабо-
чих местах ИТ-специалистов. Роль субъективных факторов рассмот-
рена в формировании психологической безопасности, через мотивы 
и ценности. Субъективное благополучие, мотивационные и ценност-
ные ожидания взаимосвязаны с психологической безопасностью ИТ-
специалистов. Преобладают внутренние цели, что свидетельствует 
о гармоничном развитии личности в процессе деятельности. Име-
ются различия в представлениях о психологической безопасности 
в IT-деятельности по квалификации специалистов и полу. Лидеры 
испытывают более высокий уровень напряженности, чем аналитики 
и разработчики данных. Мужчины и женщины воспринимают кон-
курентную среду по-разному: мужчины, как стимулирующую к ак-
тивному профессиональному развитию, а женщины, как возможнос-
ти. Дестабилизирующими факторами в ИТ деятельности являются 
«высокая цена ошибки» и «способность наказания за инициативу». 
Обосновано преимущество для ИТ-сферы двух типов корпоративной 
культуры – клановой и адхократической. Большинство специалис-
тов обладают положительной самооценкой, оптимистичны, общи-
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тельны и уверены в свои силы, эффективно действуют в стрессовых 
условиях, не склонны к тревоге и чувствуют себя в большей психо-
логической безопасности. Практическая значимость результатов ис-
следования заключается в следующем: предложенные методические 
инструменты определения мотивационных и ценностных ожиданий, 
оценки целей и субъективного благополучия могут быть использо-
ваны в психологических исследованиях в различных организациях 
для определения детерминант психологической безопасности в про-
фессиональной деятельности.

Ключевые слова: психологическая безопасность, субъективное благо-
получие, цели, ценности, мотивы, корпоративная культура.

Введение

В современном мире область информационных технологий считает-
ся одной из наиболее динамично развивающихся и перспективных 
отраслей в России. Условием развития информационно-техноло-
гической среды является психологическая безопасность. Катего-
рия «психологическая безопасность» несколько десятилетий нахо-
дится в центре внимания специалистов в области организационной 
психологии. Психологическая безопасность является необходимым 
условием обеспечения эффективной деятельности сотрудников раз-
личных организаций.

Одно из направлений исследований психологической безопас-
ности субъектов деятельности связано с выделением индивиду-
ального уровня анализа, где понятие «безопасность» определяется 
как состояние защищенности жизненно важных интересов лич-
ности с рассмотрением ее потребностей во взаимосвязи с различ-
ными аспектами поведения и чертами личности. Психологическая 
безопасность личности – это состояние защищенности, обеспечи-
вающее ее целостность как активного социального субъекта и воз-
можности развития в условиях информационного взаимодействия 
с окружающей средой [1]. С. Н. Тесля считает, что психическая ак-
тивность субъекта влияет на формирование его личностных харак-
терологических качеств и связана с адаптивностью, способностью 
преобразовывать, изменять среду (объект) в соответствии с рацио-
нальными целями личности [10]. Г. В. Грачев характеризует психоло-
гическую безопасность как состояние, в котором психика человека 
защищена от воздействия множества информационных компонен-
тов, способствующих формированию и функционированию обычно-
го социального поведения человека в жизнедеятельности и общест-
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ве, и также как адекватную систему его субъективно-личностных, 
субъективных и личностных отношений к окружающему миру и к се-
бе [3]. В. Е. Лепский и Т. С. Кабаченко придерживаясь представлен-
ного выше подхода, рассматривают психологическую безопасность 
как состояние информационной среды и условия жизнедеятельности 
общества, не способствующие нарушению психологических предпо-
сылок целостности социальных субъектов, адаптивности их функ-
ционирования и развития [5]. В. Д. Анасов считает, что для форми-
рования психологической безопасности личности необходимы три 
фактора: фактор защищенности, человеческий фактор, фактор сре-
ды [12]. Т. В. Эксакусто в психологическую безопасность включает 
активность, удовлетворенность процессом жизнедеятельности, от-
сутствие конфликтов. Она пришла к выводу в ходе изучения психо-
логической безопасности, что она позволяет сохранять целостность 
личности и реализовать потенциал в полном объеме [14].

На основе анализа определений безопасности, предлагаемых раз-
ными авторами, Т. М. Краснянская определила следующие группы 
признаков: состояние свободы от отсутствия страха или тревожнос-
ти; состояние стабильности общественного сознания, а также ин-
формационной среды, которое обеспечивает стандартное развитие 
человека и описывается в терминах структуры, порядка, закона, на-
дежности, защиты и т. д.; различные состояния защищенности (ин-
тересов, сознания, психики, личности), выражающихся в доверии 
и уверенности в будущем; состояние адекватности и целостности, 
выражающееся в возможности развития. Психологическая безопас-
ность обеспечивает личности ощущение определенной целостнос-
ти и гармоничности [6]. В. П. Соломин, О. В. Шатрова, Л. А. Михай-
лов, Т. В. Маликова считают, психологическая безопасность зависит 
от «защитных механизмов», психологических защит (социально-
групповых и индивидуально-личностных), способствующих физи-
ческой целостности организма, адаптивному функционированию, 
позитивному отношению к окружающему миру, а также увереннос-
ти в будущем и удовлетворенности настоящим [11].

Проанализировав понятия «психологическая безопасность», мы 
рассматриваем психологическую безопасность как состояние защи-
щенности от внутренних и внешних угроз в конструктивном профес-
сиональном развитии личности, что предполагает прогресс продви-
жения по профессиональному пути, обеспечивающего позитивное 
профессиональное сознание, развитие профессиональных качеств, 
умений, навыков, в преодолении кризисных ситуаций в профес-
сии, активный профессиональный рост и становление специалис-
та как профессионала.
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В качестве методологических оснований исследования высту-
пают принцип системной детерминации, предполагающий изуче-
ние психологической безопасности в трудовой деятельности, с пози-
ции деятельностного подхода развития личности (Л. С. Выготский, 
А. Н. Леонтьев, Б. М. Теплов, В. Д. Шадриков), основных принци-
пов субъектного подхода (К. А. Абульханова-Славская, A. В. Бруш-
линский, С. Л. Рубинштейн), психологии субъекта деятельности 
(В. А. Бодров, А. В. Брушлинский, М. А. Котик), психологии моти-
вации деятельности (А. Маслоу, Е. П. Ильин). Исследования данных 
авторов и других имеют большое значение для теории и практики 
изучения психологической безопасности субъекта профессиональ-
ной деятельности. Разработанные подходы к исследованию психо-
логии субъекта профессиональной деятельности, выявленные за-
кономерности его формирования и развития вышеназванными 
авторами позволяют определить связи и взаимозависимости, воз-
никающие между психологическими явлениями, что является не-
обходимым в создании концептуальной модели психологического 
обеспечения безопасности субъекта профессиональной деятель- 
ности [4].

Постаноква проблемы исследования

Проблема психологического обеспечения безопасности информа-
ционных технологий – это задача деятельности любой организации. 
Человеческий капитал, является основным ресурсом организации, 
успешное управление становится возможным, когда есть представле-
ние не только о профессиональных и личных качествах менеджеров 
высшего звена и сотрудников, но и изучена проблематика психологи-
ческой безопасности личности [9]. Информационная база IT-сферы 
изменчива, так как постоянно разрабатываются новые инструмен-
ты и технологии, в то время как современные программы подготов-
ки специалистов дают лишь базовые знания в области, но зачастую 
не отражают в полной мере достаточную информацию о современ-
ных тенденциях [7]. В результате специалист, чтобы иметь возмож-
ность в работе использовать наиболее актуальные приемы, требуется 
дополнительное обучение. Включение нового сотрудника в профес-
сиональную деятельность компании требует дополнительной под-
готовки, адаптации в соответствии с его ролью в команде, профи-
лем компании и непрерывного профессионального саморазвития [8]. 
Важнейшей чертой IT-специалиста является стремление обучаться, 
повышение профессиональной компетенции является важным мо-
тивом их деятельности [2].
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В связи с преобладанием спроса над предложением на рынке труда 
IT-специалистов, оплата труда в этой сфере одна из высоких, а пред-
ложения работодателей содержат максимально комфортные и соци-
ально-обеспеченные условия. Создание подобных условий труда тре-
бует значительных средств работодателя, но при этом, уже перестало 
быть фактом в пользу выбора той или иной организации, ведь по-
добные условия есть у всех ключевых специалистов IT-сферы. Зна-
чительные инвестиции в благосостояние сотрудников для улучше-
ния субъективного благополучия являются лишь одним из трендов 
управления человеческими ресурсами в IT-сфере. Российский ры-
нок, на котором оперируют IT-компании, является одним из самых 
быстро изменяющихся и конкурентных. Информационные техно-
логии – эта отрасль, где привлечение талантов и удержание сотруд-
ников являются наиболее важными в силу ряда причин.

Высококвалифицированные сотрудники компаний, в частнос-
ти, занимающихся производством программного обеспечения, со-
ставляют основу конкурентного преимущества компании. Помимо 
уникальных знаний, навыков и опыта, носителями которых явля-
ются IT-специалисты, за время работы в той или иной компании они 
также становятся и носителями корпоративной культуры компании, 
транслируя уже во внешний мир ценности, миссию организации.

Анализируя выше сказанное, можно сделать вывод о том, что мо-
тивационно-ценностное пространство имеет значение для привле-
чения и удержания IT-специалистов, оказывая воздействие на пси-
хологическую безопасность. Работодателям важно обеспечивать 
уровень субъективного благополучия или эмоционального ком-
форта, которое будет способствовать благосостоянию сотрудников 
и их профессиональному развитию.

Психологическая безопасность является одной из психологи-
ческих характеристик в области информационных технологий (IT) 
и становится значимой проблемой для эффективности организаций, 
повышения производительности труда и для формирования куль-
туры организаций.

В связи с отсутствием системы знаний о психологической без-
опасности субъектов в профессиональной IT-деятельности значимым 
является поиск специфики функционирования организации, форм 
отношений людей, особенностей иерархии и структуры мотиваци-
онно-ценностной сферы индивидов. К настоящему времени накоп-
лены многочисленные данные об особенностях профессиональной 
деятельности субъекта, его профессионально-личностного развития. 
Однако очевидным является тот факт, что системные представле-
ния о динамике и особенностях психологической безопасности IT-



347

специалистов позволят решать вопросы оптимизации профессио-
нальной деятельности, создания методов и способов обеспечения 
психологического обеспечения субъектов. Основными актуальны-
ми проблемами психологической безопасности в области IT явля-
ются направления исследования: организационно-психологические 
феномены в области IT; организационная культура, ценности ком-
пании и ценности IT специалистов; мотивационно-потребностная 
сфера менеджеров и IT специалистов в создании доверительных от-
ношений, в обмене информацией, передаче опыта и знаний.

Изучение психологических факторов безопасности, влияющих 
на особенности поведения личности и поведения взаимодействия 
в профессиональной деятельности IT специалистов позволят опре-
делить динамику изменения мотивов на их основании, разработать 
психологическое обеспечение деятельности для устранения отри-
цательных факторов рабочего процесса и профессиональной сре-
ды с целью повышения организационной эффективности и созда-
ния благоприятных условий для труда, индивидуального развития 
и психического здоровья [13].

Цель исследования: изучить роль субъективных факторов в обес-
печении психологической безопасности субъектов в IT-деятельнос-
ти, определить детерминанты процесса формирования и развития 
психологической безопасности.

Гипотезы:

 1. Процесс формирования психологической безопасности детер-
минируется уровнем субъективного благополучия, мотивацион-
но-ценностными ожиданиями, содержанием и условиями дея-
тельности IT сферы.

 2. В представлениях о психологической безопасности в IT-дея-
тельности имеются различия по категориям должности и полу, 
отраженные в сознании субъектов характеристиками реальной 
действительности.

Для достижения поставленной цели и гипотез исследования реша-
лись следующие задачи:

 1. Провести системный анализ психологических факторов без-
опасности в деятельности IT-специалистов, выявляющих спе-
цифические особенности регулятивных функций для формули-
рования основных проблем в ценностно-мотивационной сфере 
и целей их деятельности для дальнейшей их разработки.

 2. Исследовать роль мотивационных и ценностных ожиданий, уро-
вень субъективного благополучия, типов корпоративной куль-
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туры, которые обусловливают формирование психологической 
безопасности в IT-сфере и на рабочем месте IT-специалистов 
в зависимости от категории должности и пола.

 3. Определить взаимосвязи субъективных факторов психологичес-
кой безопасности IT-специалистов с психологической безопас-
ностью в профессиональной сфере и на рабочем месте.

 4. Изучить детерминанты психологической безопасности в про-
фессиональной IT-сфере и на рабочем месте.

Объект исследования: специалисты в IT-деятельности.
Предмет: субъективные факторы психологической безопаснос-

ти специалистов IT-деятельности: мотивационные и ценностные 
ожидания, субъективное благополучие, цели и типы корпоратив-
ной культуры.

Методы: анкета «Психологические факторы безопасности в дея-
тельности IT-специалистов» (психологическая безопасность); опрос-
ник «Возможность реализации мотивов» В. И. Доминяка (моти-
вы); опросник «Жизненные цели» Э. Диси, Р. Райана в адаптации 
Н. В. Клюевой и В. И. Чиркова (цели); методика OCAI К. Камерона 
и Р. Куинна (ценности, корпоративная культура); «Шкала субъек-
тивного благополучия» М. В. Соколовой (субъективное благополу-
чие); методы математической статистики: описательная статистика, 
сравнительный, корреляционный и регрессионный анализы.

Выборка. Базой для проведения эмпирических исследований 
служили различные организаций, преимущественно расположен-
ные в Санкт-Петербурге, Ленинградской области и Москве. В иссле-
довании приняли участие 102 IT-специалиста: руководители (29 %), 
разработчики (18 %), аналитики (29 %), специалисты службы тести-
рования (13 %), дизайнеры (11 %). Из них 70 % мужчин; средний воз-
раст 34 года (от 27 до 40 лет); 96 % имеют высшее образование, из них 
42 % закончили магистратуру/получили второе высшее образование; 
средний стаж работы – 11 лет (от 3 до 19 лет).

Результаты эмпирического исследования

В результате анкетного опроса и контент-анализа были выявлены 
факторы, вызывающие ощущение психологической безопаснос-
ти в профессиональной деятельности. Для IT-специалистов важны 
условия IT-среды, обеспечивающие им защищенность от внутрен-
них и внешних угроз, связанных с профессиональной деятельностью. 
21 % IT-специалистов считают, что говорить об условиях безопаснос-
ти в данной среде некорректно. Представления о психологичес-
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кой безопасности в IT-деятельности имеют отличительные черты 
у мужчин и женщин. Для мужчин «конкурентная среда», «востре-
бованность профессии», «работа над тем, что нравится» являются 
не ограничивающими факторами или же снижающими ощущение 
психологической безопасности, а наоборот – стимулирующими их 
к активной деятельности в плане развития себя как профессионала. 
Женщины отметили, что в данной сфере деятельности у них «мно-
го возможностей».

Рассматривая вопрос о психологической безопасности в команде, 
IT-специалисты отметили, что работе в группах уделяется много вни-
мания, так как позитивные психологические состояния способству-
ют эффективной деятельности. Для них очень важен профессиона-
лизм коллег, их открытость к обсуждению ошибок и обмену опытом, 
знаниями. Они ценят доверительные отношения с членами команды, 
что помогает им повысить эффективность и качество работы. Мень-
шинство IT-специалистов не знали, что ответить (9 %). Это связано 
с тем, что команда для работы выбирается более осознанно и учи-
тывается больше критериев, предусматривающих более интенсив-
ные коммуникации, что напрямую влияет на психологическую без-
опасность в контексте групповой их деятельности.

На основе теоретического анализа и психологического анализа 
профессиональной деятельности IT-специалистов, им были пред-
ставлены факторы психологической безопасности, сформированные 
на основе базовых потребностей, мотивов и ценностей. Они выбра-
ли именно факторы субъективного порядка: «совпадение ценностей» 
(76 %) и «реализация моих мотивов» (64 %), «самостоятельное при-
нятие решений (42 %) в рамках своей задачи» и «возможность само-
му устанавливать лимиты» (34 %), «проявление креативности» (25 %), 
что говорит об их автономности и склонности к работе с минималь-
ным внешним воздействием. Создание нового, оригинального про-
дукта или услуги, нахождение неординарных выходов из ситуации 
способствует тому, что они быстрее адаптируются к быстро меня-
ющимся условиям, следовательно, меньше времени находятся в со-
стоянии тревоги и беспокойства. Проявление эмоций не характерно 
в их деятельности, что соответственно отражается на поддержании 
чувства психологической безопасности.

Дестабилизирующими факторами психологической безопас-
ности или же вызывающими чувство дискомфорта и напряжен-
ности в IT-деятельности, являются «высокая цена ошибки» (81 %), 
«наказуемость инициативы» (73 %). Ввиду изменчивости внешней 
среды сложно предугадать, какое техническое решение будет по-
пулярным через определенный период после разработки с после-
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дующим запуском, поэтому для IT-специалистов указанные выше 
факторы являются, в основном, дестабилизирующими, мешающи-
ми профессиональному развитию и эффективной работе. Потерять 
смысл в работе боится примерно 32 % IT-специалистов, что угрожа-
ет им сменой профессии, ведет к дополнительным стрессам и пе-
реживаниям. Несоответствие обязанностей и возможностей может 
быть причиной потери смысла в работе. Угроза использования сво-
его продукта в корыстных целях (23 %) и нарушение договореннос-
тей с заказчиком (21 %) вызывает у них тревогу в виду возможности 
введения в заблуждение, в том числе сообщения ложной информа-
ции об условиях предоставления использования интеллектуального 
труда. Адаптация к новому месту работы не является для них деста-
билизирующим фактором, так как они довольно мобильны в смене 
мест работы. По этой же причине противоречия с коллегами, руко-
водством или же дистанционный формат работы не предоставляет 
им особой угрозы для нарушения психологической безопасности.

Оценки уровней безопасности рабочего места и профессиональ-
ной сферы в среднем довольно высокие (8,20 и 9,47 баллов). Боль-
шинство IT-сотрудников чувствуют себя защищенно, им важны 
комфортные условия для осуществления деятельности и развития 
как профессионалов, средний их уровень напряженности 4,90 бал-
лов и колеблется от низкого до повышенного уровня (3–7 баллов). 
Уровень напряженности у руководителей (5,87) выше по сравнению 
с аналитиками (3,88) и разработчиками (3,09). Руководители чаще 
других сталкиваются с напряженностью (5–7 баллов), так как они 
больше взаимодействуют с участниками проекта, несут большую 
ответственность за конечный результат и стараются нормализиро-
вать эмоциональную комфортность, чтобы подчиненные могли ра-
ботать в более спокойном ритме.

Аналитики также напряжены (3–5 баллов) в силу того, что их дея-
тельность направлена на предсказание будущих трендов на основе 
прошлых данных. Здесь цена ошибки велика, так как может привес-
ти к большим тратам компании, прежде чем выявится недостаток, 
но окончательное решение о применении той или иной стратегии за-
висит от непосредственного руководителя, работники из этой кате-
гории испытывают волнение в чуть меньшей степени. У разработчи-
ков наименьший уровень напряжения (2–4 балла). Скорее всего, это 
связано не с процессом труда, он довольно сложен, а с тем, что рабо-
та на должном профессиональном уровне обеспечивает им комфорт-
ные рабочие условия, смена деятельности происходит у них только 
в случае, если она не устраивает и вызывает дискомфорт. Между раз-
работчиками и аналитиками не найдено различий в напряженности.
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Анализ уровней психологической безопасности у мужчин и жен-
щин выявил статистически значимые различия на рабочем месте, 
в профессиональной сфере (p<0,01). У мужчин оценки по психоло-
гической безопасности рабочего места и профессиональной сферы 
выше по сравнению с женщинами. Женщины чувствуют себя ме-
нее защищенными от внутренних и внешних факторов, угрожаю-
щих ощущению психологической безопасности.

Для IT-специалистов характерны наиболее значимые жизнен-
ные цели: автономность (13,35), личностный рост (12,90), матери-
альный успех (11,47), безопасность и защищенность (10,90), здоро-
вье (9,57), власть и влияние (8,02), а наименее важные – известность 
(2,77), чувственные удовольствия и наслаждения (1,21) и богатая ду-
ховно-религиозная жизнь (1,09). Ведущими целями для них являются 
внешние и внутренние, но преобладают внутренние, что свидетельст-
вует о гармоничном развитии личности в процессе деятельности. Са-
мостоятельное обучение для них значимо, что согласуется с дости-
жением автономности и личностным ростом, материальный успех 
продиктован социумом. Достижение состояния безопасности и за-
щищенности для них актуально. Выбор «здоровье» скорее продикто-
ван ситуацией с пандемией – в данный момент многие из них стали 
внимательнее относится не только к своему физическому, но и психо-
логическому состоянию, стараясь нивелировать отрицательное вли-
яние вынужденной самоизоляции в случае ухудшения эпидемиоло-
гической обстановки в целом или же своего самочувствия.

У IT-специалистов преобладают следующие значимые мотивы: 
ощущение свободы, самостоятельности в принятии решений (9,53); 
удовлетворение от процесса деятельности (9,46); возможность саморе-
ализации (9,03); повышение собственной профессиональной компе-
тенции (9,02); удовлетворение от достижения цели (8,46). Основными 
мотивами для работы в компании для них являются: удовлетворе-
ние от процесса деятельности (9,34); удовлетворение внерабочих ин-
тересов (9,04); удовлетворение от достижения цели (8,32); ощущение 
успеха (8,23); ощущение собственной полезности, служение людям 
(8,21). Руководство в целом старается удовлетворить мотивы IT-спе-
циалистов, что способствует улучшению работы внутри организа-
ции и удержанию персонала.

В отличие от жизненных целей, здесь преобладают внутренние 
мотивы, и лишь один из них «удовлетворение от процесса деятель-
ности» входит в значимые и для сотрудников, и для компании. Эф-
фективной стратегией в данном случае будет обеспечение процесса 
выполнения задач в соответствии с типом личности, конструк-
тивный контроль, сохраняющий «ощущение свободы, самостоя-
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тельности в принятии решений», стабильная и понятная обрат- 
ная связь.

Удовлетворение внерабочих интересов для IT-специалистов 
не так актуально. Работодатели стараются обеспечить максималь-
но комфортные условия труда, что перестало быть решающим фак-
тором при выборе места работы для потенциального сотрудника, 
так как это характерно для всех ключевых сегментов IT-деятель-
ности. IT-специалисты отмечали мотив достижения цели как один 
из преобладающих мотивов, который стремится удовлетворить ор-
ганизация, и он же является критерием успешности. Грамотное со-
четание с возможностью самореализации дает позитивный эффект 
специалистов в IT-деятельности, а также способствует их удержанию. 
Следовательно, постановка новых профессиональных задач, слож-
ных, но достижимых целей с положительной оценкой за достиже-
ния, а также вовлечение в процесс принятие решений IT-специали-
стов способствует удовлетворению интересов и трудовых отношений 
с обеих сторон. Ощущение собственной полезности, служение лю-
дям в некотором смысле у них противоречит стимулу свободы в вы-
боре решений, так как первое подразумевает деловой и уверенный 
стиль управления, а второе – гибкость в работе.

В рассматриваемых организациях наблюдается преимущест-
венно клановая и адхократическая культуры. Клановая характе-
ризуется следующим набором ценностей: взаимовыручка; поощре-
ние совместной работы, доверие и предоставление относительной 
автономности командам. Каждый сотрудник, независимо от зани-
маемой им должности и профессионального статуса, ждет от руко-
водства внимания к его личности, готовности включать его в общую 
систему совместного решения производственных проблем, форми-
рования целей и путей их достижения. В адхократической культу-
ре базовые ценности заключаются в готовности к вызовам времени 
и внешней среды, преданности к экспериментированию и творчест-
ву, постоянной деятельности на переднем рубеже знаний.

Адхократическая культура наиболее подходит для IT-органи-
заций, однако клановая также характерна для данной сферы. В IT-
организациях существует некая напряженность с предоставлением 
нужной степени свободы/совместной работы в зависимости от ин-
дивидуальных предпочтений самих сотрудников Данные ценнос-
ти важны в деятельности IT-специалистов и могут способствовать 
эффективной деятельности или же нарушить их психологическую 
безопасность в случае значимых различий между «теперь» и «пред-
почтительно». Значимых различий между личными мотивами, цен-
ностями и тем, что обеспечивает организация не обнаружено.
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По результатам корреляционного анализа выявлены отрицатель-
ные взаимосвязи индекса мотивационных ожиданий с психологи-
ческой безопасностью рабочего места (r = –0,81 при p = 0,01) и пси-
хологической безопасностью профессиональной среды (r = –0,79 
при p = 0,01) и индекс ценностных ожиданий с психологической без-
опасностью рабочего места (r = –0,33 при p = 0,05) и психологичес-
кой безопасностью профессиональной среды (r = –0,30 при p = 0,05). 
Чем ниже индекс мотивационно-ценностных ожиданий (органи-
зация соответствует мотивам и ценностям сотрудника), тем вы-
ше оценка уровня психологической безопасности рабочего места 
и среды в целом. Воздействия на мотивы и ценности специалис-
тов через систему мотивации и корпоративную культуру в органи-
зации благоприятно отразятся на психологической безопасности 
в IT-деятельности.

При оценке субъективного благополучия IT-специалистов полу-
чено среднее значения (3,13 стена), что свидетельствуют об их эмо-
циональном благополучии и отрицании серьезных психологичес-
ких проблем. Они обладают позитивной самооценкой, не склонны 
высказывать жалобы на различные недомогания, оптимистичны, 
общительны, уверены в своих способностях, эффективно дейст-
вуют в условиях стресса, не склонны к тревогам и чувствуют себя 
в большей психологической безопасности на работе, в профессио-
нальной сфере, а, следовательно, больше вкладываются в свой труд. 
Они чувствуют себя субъективно благополучно. В результате кор-
реляционного анализа выявлена отрицательная взаимосвязь субъ-
ективного благополучия психологической безопасностью рабочего 
места (r = –0,44 при p = 0,01). Чем ниже уровень субъективного бла-
гополучия, тем выше психологическая безопасность рабочего мес-
та и психологическая безопасность профессиональной среды. Низ-
кие оценки по шкале субъективного благополучия свидетельствуют 
о полном эмоциональном благополучии IT-специалистов.

Таким образом, субъективное благополучие наряду с мотиваци-
онными ценностными индексами ожиданий может являться пре-
диктором уровня психологической безопасности.

Для определения роли субъективных факторов в обеспечении 
психологической безопасности в IT-деятельности был проведен рег-
рессионный анализ (таблица 1).

В первой модели коэффициент корреляции R, который отражает 
связь переменной «уровень психологической безопасности профес-
сиональной сферы» с психологическим благополучием, равен 0,627 
и показывает, что 62,7 % дисперсии обусловлено влиянием предикто-
ра. Стандартный коэффициент регрессии (β) является статистически 
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достоверным, что позволяет интерпретировать относительную сте-
пень влияния предиктора. Во второй модели помимо «субъективно-
го благополучия» присутствует предиктор «индекс мотивационных 
ожиданий», каждая из независимых переменных вносит свой вклад 
в оценку зависимой переменной и коррелирует с ней отрицательно.

Индекс ценностных ожиданий не вошел ни в одну из моделей, 
что дает сделать вывод о том, что, несмотря на взаимосвязь, влия-
ния одной переменной на другую не наблюдается.

Перейдем к регрессионной модели для прогноза уровня психо-
логической безопасности рабочего места (таблица 2).

В первой модели коэффициент корреляции R, который отра-
жает связь переменной «уровень психологической безопасности ра-
бочего места» с психологическим благополучием, равен 0,751 и по-
казывает, что 75,1 % дисперсии обусловлено влиянием предиктора. 
Стандартный коэффициент регрессии (β) является статистически 
достоверным, что позволяет интерпретировать относительную сте-

Таблица 1 
Результаты регрессионного анализа (пошаговый метод) 

для прогноза уровня безопасности профессиональной сферы

Модель 1 Модель 2

Предикторы 
(β, p) 

Субъективное благополучие
(β = –0,727, p = 0,000) 

Субъективное благополучие 
(β = –0,410, p = 0,007)

Индекс мотивационных ожи-
даний (β = –0,395, p = 0,010) 

R2 0,393 0,441

R 0,627 0,664

Таблица 2 
Результаты регрессионного анализа (пошаговый метод) 

для прогноза уровня безопасности рабочего места

Модель 1 Модель 2

Предикторы 
(β, p) 

Субъективное благополучие
(β = –0,751, p = 0,000) 

Субъективное благополучие 
(β = –0,456, p = 0,005)

Индекс мотивационных ожи-
даний (β = –0,371, p = 0,007)

Индекс ценностных ожиданий 
(β = –0,104, p = 0,012) 

R2 0,423 0,448

R 0,651 0,669
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пень влияния предиктора. Во второй модели помимо «субъективно-
го благополучия» присутствует предиктор «индекс мотивационных 
ожиданий», каждая из независимых переменных вносит свой вклад 
в оценку зависимой переменной и коррелирует с ней отрицательно. 
Индекс ценностных ожиданий вошел во вторую модель. Это связа-
но с тем, что ценности определялись из организационной культуры 
компании, в которых работают IT-специалисты.

Выводы и заключение

На основе проведенного теоретического анализа проблемы форми-
рования психологической безопасности специалистов IT-сферы была 
обоснована роль субъективных факторов в формировании психоло-
гической безопасности, таких как мотивы и ценности. В результа-
те эмпирического исследования получила подтверждение гипоте-
за о связи оценки психологической безопасности IT-специалистов 
с уровнем субъективного благополучия и индексами мотивацион-
но-ценностных ожиданий подтвердилась.

Определены ведущие цели IT-специалистов, преобладающими 
оказались внутренние, что свидетельствует о гармоничном развитии 
личности в процессе профессиональной деятельности. Подтверди-
лась гипотеза исследования о существовании различий по катего-
рии должности и полу. Выявлены достоверные различия по показа-
телям психологической безопасности между специалистами разного 
статуса. Руководителей по сравнению с аналитиками и разработчи-
ками имеют более высокий уровень напряженности деятельности. 
Мужчины и женщины различаются по восприятию конкурентной 
среды, в частности, мужчины в отличие от женщин воспринимают 
конкуренцию как стимул к активной деятельности в плане разви-
тия себя как профессионала, а женщины, только как возможности.

Основными дестабилизирующими факторами безопасности яв-
ляются «высокая цена ошибки» и «наказуемость инициативы». К бо-
лее безопасной культуре IT-специалисты относят клановую и адхо-
кратическую корпоративной культуры. Специалисты, чувствующие 
себя в большей психологической безопасности, обладают позитив-
ной самооценкой, оптимистичностью, общительностью, уверены 
в своих способностях, эффективно действуют в условиях стресса, 
не склонены к тревогам. Помощь в развитии данных субъектных ка-
честв должна входить в систему психологического сопровождения 
специалистов IT-сферы.

Практическая значимость проведенного исследования заключа-
ется в подборе психодиагностических методик для определения мо-



356

тивационно-ценностный ожиданий, оценки целей, субъективного 
благополучия и получении базы данных, что может быть использо-
вано для диагностики и сравнения личностных профилей специа-
листов в подобных организациях. Полученные результаты могут на-
йти применение в построении концептуальной модели обеспечения 
психологической безопасности в IT-деятельности. На основании по-
лученных данных разработаны рекомендации для руководителей IT-
организаций, направленные на оптимизацию корпоративной куль-
туры, внутренней мотивации (целей), обеспечение психологической 
безопасности IT-специалистов, для привлечения новых специалис-
тов и удержание опытных сотрудников, разделяющих корпоратив-
ные ценности.
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The article is devoted to the study of subjective factors of psychological secu-
rity in the professional activity and at the workplaces of IT specialists. The 
role of subjective factors is considered in the formation of psychological safe-
ty, through motives and values. Subjective well-being, motivational and value 
expectations are interconnected with the psychological safety of IT profes-
sionals. The prevailing goals of specialists are internal, which indicates the 
harmonious development of the individual in the process of activity. There 
are differences in perceptions of psychological safety in I-activity in terms of 
the qualifications of specialists and gender. Leaders experience higher levels 
of tension than analysts and data developers do. Men and women perceive 
the competitive environment differently: men as stimulating to active profes-
sional development, and women as opportunities. The destabilizing factors 
in IT activities are the “high cost of error” and “the ability to punish initia-



tive”. The definition of the types of corporate culture (clan and adhocrat-
ic), IT sphere in various organizations has been substantiated. Most special-
ists have positive self-esteem, are optimistic, sociable and confident in their 
abilities, act effectively in stressful conditions, are not prone to anxiety and 
feel more psychologically safe. The practical significance of the research re-
sults is as follows: the proposed methodological tools for determining mo-
tivational and value expectations, assessing goals and subjective well-being 
can be used in psychological research in various organizations to determine 
the determinants of psychological safety in professional activity.

Keywords: psychological safety, subjective well-being, goals, values, motives, 
corporate culture.
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Представлены результаты теоретико-эмпирического исследования 
когнитивной регуляции эмоции работников сфер здравоохранения 
и образования. Когнитивная регуляция эмоций выступает как стра-
тегия, предоставляющая возможность человеку сохранять контроль 
над своими эмоциями под воздействием аффективных ситуаций, 
а также после них, предшествуя поведенческим реакциям. Наиболее 
предпочтительные способы формируют индивидуальный стиль регу-
ляции эмоций. Авторами использовался комплекс методов и методик 
исследования. В статье описаны результаты сравнительного анали-
за профессиональных групп врачей и педагогов. Показано, что груп-
па респондентов-врачей, демонстрирует более высокие показатели 
в выборе адаптивных стратегий регуляции эмоций, а также уровне 
эмоционального интеллекта. Группа респондентов-педагогов более 
эффективна в выборе дисрегулятивных стратегий, а именно подав-
лении экспрессии.

Ключевые слова: регуляция эмоций, когнитивная регуляция эмоций, 
эмоциональный интеллект, психологическое благополучие.

Жизненный темп современного человека ускоряется. На первый план 
выходят такие ценности как успех, достижения, могущество, власть, 
конкуренция, рациональность. Условия жизни становятся всё более 
экстремальными, наблюдается стремительный рост уровня стресса. 
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Современная ситуация в мире, связанная с политической и эконо-
мической нестабильностью, а также условиями жизни современно-
го общества во времена распространения пандемии COVID-19, толь-
ко усугубляют эмоциональное состояние населения. COVID-19 внес 
свои коррективы в жизнь каждого члена общества. Данная жизнен-
ная ситуация является для всех нас новой, обусловленной провер-
кой наших психических возможностей принимать и адаптироваться 
к непростым условиям реальности, обращаться к собственной регу-
ляции возникших эмоций, в том числе когнитивной.

Изучение регуляции эмоций есть и будет актуальной пробле-
матикой не только для психиатрии, но и для простых людей, под-
верженных воздействию неблагоприятных жизненных факторов, 
оказывающих влияние на ежедневное психологическое состояние, 
а как следствие развитие тревоги и подавленности, которые при-
нимают форму «порогового значения» и не являются показанием 
для медикаментозного лечения, но требуют коррекции. Исследова-
ния в данной области носят чрезвычайно важный характер с точки 
зрения психологического здоровья и благополучия общества. По име-
ющимся данным, около 40–75 % психических заболеваний обуслов-
лены наличием проблемы с регуляцией эмоциональной сферы [7].

Л. С. Выготский в рамках культурно-деятельностного подхода вы-
делял особую роль социальных и культурных компонентов, предо-
пределяющих выражение и управление своими эмоциями. С. Л. Ру-
бинштейн, учитывая особенность проблемы феномена эмоций и их 
регуляции, указывал на их тесную взаимосвязь со сферой мотива-
ции и потребностей, их способность выступать в роли главных ре-
гулировщиков паттернов поведения, определяя эмоции как субъек-
тивную форму существования потребностей. А. Н. Леонтьев в рамках 
общепсихологической теории деятельности основное внимание от-
водил деятельности, в процессе которой поведение напрямую зави-
сит от мотива, направленности. Мотив представляет собой предмет 
потребности, а результат деятельности всегда определен сознатель-
ной целью. Расхождение между целью и мотивом вызывает появле-
ние определенной эмоции, которая в последствии приводит к регу-
ляции деятельности [1, 9, 12].

Анализ большого круга исследовательских работ по проблема-
тике когнитивной стороны в регулятивном механизме эмоциональ-
ной сферы (Н. Гранефски, А. Гриценко, Б. В. Зейгарник, Р. Лаза-
рус, М. А. Падун, Е. И. Первичко, О. Л. Писарева, А. Б. Холмогорова 
и др.) позволяет отметить, что важным аспектом исследований яв-
ляется поиск рационального зерна, указывающего на наличие осо-
бенностей индивидуального стиля реагирования, определение эф-
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фективных и дисфункциональных стратегий регулирования, поиска 
личностно-смысловых ориентиров и формирования внутренней са-
моэффективности личности.

Так, М. А. Падун основополагающим постулатом для изуче-
ния регуляции эмоций определяет учет индивидуально-личност-
ных особенностей, мотивационные особенности и ситуативный 
контекст, включая нейробиологические и социокультурные звенья 
[7, с. 31–32]. Эффективная регуляция возможна при определенной 
гибкости, сочетании стратегий применимо к конкретной ситуации. 
Р. М. Грановская определяет следующий круг влияющих факторов: 
гармоничное развитие личности, формирование самостоятельной 
мировоззренческой позиции; выбор правильного момента для при-
нятия решений в эмоционально напряженной ситуации и мотива-
ционном вакууме. Автор отдельно делает «акцент» на необходимос-
ти подготовки запасной стратегии, так называемой дополнительной 
стратегии отступления, что создает оптимальный фон для решения 
поставленных задач [5, с. 466–467]. Б. В. Зейгарник указала на проб-
лему психологического опосредования, а именно его «многоуровне-
вости», при котором использование только одного знака без вклю-
чения мотива при регуляции деятельности, является ошибочным 
и некорректным. Таким образом, под мотивационно-смысловым 
уровнем можно понимать способность индивида находить опреде-
ленное равновесие между мотивами достижения и избегания неудач, 
включая ситуации, непосредственно связанные с эмоциональным 
дискомфортом. Операционно-технический уровень в системе регуля-
ции эмоций включает в себя выбор ресурсов, способов и путей пере-
ключения, позволяющих достичь оптимального состояния равнове-
сия и укрепления внутренней стойкости. Включенность смыслового 
опосредования позволяет индивидууму приводить в действие созда-
ние новых мотивов, благодаря чему его поведение становится более 
рефлексируемым и свободным [3, с. 122–131].

Е. И. Первичко также определяет регуляцию эмоций как систе-
му, состоящую из психологических и физических уровней, слажен-
ная работа которых обеспечивается за счет механизмов рефлексии 
и знаково-символического опосредования, выделяемых в культур-
но-деятельностной концепции как значимый конструкт, необходи-
мый для эффективного функционирования психики через обеспе-
чение работоспособности системы регулирования эмоций [9, с. 3].

Актуальность выбранной нами тематики исследования обуслов-
лена особенностями профессиональной деятельности представите-
лей сфер здравоохранения и образования, которые находятся в пер-
манентном взаимодействии с людьми. Кроме того, в современных 
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условиях пандемии COVID-19, медицинские работники сталкива-
ются с огромными спектром эмоциональных переживаний, таки-
ми как, высокая степень вероятности заражения, недостаточность 
средств индивидуальной защиты (СИЗ), систематическое переутом-
ление, возможное разочарование в профессии, негативные эмоции 
пациентов, большое количество случаев обращения за медицинской 
помощью. Деятельность педагога буквально наполнена факторами, 
вызывающими профессиональное выгорание: огромное количество 
социальных контактов в течение рабочего дня, как следствие, высо-
кая степень вероятности заражения, большая доля ответственности, 
необходимость пребывать всегда в «форме». Такая ситуация созда-
ет благоприятную почву не только для переживаний гнева, тревоги 
и страха, а также и для возникновения острых стрессовых реакций.

На данный момент, вопрос когнитивной регуляции эмоциональ-
ного компонента работников сферы здравоохранения и образования, 
является малоизученным. Важно определить его механизмы, пути 
реализации и методы контроля. Недостаток понимания механизмов 
действия данных методов и относительно низкая дифференцирован-
ность их применения могут значительно снижать их эффективность.

Цель исследования: выявить особенности когнитивной регуля-
ции эмоций у профессиональных групп, занятых в сферах образо-
вания и здравоохранения.

Методы и методики. Опрос был использован как основной метод 
исследования. Применялись следующие методики: опросник «Ко-
гнитивная регуляция эмоций», адаптированная версия опросника 
Н. Гарнефски и В. Крайг «Cognitive Emotion Regulation Questionnaire» 
(CERQ) (перевод и адаптация О. Л. Писаревой и А. Гриценко), «Опрос-
ник регуляции эмоций» (ERQ), разработанный Дж. Гроссом и О. Джо-
ном и переведенный С. Г. Климановой и А. В. Трусовой. Для оценки 
форм нарушений эмоциональной регуляции использовался «Опрос-
ник эмоциональной дисрегуляции», разработанный Н. А. Польской 
и А. Ю. Разваляевой. Оценка уровня эмоционального интеллекта 
производилась с помощью опросника эмоционального интеллекта 
«ЭмИн» (Д. В. Люсин). Методы математической обработки представ-
лены U-критерием Манна–Уитни. Компьютерная обработка данных 
осуществлялась с использованием программных пакетов MS Excel 
и IBM SPSS Statistics v. 22.

В исследовании приняли участие 60 респондентов, в их числе: 30 
работников сферы здравоохранения и 30 работников сферы образо-
вания. Первую группу составили врачи г. Москвы следующих специ-
альностей: стоматологи, травматологи, терапевты, психиатры, нев-
рологи и физиотерапевты, в том числе, часть специалистов, занятых 
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в «красных зонах» инфекционных больниц, направленных на лече-
ние пациентов в подтвержденным диагнозом COVID-19. В данной 
группе исследовано 23 женщины и 7 мужчин. Вторую группу соста-
вили учителя начального, среднего и старшего звена среднеобразо-
вательных школ г. Москвы. Аналогично первой группе – в исследо-
вании приняли участие 23 женщины и 7 мужчин.

Результаты исследования

Проведем анализ выраженности стратегий когнитивной регуляции 
эмоций у группы респондентов медицинской и образовательной сфер.

Рис. 1. Сравнительный анализ средних значений по методике «Когнитив-
ная регуляция эмоций» в профессиональных группах врачей и педагогов
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В исследовании приняли участие 60 респондентов, в их числе: 30 
работников сферы здравоохранения и 30 работников сферы образования. 
Первую группу составили врачи г. Москвы следующих специальностей: 
стоматологи, травматологи, терапевты, психиатры, неврологи и 
физиотерапевты, в том числе, часть специалистов, занятых в «красных 
зонах» инфекционных больниц, направленных на лечение пациентов в 
подтвержденным диагнозом Covid-19. В данной группе исследовано 23 
женщины и 7 мужчин. Вторую группу составили учителя начального, 
среднего и старшего звена среднеобразовательных школ г. Москвы. 
Аналогично первой группе – в исследовании приняли участие 23 женщины и 
7 мужчин.

Результаты исследования. Проведем анализ выраженности стратегий 
когнитивной регуляции эмоций у группы респондентов медицинской и 
образовательной сфер. 

Рис.1 Сравнительный анализ средних значений по методике 
«Когнитивная регуляция эмоций» в профессиональных группах врачей и 
педагогов.

На рисунке 1 видно преобладание адаптивных стратегий регуляции 
эмоций «Позитивный пересмотр» (в группе врачей – 17,2; группе педагогов –
14,2)  и «Перефокусировка на планирование» (в группе врачей – 16,2; группе 
педагогов – 15,3). Несмотря на несущественную разницу, медицинская 
группа респондентов демонстрирует более высокие показатели. Применение 
данных когнитивных стратегий у исследуемых групп респондентов, говорит 
о наличии внутреннего диалога, рефлексии, обращении к своим 

На рисунке 1 видно преобладание адаптивных стратегий регуляции 
эмоций «Позитивный пересмотр» (в группе врачей – 17,2; группе пе-
дагогов – 14,2) и «Перефокусировка на планирование» (в группе вра-
чей – 16,2; группе педагогов – 15,3). Несмотря на несущественную 
разницу, медицинская группа респондентов демонстрирует более 
высокие показатели. Применение данных когнитивных стратегий 
у исследуемых групп респондентов, говорит о наличии внутреннего 
диалога, рефлексии, обращении к своим мыслительным ресурсам, 
направленным на поиск оптимального и экологичного пути выхо-
да из стрессовой ситуации, самоэффективности и смещении фокуса 
внимания с негативного окраса эмоционального компонента на пра-
гматичный. Использование данных стратегий свойственно оптимис-
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тичным натурам и людям, направленным на развитие личностных 
качеств, собственного достоинства, уверенных в себе и способных 
к быстроте оценки ситуации. Для тревожных типов личностей дан-
ные адаптивные стратегии несвойственны [16, с. 267–283]. Остальные 
адаптивные стратегии, такие как «Принятие» и «Помещение в пер-
спективу», у двух исследуемых групп находятся в приблизительно 
равном соотношении (у двух групп респондентов около 13). Это так-
же говорит, о самоэффективности респондентов, умении переклю-
чить фокус со стрессовой ситуации, высоком уровне рефлексии, мы-
сленном спокойном принятии или отстранении от отрицательных 
восприятий и реакций, способности оперативно осознать гипоте-
тической возможности наихудшего исхода и вовремя снизить зна-
чимость произошедшего. Обе группы респондентов успешно при-
бегают к этим адаптивным стратегиям. Стратегия «Положительная 
перефокусировка» также входит в число адаптивных (в группе вра-
чей – 13,6; группе педагогов – 10,8) и демонстрирует более высокие 
показатели в группе медиков. Вероятно, данная профессиональная 
группа в силу трудовой специфики, чаще прибегает к позитивным 
образам и мыслях в качестве защитного механизма, умеет эффектив-
но переключить внимание на радостные и благоприятные момен-
ты, тем самым, исключить мысли о негативном влиянии ситуации. 
В работе медика это является своеобразной магической таблеткой 
в защите психологических механизмов.

Среди неадаптивных стратегий регуляции эмоций обе группы 
респондентов чаще используют «Самообвинение» (в группе врачей – 
11,6; группе педагогов – 11,7) и «Сосредоточение» (в группе врачей – 
11,5; группе педагогов – 12,1). Полученные показатели практически 
на одинаковом уровне. Вероятно, обе группы респондентов имеют 
определенный уровень тревожности, относительно сложившейся 
стрессовой ситуации, возвращение в мыслях и чувствах к пережи-
тому и акцентирование собственной вины, длительное застревание 
в режиме стагнации. Реже всего респонденты прибегают к двум не-
адаптивным стратегиям «Катастрофизация» (в группе врачей – 7,1; 
группе педагогов – 8,8) и «Обвинение» (в группе врачей – 7,7; груп-
пе педагогов – 9,7). Преподавательский состав демонстрирует более 
высокие показатели. Шкала «Катастрофизация» связана с преуве-
личением сокрушительной силы влияющей ситуации, по сравне-
нию с реальным воздействием. Шкала «Обвинение» демонстрирует 
возложение ответственности и вины на другого путем мысленного 
прокручивания сложившейся ситуации. Возможно, группа педаго-
гов находится в более эмоциональном трудовом напряжении. Каж-
дый день и каждая новая реформа в образовании диктует свои пра-
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вила и требования к профессии, личностные качества отодвигаются 
на второй план, а основополагающими принципами становится со-
ответствие требованиям администрации и родителей по догово-
ру оказания услуг. Функции учителя как наставника, как примера 
для подражания, отошло на последний план. Дистанционное об-
учение и цифровизация учебного процесса вносят свои коррективы 
в жизнь педагога, снижая показатели эмоционального самочувствия.

Представленный анализ полученных результатов подтверж-
дается путем проведения обработки данных по критерию Манна–
Уитни. Статистически значимые различия демонстрируют шкалы 
«Позитивный пересмотр» (U = 227,5, р = 0,001) и «Катастрофизация» 
(U = 261, р = 0,005). По остальным шкалам статистически значимых 
расхождений не выявлено.

Достаточно небольшой разброс оценок по двум группам ис-
пытуемых, а также значения показателей выше среднего значения 
свидетельствует о том, что обе группы респондентов довольно час-
то прибегают к использованию эффективных когнитивных страте-
гий регуляции эмоций, способствующих адаптации в неблагопри-
ятных ситуациях.

Анализ диагностических результатов по методике «Опросник 
регуляции эмоций» (ERQ), разработанный Дж. Гроссом и О. Джо-
ном, представленный на рисунке 2, позволяет выявить индивиду-
альные стратегии эмоциональной регуляции: когнитивная пере-
оценка и подавление экспрессии.

На рисунке 2 полученные по двум шкалам уровни демонстриру-
ют более высокие показатели по адаптивной шкале «Когнитивная 
переоценка». У двух исследуемых групп респондентов результатив-

Рис. 2. Сравнительный анализ средних значений по методике «Опросник 
регуляции эмоций» в профессиональных группах врачей и педагогов
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эмоциональной регуляции: когнитивная переоценка и подавление 
экспрессии. 

Рис. 2 Сравнительный анализ средних значений по методике 
«Опросник регуляции эмоций» в профессиональных группах врачей и 
педагогов.

На рисунке 2, полученные уровни по двум шкалам, демонстрируют 
более высокие показатели по адаптивной шкале «Когнитивная переоценка». 
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ное значения является незначительным (30,3 против 29,0). Получен-
ные результаты являются выше среднего, что говорит о способности 
респондентов к использованию стратегии когнитивной переоцен-
ки, что считается более эффективным методом. Данная стратегия 
прежде всего связана с аккумуляцией позитивных эмоций, более 
качественным межличностным взаимодействием, умением с ми-
нимальным негативным воздействием ситуации в короткие сроки 
произвести переоценку эмоционального состояния и выработать эф-
фективное отреагирование на нее, что в конечном итоге, дает высо-
кий уровень психологического благополучия и самоэффективнос-
ти личностного развития.

Что касается шкалы «Подавление экспрессии», то мы видим, 
что данная стратегия чаще используется у респондентов медицин-
ской группы (18,0 против 15,3). Возможно, разница в полученных 
результатах между двумя группами респондентов обусловлена спе-
цификой профессиональной деятельности медицинского персона-
ла. Способность к сдерживанию эмоций приобретается врачами на-
чиная со студенческой скамьи, вместе с получением образования, 
с внутренним профессиональным самоанализом, что представляет 
собой самый эффективный путь не только к достижению правиль-
ных медицинских решений, но также и способу получения лич-
ной радости от жизни и психологического благополучия. Соглас-
но опроснику, подавление экспрессии не является положительной 
тенденцией, особенно если прибегание к ней носит систематичес-
кий характер. Как результат, может возникнуть отстраненность в от-
ношениях, потеря собственной аутентичности, непроработанные 
внутренние эмоции, которые «не нашли своего выхода». Характе-
ризуя полученные результаты по данной шкале в общем, можно от-
метить, что обе группы респондентов показали среднее значение, 
то есть данная стратегия имеет место быть, но не в критических по-
казателях. Адаптивная стратегия «Когнитивная переоценка» име-
ет преимущественные значения и является доминирующей у двух
исследуемых групп.

Проведенная обработка данных по критерию Манна–Уитни под-
тверждает значимые различия по шкале «Подавление экспрессии» 
(U = 262; р = 0,005). Группа респондентов-медиков чаще прибегает 
к данной стратегии регуляции эмоций, чем группа педагогов. Шка-
ла «Когнитивная переоценка» по данным статистической обработ-
ки не дала значимых различий.

Анализ показателей дезадаптивных стратегий регуляции эмоций 
по методике «Опросник эмоциональной дисрегуляции», разработан-
ный Н. А. Польской и А. Ю. Разваляевой, представлен на рисунке 3.
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На рисунке 3 из трех предложенных дезадаптивных стратегий наи-
большие значения приобрела шкала «Трудности ментализации» 
(в группе врачей – 16,5; группе педагогов – 18,7). Важно отметить, 
что разница между группами респондентов не является существен-
ной. Но тем не менее, это характеризует более частые нарушения 
у респондентов-преподавателей на уровне эмоциональных реакций, 
способности к пониманию и управлению эмоциями, незрелость зна-
ний о собственных чувствах и переживаниях, а также других лю-
дей, неспособность вовремя прочувствовать ситуацию, когнитив-
ный дефицит. Важно отметить, что выбор стратегии «Трудности 
ментализации» не зависит от возраста, чаще всего, привычка обра-
щения к данной стратегии обусловлена становлением личности на-
чиная с раннего этапа взросления, когда большое влияние оказы-
вают отношения со значимыми другими людьми, формирующими 
стиль привязанности и поведения, чувственного образа отношений 
и ментального состояния [11, с. 73–91]. Вероятно, показатели данной 
шкалы у респондентов-врачей выше, так как данная профессия уже 
на начальном этапе ее выбора предусматривает эмпатию и глубокое 
проникновение трудностями другого человека. Полученный сред-
ний результат по двум группам – 17,6, находящийся в допустимых 
средний пределах, характеризует наличие дефицита в знаниях о по-
нимании и управления эмоциональным состоянием (своим собст-
венным и других людей), но не является критическим.

Шкала «Руминация» (в группе врачей – 13,6; группе педагогов – 
16,8) говорит об отсутствии или сниженном уровне психологическо-
го благополучия представлений, убеждений, связанных с эмоцио-

Рис. 3. Сравнительный анализ средних значений по методике «Опросник 
эмоциональной дисрегуляции» в профессиональных группах врачей 
и педагогов
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нальным опытом, как результат, застревание на негативных мыслях, 
достаточно частое возвращение к этому состоянию; отказ от пере-
живаний, и как следствие, усугубление их; недостаточность, от-
сутствие или сниженный уровень психологического благополучия. 
Но группа респондентов-врачей демонстрирует более низкие пока-
затели, что говорит о их способности к более быстрому переклю-
чению на положительный фокус мыслей и уход от фактора стрес-
согенности. Вероятно, это связано с профессиональным аспектом 
трудовой деятельности, предъявляемыми требованиями к личности 
врача: в ежедневной деятельности врач сталкивается с болью, стра-
даниями, смертью, если не научиться достаточно быстро отпускать 
переживания, то можно спровоцировать профессиональное выго-
рание и депрессивное состояние. Полученные результаты в среднем 
по двум группам – 15,2, что представляет средний результат и гово-
рит о невысоком уровне эмоциональной дисрегуляции в части за-
цикливания на негативных эмоциях и чувствах.

Шкала «Избегание» (в группе врачей – 8,7; группе педагогов – 
11,0) демонстрирует наименьшие значения из всех представленных 
стратегий. Полученный средний результат по двум группам респон-
дентов – 9,85, демонстрирующий значение ниже среднего, что явля-
ется положительным фактором в разрезе данной низкоадаптивной 
формы эмоциональной регуляции, означающий отказ от избегания 
возникших переживаний, приводящий к повышенной возбудимос-
ти, импульсивности.

Значимое различие выявлено по одной шкале дисрегулятивных 
стратегий, по шкале «Руминация» (U = 262, р = 0,005), что подтверж-
дает представленные результаты. По шкалам «Избегание» и «Труд-
ности ментализации» значимые различия не выявлены.

Наглядный анализ полученных результатов по опроснику «ЭмИн» 
(Д. В. Люсин) представлен на рисунке 4.

Статистическая обработка анализа полученных результатов 
по критерию Манна–Уитни выявила значимые различия практи-
чески по всем представленным шкалам: шкала «ВЭИ» (U = 255,5, 
р = 0,004), демонстрирующая более высокий уровень в медицинской 
группе респондентов (47,4) по сравнению с педагогической (40,9), 
что говорит, о более эффективной способности понимать и управ-
лять собственными эмоциями у респондентов-врачей. Шкала «ПЭ» 
в результате статистической обработки также показала значимые раз-
личия (U = 250,5, р = 0,003), позволяющие сделать выводы, что груп-
па медиков (44,5) понимает свои и чужие эмоции на более глубоком 
уровне, чем группа педагогов (38,8). Следующие значимые разли-
чия представлены шкалой «УЭ» (U = 230, р = 0,001), демонстриру-
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ющей более высокий уровень способности врачей (46,2) к управле-
нию своими и чужими эмоциями в сравнении с группой педагогов 
(40,9). Интегральный показатель общего эмоционального интел-
лекта (шкала «ОЭИ»), аналогично ранее указанным шкалам, дает 
значимые различия согласно статистической обработке по крите-
рию Манна–Уитни (U = 225, р = 0,001). Это позволяет сделать вывод 
о том, что респонденты-медики (90,7) обладают более высокой спо-
собностью к пониманию своих и чужих эмоций, к контролю и управ-
лению ими, чем вторая группа респондентов (79,6). Если произвес-
ти сравнение полученных показателей с нормативными данными 
опросника, то видно, что уровень эмоционального интеллекта вра-
чей по четырем шкалам (МЭИ, ВЭИ, ПЭ, УЭ) относится к сред-
нему значению и приближен к показателям высокого показателя, 
аналогичная ситуация с уровнем общего эмоционального интел-
лекта. Группа учителей по нормативам опросника попадает в низ-
кие значения по всем шкалам, но приближенном к средним значе-
ниям. Аналогичная ситуация с уровнем общего эмоционального 
интеллекта (79,6), данное значение является пограничным, меж-
ду низким и средним уровнем. Полученные результаты позволяют 
сделать вывод о том, что группа медиков является психологически 
более гибкой при выстраивании отношений с другими людьми. В за-
висимости от требований возникшей ситуации – выбираются наи-
более экологичные и безопасные способы взаимодействия и отреа-
гирования, как следствие, устанавливается благоприятный климат 
в коллективе и гармоничное психологическое внутриличностное 
состояние.

Рис. 4. Сравнительный анализ средних значений по методике опросника 
эмоционального интеллекта «ЭмИн» (Д. В. Люсин) в профессиональ-
ных группах врачей и педагогов
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Считается, что такие профессии как врач и учитель, это призва-
ние. Каждый человек возлагает большие надежды на данные про-
фессиональные группы. Так или иначе каждый россиянин ждет ка-
чественное образование и здравоохранение, тем самым увеличивая 
градус ожидания и ответственности, предъявляя основательные тре-
бования в современных условиях жизни. Это «работа сердца и нер-
вов», где требуется буквально ежечасное расходование огромных ду-
шевных сил [6, с. 556].

Учителя и преподаватели школ, средних специальных учебных 
учреждений, вузов, как группа исследуемых профессий, особенно 
в период пандемии, демонстрирует достаточно сниженные значения 
здоровья на уровне психологии и физиологии. Исследователи отме-
чают резкое снижение буквально всех показателей эмоциональной 
устойчивости:

 – 59 % преподавателей – постоянно испытывают психологичес-
кий дискомфорт при выполнении своих ежедневных профес-
сиональных обязанностей;

 – 91 % – подвержены постоянным стрессам;
 – 28 % – выявили у себя те или иные отклонения в здоровье нерв-

ной системы [4, с. 2].

Самые высокие «негативные» показатели у врачей, первыми ока-
зывающими помощь: сотрудники скорой неотложной помощи, со-
трудники приемных покоев больниц и участковые доктора. Такая 
неблагоприятная ситуация создает благодатную почву не только 
для переживаний таких эмоций как гнев, тревога и страха, а также 
для развития острых стрессовых реакций и нарушении сна [10, с. 596].

Чаще всего медицинские работники имеют стойкое самоощуще-
ние своей эмоциональной силы и самодостаточности, многие из них 
предпочитают не обращаться за помощью, особенно психологичес-
кой. Во время нарастающей рабочей эмоциональной нагрузки эта 
черта может иметь свои негативные последствия, поэтому важным 
аспектом саморегуляции является когнитивная регуляция эмоций 
на фоне возрастающих стрессовых факторов.

Подводя итоги исследования, можно сделать вывод, что каждый 
человек, не зависимо от профессионального статуса и роли, стремит-
ся достичь стабильной и здоровой «Я-концепции», когда происходит 
полное осознание своего внутреннего состояния как стабильного, 
целостного и защищенного. При появлении любых стрессогенных 
или дестабилизирующих факторов человек пытается избежать их 
или защититься, тем самым прибегая к регуляции собственного 
эмоционального фона. Сбалансированная форма «Я-концепции» 
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служит залогом успешной профессиональной деятельности, поз-
воляет находить правильные и своевременные решения в затруд-
нительных и эмоционально-напряженных ситуациях посредством 
когнитивных регуляций и формировать соответствующий стиль 
поведения.

Практическая ценность проведенного исследования состоит 
в раскрытии темы когнитивной регуляции эмоций в социально зна-
чимых профессиональных областях, попытке расширить базу ис-
следований данной тематики, привлечь внимание к возможности 
предоставления психологической помощи на рабочих местах, про-
ведения различных групповых тренингов и тимбилдинга в части 
снижения уровня эмоционального выгорания, поиска адаптивных 
стратегий регуляции эмоций и как следствие, наибольшей удовле-
творенностью работой медицинского и педагогического персонала.
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The article presents the results of a theoretical and empirical study of the 
features of the cognitive regulation of emotions of healthcare and education 
workers. Cognitive regulation of emotions acts as a strategy that enables a per-
son to keep control over their emotions under the influence of affective situ-
ations, as well as after them, preceding behavioral reactions. The most pre-
ferred methods form an individual style of emotion regulation. The authors 
used a complex of research methods and methodology. The article describes 
the results of a comparative analysis of professional groups of doctors and 
teachers. The group of respondents-doctors demonstrates higher indicators 



in the choice of adaptive strategies for regulating emotions and higher lev-
el of emotional intelligence. The group of respondents-teachers is more ef-
fective in choosing non-adaptive strategies, such as, suppressing expression.
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tional intelligence, psychological well-being.



374

Влияние профессиональной вовлеченности 
студентов-медиков на восприятие осмысленности жизни 

в период дистанционного обучения 2020–2021 гг.

О. В. Сысоева1, Н. В. Корнеева2, С. Э. Дубянский, К. В. Янченко3

1 ФГБОУВО «Дальневосточный государственный медицинский университет» 
Министерства здравоохранения РФ, Хабаровск, Россия, 

olga-mail2005@mail.ru 
2 ФГБОУ ВО «Дальневосточный государственный медицинский 

университет» Министерства здравоохранения РФ, Хабаровск, Россия 
3 ФГБОУ ВО «Дальневосточный государственный медицинский 

университет» Министерства здравоохранения РФ, Хабаровск, Россия

Рассматривается проблема профессиональной вовлеченности сту-
дентов-медиков и ее влияние на смыслообразующие компоненты 
понятия «жизнь». В ходе контент-анализа текстов 110 студентов вы-
яснилось, что при профессиональной занятости в период пандемии 
студенты-медики более полно и осмысленно оценивают категорию 
«жизнь», в отличие от неработающих студентов.

Ключевые слова: профессиональная вовлеченность, смысл жизни, 
дистанционное обучение.

Теме вовлеченности не многим более двадцати лет. Кан определя-
ет вовлеченность сотрудников как «освоение членами организации 
своих рабочих ролей; вовлеченные сотрудники реализуются физи-
чески, интеллектуально и эмоционально в процессе профессиональ-
ной деятельности». Особенно остро вопрос профессиональной во-
влеченности встает на этапе реализации медицинского образования. 
Согласно исследованиям В. Г. Дьяченко, истинное стремление вы-
пускника медицинского университета стать профессионалом в сво-
ей области определяется, прежде всего, самим содержанием меди-
цинской деятельности, связанной с личностными диспозициями: 
потребностями, установками, интересами, влечениями, желаниями 
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и др. [1]. По данным исследования О. В. Сысоевой и Н. В. Корнеевой, 
в условиях дистанционного обучения 2019–2020 гг. студенты-меди-
ки зачастую прибегают к методу проб и ошибок, а так же интуитив-
ному и независимому подходу в обучении [5]. Что явно не способст-
вует формированию устойчивой мотивации стать профессионалом 
в своем деле. Продолжающиеся условия пандемии в 2020–2021 гг. 
привели к необходимости массового трудоустройства студентов ме-
дицинских вузов еще на этапе обучения, включая младшие курсы.

Материалы и методы: С целью изучения восприятия осмыс-
ленности жизни студентами-медиками в период дистанционно-
го обучения 2020-2021 гг., было проведено исследование, в котором 
приняло участие 110 студентов лечебного ф-та ДВГМУ в возрасте 
от 18 до 23 лет. Респондентам было предложено продолжить фразу: 
«для меня жизнь – это…». Представленные тексты были подвергну-
ты контент-анализу по методике Б. А. Еремеева, имеющей психо-
лингвистическое основание. Своеобразие представлений студентов-
медиков о категории «жизнь» определялось с помощью выявления 
«естественных», т. е. присущих самим респондентам, категориаль-
ных структур [2].

На предварительном этапе исследования было проведено анкети-
рование, в результате которого, опрошенных поделили на две груп-
пы по признаку трудовой занятости. Более половины респондентов 
(68,6 %) работали или продолжали работать в период дистанционно-
го обучения, причем большая часть (85,7 %) работали в стационаре. 
Изучение структуры мотивов устройства на работу показало: первое 
место занимало получение сертификата медсестры (57 %); второе – 
неблагоприятная эпидемиологическая обстановка по COVID-19 
(35,7 %) и улучшение финансового состояния (35,7 %); третье – с це-
лью получения опыта и практических навыков (7,1 %).

Положительное отношение к дистанционному обучению обна-
ружило равное количество работающих и неработающих студентов 
(41,5 % 43,7 %, соответственно). Отрицательное отношение выявляли 
у 57,1 % работающих и 53,1 % неработающих. Работающие студенты 
достоверно чаще в сравнении с неработающими отметили такие по-
ложительные стороны дистанционного обучения как возможность 
совмещения с работой (71,4 % и 40,6 %, соответственно, p<0,025) и до-
ступа к электронным учебникам и методичкам (25,7 % и 12,5 %, соот-
ветственно, р<0,05). Отрицательные стороны дистанционного обуче-
ния в обеих группах респондентов были схожи: не хватало личного 
общения с одногруппниками и с преподавателями, неполноценное 
обучение без больного, невозможность отработать практические на-
выки. Вовлеченному сотруднику «не всё равно». Он проявляет от-
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ветственность и инициативу. Работает «не за страх, а за совесть». 
Трус с коллегами определяют вовлеченность сотрудников просто 
как «страсть к работе». В русском языке слово «вовлеченность», ис-
пользующиеся как аналог английского engagement, несет опреде-
ленный оттенок. Синонимы вовлеченности – приверженность, со-
причастность, заинтересованность, и антонимы – отстраненность, 
безразличие [8].

Вторая конструкция, с которой связывают вовлеченность, – по-
нятие «потока», сформулированное Михаем Чиксентмихайи. Он 
утверждает что, люди наиболее счастливы, если пребывают в осо-
бом потоковом состоянии – напоминающем дзэн состоянии полного 
единения с деятельностью и ситуацией [7]. По его мнению, челове-
ку в потоке не нужны внешние вознаграждения или цели для мо-
тивации, так как это обеспечивает сама деятельность. В состоянии 
потока человек забывает о времени, голоде, своей социальной роли 
и т. д. То есть поток, это мгновение максимально возможной сосре-
доточенности, пусть даже и длящееся некоторое время, не восприни-
маемое субъектом. В определении вовлеченности подразумеваются 
более долгосрочные отношения с выполняемой работой [9]. На со-
причастность с потоком у работающих студентов указывают следу-
ющие результаты: 67 % занятых в стационаре студентов на вопрос 
о том, что может увеличить продуктивность при обучении, обозна-
чили наличие льгот при обучении для работающих студентов. По-
ловина респондентов (53 %) обозначила соблюдение режима тру-
да и отдыха, 84 % высказались за высокую зарплату и повышенную 
стипендию работающим студентам, а так же уважение со стороны 
преподавателей и руководства вуза (56 %). 70 % работающих студен-
тов за последние 6 месяцев в период дистанционного обучения стал-
кивались со смертью, а среди неработающих лишь 41 %. Эти же 70 % 
студентов по результатам опросника «Профессиональная востребо-
ванность личности» (ПВЛ) [6] продемонстрировали средний уровень 
профессиональной востребованности, по сравнению с неработаю-
щими студентами (60 %), что свидетельствует о сформированности 
системы отношений к себе как значимому для других профессионалу.

По результатам контент-анализа текстов «для меня жизнь – это…» 
можно сделать следующие выводы: в смысловом контенте текстов не-
работающих студентов обнаружена лишь одна статистически значи-
мая связь «жизнь – это любить», что соответствует возрастной нор-
ме в период юности (таблица 1).

Тогда как в анализе текстов работающих студентов обнаружено 
несколько корреляционных плеяд: «Жизнь – это возможность реа-
лизовать себя как человека», «жизнь – это череда событий», «жизнь – 
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это чувствовать каждый день здоровье и здоровье семьи» (таблица 2). 
По сравнению с неработающей группой, мы видим явное вовлечение 
в поток событий, придающих смысл жизни работающим студентам. 
Причем смысл вполне экзистенциальный, несмотря на юношеский 
возраст. Учитывая то, что опрашиваемые студенты – это учащиеся 
2–4 курса медицинского университета и согласно теории Е. Ю. Лит-
виновой и Н. В. Киселевой, большая их часть должна находить на вто-
ром и третьем этапах развития вовлеченности в профессиональную 
среду (обучение и начальное развитие профессиональных компетен-

Таблица 1 
Корреляционная матрица представлений 

неработающих студентов-медиков о смысле жизни

Слова
Слова

1 2 3 4

1 Возможность 0

2 Любить –0,2 0

3 То –0,2 0,43 0

4 Удовольствие 0,06 –0,1 0,14 0

Примечание: 0,45 – критическое значение для уровня значимости 0,01, 0,35 – 
критическое значение для уровня значимости 0,05.
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себя как человека», «жизнь – это череда событий», «Жизнь – это чувствовать 
каждый день здоровье и здоровье семьи» (рис.2.). По сравнению с 
неработающей группой, мы видим явное вовлечение в поток событий, 
придающих смысл жизни работающим студентам. Причем смысл вполне 
экзистенциальный, несмотря на юношеский возраст. Учитывая то, что 
опрашиваемые студенты – это учащиеся 2-4 курса медицинского 
университета и согласно теории Литвиновой Е.Ю. и Киселевой Н.В., 
большая их часть должна находить на втором и третьем этапах развития 
вовлеченности в профессиональную среду  (обучение и начальное развитие 
профессиональных компетенций, ориентация в профессиональной среде и 
приобщение к профессиональной среде, адаптация к профессиональной 
деятельности) [4]. Однако, исходя из смыслового контекста, те студенты, 
которые в силу ряда обстоятельств были вынуждены совмещать работу с 
обучением в смысловом аспекте явно демонстрируют 4-й этап развития 
вовлеченности в профессиональную среду, характеризующийся 
осознанностью профессиональной деятельности, наличием 
профессиональной позиции, осознанием своих профессиональных 
возможностей и ограничений, на что указывает проведенный контент-анализ 
[4]. 
	
Табл.2.	Корреляционная	матрица	представлений	работающих	 студентов-медиков	о	
смысле	жизни	

	
0,39 - критическое значение для уровня значимости 0.01 
0,3 - критическое значение для уровня значимости 0.05 

 
Контент-анализ текстов общей выборки респондентов показал 

достаточно насыщенные смыслом корреляционные плеяды: «жизнь – это 
цель и возможность реализовать себя», «жизнь – это череда событий, ценное 
– человек – праздник, цель - праздник» (табл.3).  В качестве наиболее 
отталкиваемых категорий в выборке работающих студентов выявлены такие 
понятия как: «семья», «здоровье», «день», «любить» (табл.2.). В общей 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 0
2 0,51 0
3 0,31 0,57 0
4 -0,1 -0,1 -0,1 0
5 0,36 0,17 -0,1 0,2 0
6 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0
7 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 1 0
8 -0,1 0,17 0,17 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0
9 0,07 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0,33 0
10 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0,14 0,24 0
11 0,14 -0,1 -0,1 0,2 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0,12 0,14 0
12 0,14 -0,1 0,17 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0,12 -0,1 0,2 0
13 0,14 -0,1 -0,1 -0,1 0,2 -0,1 -0,1 0,2 0,33 0,14 0,47 0,2 0
14 0,09 -0,1 -0,1 -0,1 0,14 0,14 0,14 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0
15 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 0,2 0,2 -0,1 0,12 0,14 0,47 -0,1 0,2 0,14 0

Счастье

СловаСлова

Возможность
Реализовать
Себя
Что

День
Любить
Чувствовать
Который
Каждый

Человек
Череда
Событий
Семья
Здоровье

Таблица 2 
Корреляционная матрица представлений 

работающих студентов-медиков о смысле жизни

Примечание: 0,39 – критическое значение для уровня значимости 0,01, 0,3 – 
критическое значение для уровня значимости 0,05.
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ций, ориентация в профессиональной среде и приобщение к профес-
сиональной среде, адаптация к профессиональной деятельности) [4]. 
Однако, исходя из смыслового контекста, те студенты, которые в силу 
ряда обстоятельств были вынуждены совмещать работу с обучением 
в смысловом аспекте явно демонстрируют 4-й этап развития вовле-
ченности в профессиональную среду, характеризующийся осознан-
ностью профессиональной деятельности, наличием профессиональ-
ной позиции, осознанием своих профессиональных возможностей 
и ограничений, на что указывает проведенный контент-анализ [4].

Контент-анализ текстов общей выборки респондентов показал 
достаточно насыщенные смыслом корреляционные плеяды: «жизнь – 
это цель и возможность реализовать себя», «жизнь – это череда собы-
тий, ценное–человек–праздник, цель–праздник» (таблица 3). В ка-
честве наиболее отталкиваемых категорий в выборке работающих 
студентов выявлены такие понятия как: «семья», «здоровье», «день», 
«любить» (таблица 2). В общей выборке респондентов определились 
следующие категории: «путь», «здоровье», «счастье», «любить», «чувст-
вовать», «жизнь», «каждый», «удовольствие», «бороться» (таблица 3). 
Таким образом, общая выборка демонстрирует сочетание ценнос-
тей юношеского возраста (жизнь, как возможность реализовать се-
бя и как череда событий) и представление о жизни как возможности 
выбора своего пути через ощущение счастья, любви и, что немало-
важно для будущих врачей – здоровья.

Таким образом, в ходе проведенного исследования можно за-
ключить, что на этапе получения медицинского образования абсо-
лютно необходимо, помимо обязательных видов практик, которые 
начинаются после 1-го года обучения, выстроить систему обучения 
таким образом, что бы у студентов была возможность совмещать за-
нятия в университете с работой в клиниках. Можно вспомнить опыт 
рабочих факультетов, которые существовали в 1980–19900-х гг., ко-
гда работающие студенты посещали занятия в медицинских вузах 
в вечернее время, т. е. обучались без отрыва от работы. В современ-
ных условиях администрации медицинских университетов столк-
нулись с ситуацией нежелания и личного страха со стороны студен-
тов, кода было принято решение о добровольно-принудительном 
задействовании студентов-медиков в борьбе с пандемией. В итоге, 
наше исследование показало, что те студенты, которые воспользо-
вались данным предложением, сумели выработать довольно устой-
чивые механизмы психики в противостоянии стрессовым факто-
рам, а так же приобрели смысловые компоненты, необходимые им, 
как будущим врачам в дальнейшей профессионализации. Неболь-
шой процент студентов, отказавшихся вовлекаться в борьбу с пан-
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демией – это издержки системы профессионального отбора при по-
ступлении в медицинские вузы. Здесь можно полностью согласиться 
с мнением В. А. Карлова (доктора медицинских наук, профессора, 
член-корреспондента Российской академии наук) о том, что необ-
ходим комплексный подход в подготовке современных врачей, этот 
подход был реализован на рубеже XIX–XX вв. в подготовке земско-
го доктора. И в качестве реформы системы медицинского образова-
ния В. А. Карлов предлагает следующее:

«Заменить существующую практику приема в медицинские ин-
ституты системой, которая может обеспечить отбор абитуриентов 
на основании главного критерия – наличия адекватных профессии 
врача мотивационных установок: например, прием по психологи-
ческим тестам либо всех желающих с определенным уровнем аттес-
тации за среднюю школу с последующим самоотсевом или исклю-
чением лиц, не подтверждающих наличие адекватных мотивов, 
и неуспевающих.

Коренным образом изменить программы и существенно увели-
чить часы (возможно «сквозное» преподавание на 1–5 курсах) по об-
щей и в особенности медицинской психологии, чтобы обеспечить 
умение психологического подхода к больному, оценку особенностей 
его личности и психотерапевтического воздействия» [2, с. 2].

Только в этом случае мы сможем избежать, либо существенно 
снизить процент студентов-медиков, которые не способны вовлечь-
ся и увлечься практикой врачевания.
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В статье представлены результаты эмпирического исследования про-
фессиональной деятельности спортсменок-волейболисток высокой 
квалификации. Участие в соревнованиях Международного уровня 
относятся к профессиональной деятельности в экстремальных усло-
виях деятельности. Изучались и анализировались психофизиологи-
ческие характеристики волейболисток игровых амплуа. В результате 
исследования получила подтверждение гипотеза, что высокая ква-
лификация спортсменок игровых амплуа в волейболе обусловлена 
определенным набором психофизиологических качеств – психомо-
торики и свойств нервной системы.

Ключевые слова: психофизиологические характеристики, психомо-
торика, свойства нервной системы, сила нервной системы, лабиль-
ность, подвижность нервных процессов, игровые амплуа, волейбо-
листки, либеро, связующие, нападающие, блокирующие, быстрота 
движений, время реакции.

Актуальность 

Спорт высших спортивных достижений признаётся профессио-
нальной деятельностью в экстремальных условиях деятельности [3, 
4, 5, 6 и др.]. Волейбол входит в перечень игровых видов спорта выс-
ших достижений, культивируемых в нашей страны. Положение дел 
в российском волейболе на протяжении последнего десятилетия 
заставляет более пристально взглянуть на подготовку наших сбор-
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ных команд в поисках ресурса для улучшения качества выступления 
на международной арене. Приоритетным направлением в улучшении 
статистики выступления российских команд по волейболу, на наш 
взгляд, является акцент на подготовку игроков, опираясь на инди-
видуально-типологические особенности. В настоящее время накоп-
лен обширный теоретический материал по психофизиологическим 
исследованиям спортсменов детско-юношеских спортивных школ, 
студенческих команд, спортсменов на этапе совершенствования иг-
рового мастерства. Литературные данные нового времени, касаю-
щиеся, в частности, волейболисток высшего спортивного мастерст-
ва испытывают явный недостаток.

Цель исследования: выявить и проанализировать психофизиоло-
гические характеристики волейболисток высокой квалификации: 
психомоторной сферы и индивидуально типологических качеств.

Объект исследования: индивидные качества волейболисток вы-
сокой квалификации.

Предмет: психофизиологические характеристики волейболис-
ток высокой квалификации: психомоторной сферы и индивидуаль-
но-типологических качеств.

Гипотеза: высокая квалификация спортсменок игровых амплуа 
в волейболе обуславливается определенным набором психофизио-
логических качеств – психомоторики и свойств нервной системы.

Задачи:

 1. Определить психомоторные качества волейболисток: время прос-
той двигательной реакции на свет и на звук, время сложной ре-
акции на свет, критическую частоту слияния световых мелька-
ний (КЧМ), быстроту движений.

 2. Выявить свойства нервной системы волейболисток игровых ам-
плуа: силы нервной системы, лабильности и подвижности нерв-
ных процессов.

Организация и методы исследования

Эмпирический материал был собран у спортсменок команд Россий-
ской женской волейбольной супер-лиги. Общее количество испыту-
емых 30 человек, возраст испытуемых от 15 до 38 лет. Уровни квали-
фикации игроков: 2 заслуженных мастера спорта, 2 мастера спорта 
международного класса, 8 мастеров спорта, 18 кандидаты в масте-
ра спорта, 11 из них бывшие или действующие члены националь-
ной или молодежной сборной России по волейболу. Профессиональ-
ный стаж участия в соревновательной деятельности от двух до 20 лет. 
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В исследовании использовался портативный электронный прибор 
«Нейрохронометр», предназначенный для исследования особеннос-
тей высшей нервной деятельности [1, с. 151]. Исследовались: время 
простой моторной реакции не звук разной интенсивности, время 
простой и сложной моторной реакции на свет, критическая часто-
та слияния и разделения световых мелькания, результаты, которых 
позволяли определить «Силу нервной системы» испытуемых, «Ла-
бильность нервной системы» и «Подвижность нервной системы». 
«Сила нервной системы (НС)» определялась методикой В. Д. Небы-
лицына – ХНК-2 (характер наклона кривой по двум показателям). 
В качестве стимулов использовались звуковые раздражители двух 
интенсивностей. Минимальная интенсивность в 40 децибел, мак-
симальная – в 120 децибел. Раздражители подавались по предва-
рительному световому сигналу «Внимание». Интервал между раз-
дражителями составлял 10–15 секунд, каждый стимул подавался 
13 раз. Показателем «силы–слабости НС» относительно возбужде-
ния являлось отношение среднего времени реакции при малой ин-
тенсивности (Х = 40) звукового раздражителя к среднему времени 
реакции при максимальной интенсивности (Х = 120). Первые три 
реакции не учитывались как преимущественно ориентировочные. 
«Лабильность НС» определялась с помощью методики КЧМ (кри-
тической частоты слияния световых мельканий). Вращением ручки 
потенциометра прибора экспериментатор изменял частоту мелька-
ний до сплошного света. Момент появления сплошного света, ис-
пытуемый отмечал словом «слитно». Момент появления отдельных 
световых мельканий – «раздельно». В эти моменты с табло снима-
ются показатели и записываются в протокол. Слияние и разделение 
определялось нами по пять раз. За показатель лабильности прини-
малось среднее арифметическое между частотой слияния и часто-
той появления отдельных мельканий.

«Подвижность НС» определялась методикой – «Переделка дви-
гательной реакции выбора» [2, c. 117]. Суть данного варианта за-
ключается в следующем. Перед испытуемым в случайном порядке 
зажигаются две лампочки с цифрами «3» и «5», которые он должен 
как можно быстрее гасить, нажимая на кнопки то левой, то правой 
рукой: на цифру «3» – левой, на цифру «5» – правой. Сигналы следу-
ют в относительно быстром темпе через 5–6 секунд. Звуковые сиг-
налы предваряются командой «внимание» в виде звукового щелчка 
за две секунды до основного сигнала. После предъявлений 60 раз-
дражителей (время реакций на каждое раздражение фиксирова-
лось), испытуемому давалась инструкция реагировать «наоборот», 
то есть на зажигание лампочки с цифрой «5» – левой рукой, а на за-
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жигание лампочки с цифрой «3» – правой рукой. Давалось также 60 
раздражителей. Показателем «подвижности НС» было отношение 
суммы времени реакций второй части опыта, к сумме времени, по-
казанной в первой части опыта. Для исследования быстроты дви-
жений и скоростной выносливости спортсменок использовался мо-
дифицированный вариант методики Е. П. Ильина «Теппинг-тест», 
которая основывается на том, что нервные центры по-разному мо-
гут выдерживать концентрированное возбуждение при максималь-
ном волевом усилии человека. В основу пробы «Теппинг-теста» по-
ложено определение максимального темпа движения кистью руки 
за 5-секундный отрезок времени [2, c. 113]. Процедура эксперимен-
та заключается в том, что испытуемому дается задание в течение 90 
секунд с максимальной частотой нажимать на реактивный ключ, 
связанный со счетчиком, отсчитывающим каждое нажатие на ключ. 
Через каждые 5 секунд снимаются показатели счетчика и, после экс-
перимента высчитывается частота движений за каждый отрезок вре-
мени. Нами использовался бумажный вариант процедуры экспери-
мента, заключающийся в том, что испытуемый в течение 90 секунд 
с максимальной частотой постукивал карандашом в бланке про-
токола, переходя от одного квадрата к другому через каждые 5 се-
кунд. Результаты постукиваний в каждом квадрате подсчитываются. 
За показатель «быстроты движений» принимается среднее арифме-
тическое из 18-и 5-секундных отрезков времени. Стандартное откло-
нение в один – два постукивания на протяжении всех 5-секундных 
отрезков, говорит о надежности данного качества. Этот показатель 
мы обозначили как показатель скоростной выносливости испыту-
емого. Чем меньше эта величина – тем выше скоростная выносли-
вость испытуемого.

Для обработки результатов исследования использовались мето-
ды математической статистики: определение мер центральной тен-
денции, определение мер изменчивости – дисперсии, стандартное 
отклонение, предсказания и оценивания – определение различий 
(t-критерий Стьюдента), корреляционный анализ.

Результаты эмпирического исследования

1.  Психомоторные характеристики волейболисток игровых амплуа

Анализ результатов проводился по игровым амплуа игроков. В со-
временном волейболе существует градация игроков по следующим 
амплуа: связующий игрок, нападающие – первый темп, второй темп 
и диагональный, свободный защитник – либеро. В данной рабо-
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те мы рассматриваем нападающих второго темпа и диагональных 
в одной категории, нападающих первого темпа как отдельная кате-
гория – блокирующий.

Связующий игрок. Особая доминирующая роль данного амплуа 
подчеркивается всеми специалистами волейбола. Главная функ-
ция данного амплуа – дать нападающему реализовать атаку коман-
ды, иными словами, дать передачу для нападающего удара. В основе 
действий связующего игрока лежат психомоторные процессы: точ-
ность и быстрота двигательной реакции; быстрота и точность зри-
тельного восприятия в ответ на изменяющиеся условия игры; высо-
кая устойчивость и переключение внимания.

Блокирующий игрок. В конце 1990-х годов прошлого века, изме-
нилась система определения текущего выигрыша в эпизодах игры. 
Ранее очко начислялось команде только при своей подаче. В акту-
альных же правилах любая ошибка приводит к росту очков сопер-
ника. Здесь особое значение приобретает такая игровая функция 
как блокирование. Блок – технический прием игры, применяемый 
в процессе организации защитных действий. Основная цель бло-
кирования – организовать первую линию обороны против атаку-
ющих действий соперника. При этом блокирующий игрок являет-
ся также и нападающим игроком первого темпа, т. е. осуществляет 
атаку с максимально коротких и быстрых передач. Таким обра-
зом, для центрального блокирующего игрока характерно макси-
мально быстрое реагирование, переключение внимания с одного 
действия на другое, предельная концентрация в каждом игровом 
эпизоде.

Либеро – сравнительно новое амплуа в современном волейболе. 
Функция защитного игрока была введена международной федера-
цией волейбола в 1998 г. в целях увеличения зрелищности и качест-
ва игры. Либеро выполняет только защитные функции, в которые 
входит прием подач и нападающих ударов, страховка блокирующих 
и нападающих. Практически постоянное нахождение либеро на иг-
ровой площадке – 85–90 % игрового времени – и специфическая 
только защитная деятельность выдвигает особые требования к его 
психике. Характерными особенностями игрока защитного дейст-
вия являются – быстрота двигательной реакции: простая и сложная. 
В основном все игровые действия либеро относятся к типу сложных 
реакций – мяч и реакция выбора. Реакция с выбором – довольно 
сложная реакция, зависящая от таких факторов как латентное вре-
мя простой реакции, большого запаса технико-тактических дейст-
вий либеро, умение мгновенно выбрать из них наиболее выгодное 
для данной ситуации технико-тактическое действие.



387

Нападающий. Игроки этого амплуа несут ключевую функцию 
в реализации тактических построений команды – завершение иг-
рового эпизода. На них лежит основная роль по добыванию очков. 
Кроме того, они обеспечивают и прием подачи. Это игроки с разно-
сторонним набором игровых функций, часто обладают своеобразной 
техникой, исходя из индивидуальных физиологических и психоло-
гических особенностей. Для хорошего нападающего второго темпа 
характерно – хорошая выносливость, быстрое переключение с од-
ной деятельности на другую, психологическая устойчивость.

Таблица 1 
Показатели психомоторных характеристик волейболисток, 

разделенных по игровым амплуа

№ Амплуа Воз-
раст Рост

Вр. 
Звук

40

Вр. 
Звук
120

КЧМ
Вр. 

Свет
Пр. р

Вр. 
Свет
Сл. р

Бд Св

1 Связующий 20,2 182 0,323 0,221 35,6 0,315 0,660 29 2,56

2 Либеро 19,3 172,8 0,331 0,258 37,5 0,299 0,524 31,1 2,62

3 Нападающий 17,5 188,4 0,339 0,271 36,5 0,312 0,573 28,6 2,47

4 Блокирующий 23,9 193,1 0,338 0,252 33,8 0,309 0,514 27,5 2,42

Примечание: Бд – быстрота движений (кол-во движ.); Св – скоростная вы-
носливость в баллах; Вр – время (в с)

В таблице 1 представлены групповые средние арифметические по-
казатели групп, разделенных по игровым амплуа. В таблице пред-
ставлены: возраст, рост, время реакции на слабый звук (40 децибел), 
время реакции на сильный звук (120 дБ), критическая частота свето-
вых мельканий (КЧМ), время реакции выбора на световые раздра-
жители, время сложной реакции на световые раздражители, частота 
движений кистью (быстрота движений), показатель скоростной вы-
носливости (стандартное отклонение). Из таблицы видно, что груп-
пы существенно различаются по росту.

На рисунке 1 наглядно видно, что самые высокие игроки «блоки-
рующие», их рост составляет в среднем 193,1 сантиметра. На втором 
месте по данному показателю – «нападающие», их рост в среднем до-
стигает 188,4 см. Далее по росту идут «связующие», их рост – 182 см. 
И самые низкие ростовые данные имеют «либеро», их рост составляет 
172,8 см. Различие по данному показателю между «либеро» и «блоки-
рующими» составляет 21 сантиметр, что статистически достоверно 
на уровне р<0,01 (t = 3,10). Различия есть между «либеро» – «напада-
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ющими» (р<0,05) и «связующими» (р<0,05), а так же между «связую-
щими» и «нападающими» (р<0,05).

По остальным показателям статистически значимых различий 
между группами нет. Можно лишь отметить, что игроки либеро пре-
восходят игроков других амплуа по быстроте движений. Выявлена 
тенденция – игроки либеро обладают высокой реакцией на свето-
вые раздражители.

Рассмотрим индивидуальные характеристики спортсменок 
по каждому амплуа. Представляем результаты исследования во-
лейболисток – либеро. Самый лучший показатель по времени реак-
ции на звук малой интенсивности – 0,199 с, самый лучший результат 
по времени реакции на звук высокой интенсивности – 0,131 с среди 
всех обследованных волейболисток. Высокие показатели у данного 
игрока и по времени реакции выбора на свет. Она обладает сильной 
нервной системой, она устойчивая к стрессу, выносливая, работо-
способная, обладает высоким уровнем подвижности нервных про-
цессов, может быстро переключаться с одной деятельности на дру-
гую. Это обусловливает стабильность и результативность игровой 
деятельности в рамках своего амплуа. Другие результаты спортсме-
нов данной группы отличаются более низкими показателями време-
ни простой и сложной реакции. 50 % игроков данной группы имеют 
высокий показатель лабильности нервных процессов. Сила и сла-
бость нервной системы игроков либеро распределилась в таком же 
процентном соотношении, но в разных сочетаниях относительно 
лабильности. Игрок, обладающий высокой лабильностью, но сла-

Рис. 1. Показатели роста волейболисток разного амплуа (по оси ординат – 
рост в сантиметрах)
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Таблица 1 Показатели  психомоторных характеристик волейболисток, разделенных по 
игровым амплуа (Условные  обозначения : Бд – быстрота движений (кол-во движ;  Св –
скоростная выносливость в баллах; Вр – время в сек)

№ Амплуа возр рост Вр.Звук

40

Вр.Звук

120

КЧМ Вр.Свет

Пр.р

Вр.Свет

Сл.р

Бд Св

1 Связующий 20,2 182 0,323 0,221 35,6 0,315 0,660 29 2,56

2 Либеро 19,3 172,8 0,331 0,258 37,5 0,299 0,524 31,1 2,62

3 Нападающий 17,5 188,4 0,339 0,271 36,5 0,312 0,573 28,6 2,47

4 Блокирующий 23,9 193,1 0,338 0,252 33,8 0,309 0,514 27,5 2,42

На рисунке 1 наглядно видно, что самые высокие игроки «блокирующие», 
их рост составляет в среднем 193,1 сантиметра. На втором месте по данному 
показателю – «нападающие», их рост в среднем достигает 188,4 см. Далее по 
росту идут «связующие», их рост 182 см. И самые низкие ростовые данные 
имеют «либеро», их рост составляет 172,8 см. Различие по данному 
показателю  между «либеро» и «блокирующими» составляет 21 сантиметр, 
что статистически достоверно на уровне р < 0,01 (t = 3,10). Различия есть  
между «либеро» - «нападающими» (р < 0,05) и «связующими» (р < 0,05), а 
так же между «связующими»  и «нападающими» (р < 0,05). 

Рис.1. Показатели роста волейболисток разного амплуа (по оси ординат –
рост в сантиметрах).
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бой (чувствительной) нервной системой, быстро овладевает игровы-
ми навыками, но испытывает сложности с реализацией в стрессо-
вых игровых ситуациях. Сильная нервная система игроков данной 
группы обеспечивает устойчивость к стрессу. Группа игроков ли-
беро также характеризуется стабильно высоким показателем ско-
ростных качеств.

Перейдем к анализу результатов исследования волейболисток-
связующих. Игроков этого амплуа называют, по мнению абсолют-
ного большинства специалистов волейбола, «мозг» игровой деятель-
ности. Боеспособность команды напрямую зависит от мастерства 
диспетчера. От их правильного решения и грамотных пасов «напа-
дающим» зависит успех реализации тактических действий коман-
ды. Лучшие показатели простой сенсомоторной реакции на звук 
низкой интенсивности 0,2 с, высокой интенсивности – 0,168 с. Хо-
рошие показатели времени реакции выбора на световой раздражи-
тель – 0,215 с, и время сложной реакции – 0,375 с. Показательно то, 
что лишь 25 % игроков этого амплуа имеют сильную нервную систе-
му. Возможно, высокая чувствительность является профессиональ-
но важным качеством волейболистов – связующих, где важным яв-
ляется наличие «чувства мяча» и «чувства партнера», что с успехом 
обеспечивается игроками с этим типом нервной системы. Но, как из-
вестно, в стрессовой ситуации эффективность деятельности у людей 
с чувствительной НС снижается. В выборке «нападающих» выделяет-
ся один спортсмен у которого: лучшее время простой сенсомоторной 
реакции на звук слабой и сильной интенсивности – 0,186 с и 0,146 с, 
соответственно. У него же лучший показатель времени простой ре-
акции на свет. Максимально близкие к данным значениям имеют 
еще три игрока. Данный показатель в этой группе указывает на пря-
мую связь с высокой игровой результативностью. Стоит отметить, 
что у нападающих в большей степени превалирует слабая нервная 
система, средний уровень лабильности и средневысокий уровень по-
движности нервных процессов. В этом, на наш взгляд, проявляется 
универсальность игроков данного амплуа.

Перейдем к анализу результатов исследования группы волей-
болисток-блокирующих. Лидера этого амплуа показал лучшее вре-
мя простой сенсомоторной реакции на звук малой интенсивности – 
0,208 с, и на звук максимальной интенсивности – 0,129 с. Этому же 
игроку принадлежат и лучшее время простой реакции на зритель-
ный раздражитель – 0,190 с. Вероятно, хорошая реакция позволяет 
компенсировать относительно низкие характеристики двигательной 
скорости при высокой игровой результативности. Примечательно, 
что среди блокирующих 50 % игроков имеют сильную нервную сис-
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тему с высоким коэффициентом выраженности данного показателя, 
что говорит о наличии психологической устойчивости большинст-
ва исследуемых представителей данного амплуа. Подводя итоги 
по анализу результатов психомоторной сферы волейболисток раз-
личных игровых амплуа, можно констатировать, что спортсменки 
имеют различный уровень психомоторных реакций на минималь-
ные и максимальные звуковые раздражители, а также на дифферен-
цированные по свету зрительные раздражители. Каждому амплуа 
присущ набор своих специфических особенностей. Первое отличие 
волейболисток в их росте, характерных для каждого амплуа: «либе-
ро» – 168–177 см; «связующие» – 176–185 см; «нападающие» – 182–
197 см; «блокирующие» – 187–199 см. По этому показателю имеются 
достоверные различия на высоком статистически значимом уровне 
от р<0,05 до р<0,01. Второе отличие обнаружено по быстроте реаги-
рования на звуковые раздражители минимальной и максимальной 
величин раздражения. На звук максимальной величины (120 дБ) 
спортсменки реагируют быстрее, чем на звук минимальной вели-
чины (40 дБ) на высоком статистически значимом уровне k = 2,950 
при р<0,01 (n = 30). Третье отличие в быстроте движений: наиболее 
быстрые – «связующие», их скорость выполнения движений кис-
тью 31,1 за 5 секунд (что соответствует более 6 ударов в секунду), ха-
рактеристики этой группы колеблются от 27 до 32 ударов. На втором 
месте по этому показателю – «либеро» – 29 (от 28 до 34 ударов), да-
лее – «нападающие», у них – 28,6 (23–36) и замыкающие – «блоки-
рующие» – 27,5 (22–31) (рисунок 2). Различия между группами ста-

Рис. 2. Показатели быстроты движений у волейболисток разных амплуа 
(по оси ординат – количество движений за 5-секундный отрезок времени)
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1,51 до 3,00 –средний уровень и 3,01 и выше – низкий уровень скоростной 
выносливости). Мы пришли к выводу, что скоростной выносливости надо 
уделять особое внимание в учебно-тренировочном процессе волейболисток.

Рис. 2. Показатели быстроты движений у волейболисток разных амплуа (по 
оси ординат – количество движений за 5-ти секундный отрезок времени).

2. Индивидуально – типологические характеристики волейболисток.
Индивидуально – типологические особенности спортсменов играют 

определённую роль в игровой деятельности, в частности в волейболе. В 
спортивной деятельности, к которой относятся и игровые виды, наиболее 
изучено влияние силы нервной системы относительно процесса возбуждения. 
Наименее изучено влияние подвижности нервных процессов. Влияние 
лабильности нервных процессов не изучалось вообще. Для обследования 
спортсменов игровых видов необходимо было выбрать короткие и надёжные 
методики определения типологических особенностей. Сила нервной системы 
относительно возбуждения исследовалась методикой «Закон силы», которая 
основывается на экспериментальном доказательстве гипотезы Б.М.Теплова о 
зависимости между чувствительностью, реактивностью нервной системы и 
её силой, проведённом В.Д.Небылицыным. Было доказано, что лица со 
слабой нервной системой более быстро реагируют на раздражители 
минимальных интенсивностей, что обусловлено более высокой 
чувствительность, более низкими порогами ощущений этих испытуемых. 

Предложенная В.Д.Небылицыным методика известна во многих 
вариантах, отличающихся между собой модальностью раздражителей, 
градациями интенсивности и т.д.[2, с. 111]. Нами использовался экспресс-
вариант методики ХНК-2 (характер наклона кривой по двум раздражителям 
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тистически не значимые, но тенденция существует и это надо иметь 
в виду. Скоростная выносливость одно из профессионально важных 
качеств волейболисток. По нашим данным показатели стандартных 
отклонений средних арифметических быстроты движений можно 
принять за показатель скоростной выносливости (от 0,01 до 1,50 – 
высокий уровень, от 1,51 до 3,00 – средний уровень и 3,01 и выше – 
низкий уровень скоростной выносливости). Мы пришли к выводу, 
что скоростной выносливости надо уделять особое внимание в учеб-
но-тренировочном процессе волейболисток.

2.  Индивидуально-типологические характеристики волейболисток

Индивидуально-типологические особенности спортсменов играют 
определенную роль в игровой деятельности, в частности в волейбо-
ле. В спортивной деятельности, к которой относятся и игровые ви-
ды, наиболее изучено влияние силы нервной системы относитель-
но процесса возбуждения. Наименее изучено влияние подвижности 
нервных процессов. Влияние лабильности нервных процессов не из-
учалось вообще. Для обследования спортсменов игровых видов необ-
ходимо было выбрать короткие и надежные методики определения 
типологических особенностей. Сила нервной системы относительно 
возбуждения исследовалась методикой «Закон силы», которая осно-
вывается на экспериментальном доказательстве гипотезы Б. М. Теп-
лова о зависимости между чувствительностью, реактивностью нерв-
ной системы и ее силой, проведенном В. Д. Небылицыным. Было 
доказано, что лица со слабой нервной системой более быстро ре-
агируют на раздражители минимальных интенсивностей, что об-
условлено более высокой чувствительность, более низкими поро-
гами ощущений этих испытуемых.

Предложенная В. Д. Небылицыным методика известна во мно-
гих вариантах, отличающихся между собой модальностью раздражи-
телей, градациями интенсивности и т. д. [2, с. 111]. Нами использо-
вался экспресс-вариант методики ХНК-2 (характер наклона кривой 
по двум раздражителям минимальной и максимальной интенсив-
ностей). Для лиц с сильной нервной системой характерны высокая 
выносливость и работоспособность, они не подвержены стрессу 
(в обыденной практике их называют «толстокожими»), выдержива-
ют высокие эмоциональные нагрузки. Недостатком этого типа НС 
является то, что они не выдерживают однообразной монотонной 
деятельность. Лица со слабой нервной системой обладают высокой 
чувствительностью, гибкостью ума, интуицией, предвосхищением 
(антиципацией), находчивостью. К недостаткам данного типа НС 
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можно отнести то, что они не выдерживают стрессовых ситуаций. 
Высокий стресс «парализует» человека со слабой нервной системой, 
эффективность деятельности падает до нуля. Лабильность нервных 
процессов является базовым компонентом познавательной деятель-
ности человека. Лица, обладающие высоким уровнем лабильности 
быстро обучаемые. Они быстро овладевают как умственными, так 
и двигательными навыками и умениями. У них высокий уровень 
мыслительной деятельности. Как недостаток этого типа НС явля-
ется быстрое угасание мотивации и потере интереса к уже освоен-
ным навыкам и умениям. Лицам же с низким уровнем лабильнос-
ти (инертным) характерно то, что они долго овладевают навыками 
и умениям, но овладев ими, запоминают на «всю оставшуюся жизнь». 
Подвижность нервных процессов обуславливает переключение с од-
ной деятельности на другую, переход от одной игровой операции 
к другой. Анализируя показатели «связующих» волейболисток, го-
ворилось, что три спортсменки из четырех, т. е. 75 % спортсменок 
обладают слабым типом нервной системы, им же присуще высокая 
подвижность нервных процессов и средний уровень лабильности НС. 
У волейболисток-либеро из шести спортсменок, трое имеют силь-
ную, и трое – слабую нервную систему, т. е. по 50 % соответственно. 
Пять волейболисток имеют подвижную, а одна – инертную нервную 
систему.

Необходимо отметить, что у троих высокий уровень лабиль-
ности нервных процессов, у двоих средний и у одной – низкий уро-
вень. У волейболисток-нападающих в группу входят 12 спортсме-
нок, из них 8 имеют слабую, 2 – среднюю и 2 – сильную нервную 
систему. То есть 67 % «нападающих» имеют слабый тип нервной сис-
темы. По подвижности нервных процессов 67 % спортсменок име-
ют подвижную, а 33 % инертную нервную систему. По лабильнос-
ти НС 58 % имеют низкий уровень (инертность) нервных процессов, 
25 % имеют высокий уровень и 17 % – средний уровень лабильнос-
ти. У волейболисток – блокирующих превалируют лица с сильной 
нервной системой – 62 %, остальные 38 % имеют слабый тип нервной 
системы. Из восьми спортсменок – 6 (75 %) имеют высокий уровень 
подвижности нервных процессов и 2 (25 %) имеют низкий уровень 
(инертность). По лабильности нервных процессов все спортсменки 
данной группы имеют низкие показатели, т. е. все «блокирующие» 
инертные.

Таким образом, подводя итоги анализа показателей индиви-
дуально-типологических качеств волейболисток высокой квали-
фикации, вырисовываются определенные особенности: 1) каждо-
му амплуа характерны свои структурные особенности центральной 
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нервной системы; 2) у «связующих» и «либеро» большинство спортс-
менок имеет слабый тип нервной системы; 3) у «блокирующих» 
большинство спортсменок имеют сильный тип нервной системы, 
у «нападающих» же – средне-слабый, ближе к слабому типу НС; 
4) у испытуемых «связующего» и «блокирующего» амплуа получены 
результаты низкого и среднего уровня лабильности нервной систе-
мы, у «либеро» – превалирует высокий уровень; 5) у большинства 
волейболисток превалирует высокая степень подвижности нерв-
ных процессов: у «либеро» около 70 % игроков имеют подвижную 
НС, у «связующих» и «блокирующих» по 50 % игроков являются по-
движными. У «нападающих» же этот показатель распределился рав-
номерно, по-видимому, это амплуа не требует высокого уровня по-
движности нервных процессов. Это тоже особенность, которую надо 
учитывать. В резюме можно отметить, что гипотеза исследования 
подтвердилась, но не полностью. В этой связи исследование будет 
продолжено.

Данные исследования дали ориентиры для спортивно – трени-
ровочного процесса в плане организации работы в микрогруппах. 
С позиции индивидуально типологических черт есть возможность 
прогнозировать стрессоустойчивость игрока, как в процессе всей иг-
ры, так и в стратегически важных отрезках матча. Однако результа-
ты данной работы выдвинули и некоторые вопросы, относительно 
реализации задатков у одних волейболисток и механизмы компен-
сации явного отсутствия таковых у других. Есть отдельные игроки, 
которые имеют отличные показатели по всем рассматриваемым кри-
териям, включая антропометрические, но результативность игрока 
вопреки прогнозу не на самом высоком уровне. Встал вопрос о низ-
ких показателях скорости у самого «скоростного» амплуа – блоки-
рующего, или как еще называют «первый темп». Главное качество 
здесь – скорость. Возможно, складывающаяся тенденция – игроки 
данного амплуа всегда имеют самый высокий рост – и определяет 
низкий показатель по быстроте движений. Пути решения нам ви-
дятся в целенаправленной специфической работе на развитие ско-
ростных характеристик.

В качестве поиска ресурса по улучшению статистики выступле-
ния наших команд на международной арене нам видится актуаль-
ным системное изучение критериев успешности высокого мастерст-
ва в современном женском волейболе. Данное исследование носит 
«пилотажный» характер. Планирование дальнейших исследований 
лежит в области изучения психических, функциональных состоя-
ний в тренировочной и соревновательной деятельности волейболис-
ток высокой квалификации.
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The article presents the results of an empirical study of the professional ac-
tivities of highly qualified female volleyball players. Participation in inter-
national competitions refers to professional activity in extreme conditions 
of activity. The psychophysiological characteristics of volleyball players of 
playing roles were studied and analyzed. As a result of the study, the hypo-
thesis was confirmed that the high qualification of female athletes of play-
ing roles in volleyball is due to a certain set of psychophysiological qualities – 
psychomotor skills and properties of the nervous system.
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Антиципация в спортивной деятельности

И. А. Юров

Звенигород, Россия, sov36@mail.ru

В спортивной деятельности антиципацию рассматривают как мно-
госторонний и во многом специфический процесс, в основе которого 
лежат интегральные механизмы работы высшей нервной деятельнос-
ти (ВНД). Антиципация есть не только пространственно-временное 
опережение, но и та или иная степень полноты и точности предска-
зания. Поэтому конкретный антиципирующий эффект у спортсме-
нов есть в то же время и результат максимального увеличения «де-
терминированной» части акта принятия прогностического решения. 
Антиципированные явления смыкаются с психологией личности 
спортсмена, особенностями его мотивации и его психическими со-
стояниями, а также процессами волевого регулирования. Устранить 
негативный антиципирующий эффект можно как внешним регули-
рованием психического состояния спортсмена (тренер, товарищи 
по команде), так и психотерапевтической саморегуляцией.

Ключевые слова: антиципация, предвидение, вероятностное прогно-
зирование, установка, мотивация, личность.

Спортивная деятельность состоит из тренировочной и соревнова-
тельной, в которых требуется достаточно высокий и развитой уровень 
сенсомоторных, психомоторных, когнитивных, мыслительных, ре-
чевых реакций как стороны спортсменов, так и со стороны тренеров. 
На сенсомоторном уровне успех спортивной деятельности зависит 
от особого чувства – «чувства мяча», «чувства воды», «чувства снаря-
да», «чувства партнера». На психомоторном – от ловкости, гибкости, 
скорости, выносливости, силы, которые проявляются не в статике, 
а в конкретной быстротекущей спортивной деятельности – в спор-
тивных играх – футбол, баскетбол, волейбол, гандбол, регби и др., 
выполняемой в сформированных паттернах. На когнитивном уров-
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не – от объема, переключаемости, распределения, концентрация, 
устойчивости внимания; объема долговременной и кратковремен-
ной памяти. На мыслительной уровне – от удержания необходимой 
информации, оперативного мышления, быстрого переключения 
с одной ситуацию на другую, более сложную, в том числе и на не-
стандартную, адекватное принятие решения. На речевом уровне – 
от невербальных средств – мимики, пантомимики, просодики и – 
вербальных – «пас», «вперед», «догони», «бей» и т. п.

В самом широком смысле слова антиципация есть способность 
человека действовать с определенным пространственно-временным 
опережением. Антиципация есть предвидение (от лат. anticipio – 
брать вперед; во французском языке anticiper – упреждать; в англий-
ском языке anticipate – предвидеть).

Н. А. Бернштейн выделял несколько форм «опережающих» эф-
фектов, значимых для управления действиями. В первых случаях это 
хорошо осознаваемая «двигательная задача», в которую входит пред-
восхищение результата и определенных двигательных средств; во-вто-
рых – предварительные, или «прелиминарные», коррекции, которые 
формируются в процессе автоматизации движения; в третьих – со-
вершенно неосознаваемые «фоновые» преднастройки (опережение 
при текущей микрорегуляции движения в виде тонических команд, 
возникающих перед потенциалом действия). Вторую и третью фор-
мы преднастроек Бернштейн относил к «градиентной экстраполя-
ции», которая существует в области чисто биомеханических регуля-
ций, опережающих движения на минимальные отрезки времени [1].

Б. Ф. Ломов и Е. Н. Сурков выделяют пять уровней проявления 
антиципации [5]:

 1. Субсенсорный уровень – это уровень неосознаваемых нервно-
мышечных преднастроек и движений, обеспечивающих много-
образные тонические и познотонические эффекты, с которыми 
связано выполнение предстоящих действия.

 2. Сенсомоторный уровень – уровень, на котором антиципация 
является выражением элементарного пространственно-времен-
ного различения и опережения стимула.

 3. Перцептивный уровень характеризуется дальнейшим усложне-
нием психической интеграции, следствием которой является 
установка человека на конечный адаптационный эффект и син-
тез прошлого опыта.

 4. Уровень представлений предполагает активное использование 
структурных схем оперативной и долговременной памяти. На этой 
основе возникает специфический эффект панорамного предвос-
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хищения. Например, спортсмен ориентируется не только на то, 
что видит непосредственно перед собой, но и на то, что находит-
ся вне поля зрения, на то, чего еще нет, но что может свер шиться.

 5. Речемыслительный уровень – уровень преимущественно интел-
лектуальных действий, связанных с еще большим усложнением 
механизмов психической интеграции и появлением других, ка-
чественно новых форм предвосхищения: обобщения, классифи-
кация ситуаций, внеситуативное планирование. Оперирование 
гипотезами при использовании внешней и внутренней речи созда-
ет новую форму предвидения – вероятностное прогнозирование 
с учетом частоты встречаемости событий. Для речемыслитель-
ного уровня антиципации характерны и такие ее специфичес-
кие познавательные эффекты, как разгадывание замыслов со-
перника, а также различные формы рефлексивного управления.

Рефлексивное управление – это процесс передачи сопернику опре-
деленных оснований для принятия решения. Любые обманные дви-
жения, формы маскировки подлинных действий спортсмена вклю-
чают в рефлексивное управление [5].

Концепция многоуровневого строения антиципации, предложен-
ная Ломовым и Сурковым, предполагает не изолированность уров-
ней друг от друга, а системность и иерархический принцип в актах 
антиципации. В связи с этим, антиципацию следует рассматривать 
как особую гностическую функцию, в основе которой лежат интег-
ральные механизмы работы мозга и системность функционирова-
ния психики. Антиципация – это не только пространственно-вре-
менное опережение, но и та или иная степень полноты и точности 
предсказания. А вероятностное прогнозирование, учитывающее 
частоту встречаемости событий, является одной из сторон процес-
са антиципации [5]

Исключительно важно предвидение в спорте, где для принятия 
решений о деятельности и действиях спортсмен располагает долями 
секунды, мгновением. С. Г. Геллерштейн писал, что «ни одно суж-
дение, ни один акт мышления не строится каждый раз заново, они 
несут в себе свое прошлое. В действиях же отражаются не только на-
правленность на раздражитель в собственном значении этого слова, 
но и на еще не оформившиеся изменения в обстановке, подчас да-
ющие о себе знать как бы намеками – в виде предвестников – едва 
уловимые очертания ближайшего будущего…» [2, c. 146].

В. С. Гурфинкель, Я. М. Коц, М. Л. Шик считают, что эффекты 
антиципации возникают не только на осознаваемых уровнях отра-
жения действительности, которые относятся к регулированию созна-
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тельной деятельности и действий, но и на субсенсорном (неосознава-
емом) уровне. Эти эффекты обнаруживаются и в нервно-мышечных 
настройках, и в движениях, обеспечивающих динамику позы, свя-
занную с предстоящим выполнением действий, что освобождает со-
знание для решения более важных задач спортивной деятельности [3].

Б. М. Теплов считал, что формы антиципации в мышлении мно-
гообразны. Предсказание, как одна из форм антиципации, не все-
гда тождественно вероятностному предвидению. Если предсказание 
как утверждение о будущем основывается на достаточно полной и, 
как правило, исчерпывающей информации и в силу этого достовер-
но, то вероятностное прогнозирование – это утверждение о будущих 
событиях лишь с относительной степенью достоверности. По Тепло-
ву, природа психологической характеристики предвидения противо-
речива: всякое предвидение основано на прошлом опыте (знаниях) 
субъекта, но ровно настолько, насколько он может «увязать» это про-
шлое с осведомительной информацией о данном моменте. При этом 
прогнозируется будущий ожидаемый результат. Точность и глубина 
предсказаний не являются величиной постоянной и могут быть по-
вышены, уточнены и даже изменены на основе вновь и своевремен-
но поступающих сведений о развитии тех или иных событий во вре-
менной перспективе. Автор полагает, что благодаря именно такой 
«цикличности» и обновлению информации, относящейся к прош-
лому, настоящему и будущему, человек способен предвидеть ход те-
кущих и назревающих событий [9].

В спортивной деятельности антиципацию как психическое яв-
ление следует рассматривать как многосторонний и во многом спе-
цифический процесс, в основе которого лежат интегральные ме-
ханизмы работы высшей нервной деятельности (ВНД). Каждому 
из реакций антиципации соответствует ведущий уровень структу-
рирования и системности психических процессов, обеспечивающих 
тот или иной диапазон ее опережающего эффекта. Широта диапазона 
«разрешающей способности» антиципационных процессов, их эф-
фективность то тем или иным критериям всегда базируется на ана-
лизе и синтезе прошлого опыта спортсмена, постоянном сличении 
с ним текущих событий и, что особенно важно, – на избирательном 
извлечении информации из оперативной и долговременной памяти.

В связи с этим наиболее существенной характеристикой антици-
пации как процесса следует считать не только ее «опережающий» – 
временный – эффект, но и максимальные устранения неопределен-
ности в ходе принятия прогностических решений. Другими словами, 
антиципация – это не только пространственно-временное опере-
жение, но и та или иная степень полноты и точности предсказания. 
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Поэтому конкретный антиципирующий эффект у спортсменов есть 
в то же время и результат максимального увеличения «детерминиро-
ванной» части акта принятия прогностического решения. «Вероят-
ностная» же часть этого решения у спортсменов строится не только 
с учетом частоты событий, но и с учетом степени сформированности 
их концептуальных моделей, в содержании которых отражен и акту-
ализирован специфический «спортивный» опыт, использование ко-
торого приводит к тому, что конечный эффект прогностического ре-
шения достигает часто уровня достоверных предсказаний. Именно 
с этим обстоятельством следует связывать изречение: «Управлять – 
значит предвидеть».

Исследование и анализ различных феноменов антиципации в ас-
пекте структурности и системности психических процессов разного 
уровня построения позволяют, с одной стороны, преодолеть узкий 
функционализм в понимании этих феноменов, с другой – рассмат-
ривать их как существенный фактор повышения возможностей 
спортсмена в актах управления двигательными действиями и дея-
тельностью в целом.

Более конкретно это означает, что, антиципирующее планиро-
вание тактических действий в предстоящем соревновании является 
одновременно процессом эмоционально-волевым. Если спортсмен 
располагает более или менее полной информацией о своих соперни-
ках, то этот процесс может сопровождаться и чувством тревоги, уве-
ренности–неуверенности, удовлетворенности–неудовлетворенности. 
Именно здесь антиципированные явления смыкаются с психологи-
ей личности спортсмена, особенностями его мотивации и его психи-
ческими состояниями, а также процессами волевого регулирования.

Экспериментально было установлено, что недостаточная ин-
формированность спортсмена о соперниках и ожидание соревно-
вания могут вызывать негативный антиципирующий эффект, свя-
занный с психологическим «отказами» из-за боязни не справиться 
с эмоциональным возбуждением, ожидания ошибок в действиях 
при недостаточно хорошем владении техникой, боязни травм в свя-
зи с недостаточной физической готовностью. Устранить негативный 
антиципирующий эффект можно как внешним регулированием пси-
хического состояния спортсмена (тренер, товарищи по команде), так 
и саморегуляцией мыслей и переживаний [8].

Проведенный нами опрос 20 тренеров высшей категории (10 
по легкой атлетике – бег и 10 по спортивным играм – футбол) пока-
зал, что тренеры по бегу отмечали важность антиципации при старте, 
при оценке действий соперников на дистанции, психофизиологичес-
кого состояния соперников, при финишном ускорении, что давало 
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свободу спортсменам при выборе тактических действий на соревно-
ваниях. Тренеры по спортивным играм считали, что антиципации 
необходима при когнитивной оценке игровой расстановки и игро-
вых действий и своих спортсменов и соперников, при выполнении 
пасов и финтов, при восприятии и переработке оперативной инфор-
мации, получаемой от спортсменов и тренеров [11].

Нами на базе Сочинского государственного университета по со-
циальному заказу руководства Школы Олимпийского резерва (ШОР) 
по футболу была проведена оценка антиципирующих действий 30 
(тридцати) футболистов 16–17 лет различного амплуа: вратари, за-
щитники, нападающие. Время простой сенсомоторной реакции фик-
сировалась на кожный раздражитель с различным интервалом вре-
мени (всего по 10 раздражителей на каждого испытуемого). Средний 
временной показатель по всем испытуемым – 0,21 с. Средний по-
казатель у вратарей – 0,18 с, у защитников – 0,23 с, у нападающих – 
0,22 с (несократимый минимум – 0,07 с). Полученные данные со-
ответствовали спортивной квалификации и возрасту футболистов. 
Вратарь, показавший результат 0,23 с был рекомендован нами сме-
нить амплуа. Мониторинг игровых действий футболистов показал 
следующее. Вратарь должен фиксировать разбег нападающего, удар 
какой ногой по мячу, с какой скоростью траекторию полета (когни-
тивные функции). Он должен осуществлять действия по перехва-
ту мяча, быстро двигаться, перемещаться во вратарской площадке 
и принимать решение в какой позе ловить или отбивать мяч (психо-
моторика). Важен для вратаря речемыслительного уровня антици-
пации (разгадывание замыслов соперника, а также различные фор-
мы речевого управления).

Для защитников и нападающих, помимо таких физических ка-
честв как скорость, гибкость, выносливость, координированность, 
необходимо переключение и объем внимания, оперативная перера-
ботка поступающей информации, быстрое принятие решения, те-
лесное или речевое общение с товарищами по команде (здесь также 
важны и психоморика, когниция и речемыслительное управление). 
Установлено, что у спортсменов-игровиков антиципация имеет боль-
шее значение, чем в индивидуальных видах спорта [12].

Естественно, что процесс антиципации усложняется в структу-
ре психических процессов спортсмена при решении групповых за-
дач в условиях противодействия соперника. По данным исследова-
ния Р. Л. Кричевского, синхронизация индивидуальных действий 
игроков с действиями своих партнеров возможна потому, что проис-
ходит постоянное взаимное предвосхищение планируемых во вре-
мени и пространстве игровых ходов. На этой основе возникает так 
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называемый групповой замысел. Одна из его особенностей – опе-
режающий характер, т. е. создание возможности к временно-про-
странственному опережению действий соперника. Такое групповое 
предвосхищен6ие лежит в основе координации индивидуальных за-
мыслов игрока с общей стратегией действий команды. Предвосхи-
щение здесь базируется на внеречевой (мимика, жесты, пантомими-
ка) и речевой сигнализации. При этом значительная часть речевых 
и внеречевых сигналов несет также функцию регуляции замыслов 
и действий партнеров, указывая моменты и направления времен-
но-пространственного перемещения или выбора места в обозрева-
емом пространстве [4].

А. В. Родионовым показано, что антиципация – это не только 
пространственно-временное опережение, но и та или иная степень 
полноты и точности предсказания. А такие психологические «фе-
номены», как «ожидание», «установка», суть детерминанты того ан-
тиципирующего эффекта, с которым связывается увеличение при-
чинной (детерминированной) части принятия прогностического 
решения. В ситуации единоборства каждое действие соперника мо-
жет иметь не только ту информированность, которую можно зара-
нее теоретически рассчитать. На реальную информативность могут 
влиять факторы, зависящие как от характера действия спортсмена, 
как от характера действий самого спортсмена, так и от особеннос-
тей ожидания тактического хода соперника [7].

Точностные характеристики пространственно-временной ан-
тиципации у спортсменов высокой квалификации основываются 
на взаимодействии перцептивного и моторного компонентов дейст-
вия, причем первый из них играет в антиципирующем эффекте опре-
деляющую роль.

В действиях спортсменов с тактической направленностью мно-
гообразные эффекты пространственно-временной антиципации 
основаны на целой системе психических процессов. В одних случаях 
эти эффекты базируются на актуальных восприятиях движущихся 
объектов, в других – на образах памяти и творческого воображения 
с органическим включением элементов оперативного мышления.

По мнению немецкого психолога Э. Хана, в спортивной дея-
тельности проявляются три фазы деятельности: 1) фаза антиципа-
ции действия, 2) фаза реализации действия, 3) фаза интерпретации 
действия. Антиципация – это предвидение, предвосхищение со-
бытий, это как бы взгляд на будущее действие для подготовки воз-
можностей и регуляции движений, оценка риска и шансов на побе-
ду в грядущей ситуации предстоящих соревнований. Формируется 
позиция ожидания, которая основывается на опыте прежних со-
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ревновательных ситуаций и на психофизиологических возможнос-
тях организма спортсмена.

В фазе антиципации проявляется способность спортсмена к субъ-
ективной интерпретации своих действий и состояний на прежних 
соревнованиях, уточняется как его самооценка отдельных способ-
ностей к достижению, так и объективная оценка условий и ситуа-
ции соревнований. Здесь происходит управление действиями од-
новременно в когнитивной, аффективной и двигательной сферах.

В фазе реализации ожидание превращается в движения и дости-
жения. В соревновании спортсмен пытается достичь наиболее вы-
сокого уровня деятельности, чтобы победить или добиться наилуч-
шего для себя результата.

В фазе интерпретации происходит субъективная оценка раз-
вертывающегося действия и его результата по отношению к ожида-
емому результату. Автор описывает субъективные факторы интер-
претации будущих соревнований, которые важны для выработки 
соревновательных установок:

 – разрыв между ожидаемым и действительным результатом;
 – удовлетворенность отдельным результатом;
 – выяснение причин достижения отдельных результатов;
 – возможность регуляции действий и их результатов на последу-

ющих тренировках;
 – реакции публики, тренера и отдельных значимых для спортс-

мена личностей на достигнутый результат.

Э. Хан выделяет три компонента, которые проявляются в предстарто-
вых состояниях как единство, как «психофизиологическая мобилиза-
ция»: когнитивный, эмоционально-волевой, моторный компоненты.

Когнитивный компонент состоит из представлений и мысле-
образов, отражающих в сознании спортсмена картину объектив-
ных условий достижения поставленной цели, место соревнования, 
действия спортсмена и соперников, а также самооценку спортсме-
на его отдельных умений, навыков и подготовленности к данному 
соревнованию.

Среди эмоционально-волевых компонентов – субъективные 
чувства и переживания предстоящей ситуации соревнований, про-
текающих в психике спортсмена процессы преодоления возможных 
трудностей в аналогичных событиях, которые положительно или от-
рицательно сказываются на переживании предстоящей нагрузки. 
Среди моторных компонентов – двигательные реакции и психофи-
зические сопутствующие им явления, основанные на органической, 
гормональной и реактивной базе [10].
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По Дж. К. Моско, психофизические и вегетативные изменения 
в неблагоприятных предсоревновательных состояниях, в состояни-
ях перетренированности могут проявляться у спортсменов в следу-
ющем: чувство неуверенности и сомнения в реализации отдельных 
спортивных умений; чувство усталости и недостаточной готовнос-
ти к волевому усилию (отсутствие энергии); повышенная возбуди-
мость и внушаемость как тенденции к некритическому восприятию 
чужого мнения об отдельных действиях, явное нарушение некото-
рых спортивных умений и навыков; изменение психофизиологичес-
ких параметров: болезненные ощущения при внимательном зрении, 
мышечные спазмы, изменения в тембре голоса; раздражительность 
и обострение взаимоотношений с тренером и партнерами по коман-
де вплоть до замкнутости, эгоцентризма и интровертированности; 
временная утрата способности быстро сознательно концентриро-
ваться на цели действия; мысли направлены больше на последст-
вия соревновательной деятельности, а не на выполнение целостной 
программы движений и действий [6].

Эффект антиципации возникает не только на осознаваемых 
уровнях отражения действительности, но и на субсенсорном (не-
осознаваемом) уровне. Эти эффекты обнаруживаются в нервно-
мышечных настройках и движениях, обеспечивающих динамику 
позы, связанную с выполнением предстоящих действий. Осуществ-
ляясь на неосознаваемом уровне, регуляция позы (с упреждени-
ем) освобождает сознание для решения более важных задач, возни-
кающих в процессе деятельности (тактические действия, волевое 
управление, психологическое преодоление препятствий и труднос- 
тей).

Неосознаваемые эффекты антиципации наблюдаются также 
в идеомоторных актах, связанных с представлением моторного дейст-
вия. Эти эффекты не просто побочный результат процесса представ-
ления движений, а его необходимый компонент. Поэтому они могут 
выполнять у спортсменов тренирующую функцию. Степень прояв-
ления идеомоторных эффектов зависит от того, какой прием тре-
нировочного воздействия применяется. Идеомоторная тренировка 
будет эффективнее при условии ясного осознания чувственных сиг-
налов, исходящих из мышечного аппарата спортсмена и информиру-
ющих о величине ошибки и изменениях в совершаемых движениях 
по параметрам пространства, времени и интенсивности мышечных 
усилий.

Деятельность человека вызывается потребностями и мотива-
ми и направлена на достижение определенной цели. Как отмеча-
ет Б. Ф. Ломов, вектор «мотив-цель» выступает в роли своеобразно-
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го «стержня», организующего всю систему психических процессов 
и состояний, которые в эту деятельность включаются. Динамика сен-
сорно-перцептивных, мнемических, интеллектуальных процессов, 
а также их взаимоотношения и переходы в контексте развертываю-
щейся деятельности детерминированы основной образующей: век-
тором «мотив–цель» [5].

Установлено, что представление как вторичный образ в его по-
лифункциональном разнообразии информационно обслуживает 
целенаправленную деятельность спортсмена, которая всегда ори-
ентирована на будущее: на то, чего еще нет, но что должно появить-
ся в результате познавательной или практически преобразующей 
деятельности.

Исходным в спортивной тактике являются общие тактичес-
кие замыслы, т. е. общие принципы ведения состязания и правила, 
принятые спортсменом в качестве основной линии организации 
технико-тактических действий и преодоления противодействия 
соперников на пути к достижению соревновательной цели. Лю-
бой тактический план спортсмена базируется на прогностическом 
понимании как своих возможностей, так и возможностей сопер-
ника. Анализ соотношения и взаимосвязей отражения спортс-
менами самих себя (самооценка) и своих соперников (оценка) 
показал, что в сложном процессе познания и самопознания фор-
мируются обобщенные образы-портреты, в которых в определен-
ных пропорциях отражаются статические, динамические, функ-
циональные и результативные параметры деятельности ожидаемого 
соперника.

Адекватные самооценки и оценки являются необходимой осно-
вой для формирования будущего плана-замысла. Адекватный ан-
тиципирующий эффект прогностического понимания, основанный 
на глубокой и всесторонней интерпретации технико-тактического 
потенциала соперника, приводит с необходимостью к «погашению» 
информационного дефицита, что и обусловливает во многом успеш-
ность процесса планирования.

На стадии реализации принятого плана в ходе спортивной дея-
тельности, т. е. в условиях реального противодействия соперника, 
антиципация и ее специфические эффекты в большей мере прояв-
ляются на уровне рефлексивного интеллекта спортсмена. Высокок-
валифицированные спортсмены способны не только контролиро-
вать действия соперника, но и быть «я-контролером» по отношению 
к своим действиям, оценивая их по степени эффективности и по то-
му, насколько они соответствуют (или не соответствуют) принято-
му оперативному тактическому плану.
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Заключение

Все факторы – познавательные, эмоциональные, волевые, социаль-
но-средовые и двигательные – формируют психическую установ-
ку спортсмена на предстоящую спортивную деятельность, которая 
относительно легко может изменяться под влиянием обстоятельств. 
Под влиянием неконтролируемых сознанием спортсмена факторов 
очень хорошая и правильная психическая установка на соревно-
вания может в определенных случаях быстро превращаться в свою 
противоположность. К такому изменению может привести встреча 
с неприятным соперником, последний разговор с представителями 
СМИ, внезапная поломка в спортинвентаре, потеря любимых ве-
щей (талисманов), печальное известие из дома, телефонные угро-
зы, информация в соцсетях, грубость со стороны тренера и партне-
ров по команде.

Таким образом, антиципация является таким же необходимым 
свойством в спортивной деятельности спортсменов, как психические 
процессы (внимание, оперативная память, мышление), психологи-
ческие свойства темперамента (сила, быстрота, уравновешенность, 
экстраверсия–интроверсия), психологические свойства личности 
(уровень притязаний, мотивация, фрустрация-агрессивность, во-
ля, эмоции), так и психофизиологические и физические качества 
спортсменов (ловкость, гибкость, выносливость, координирован-
ность). Тренерам, чтобы добиться успехов в спортивной деятельнос-
ти, нужно обладать ярко выраженными волевыми качествами, сис-
тематизировать опыт психологической работы в данном виде спорта, 
сочетать психологическую подготовку и тренерскую деятельность, 
избегать эмоционального выгорания [12].
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Anticipation in sports activities

I. A. Yurov

Zvenigorod, Russia, sov36@mail.ru 

In sports activity, anticipation as a mental phenomenon should be consid-
ered as a multifaceted and in many respects specific process, which is based 
on the integral mechanisms of the work of higher nervous activity (HND). 
Anticipation is not only a spatio-temporal advance, but also one or anoth-
er degree of completeness and accuracy of prediction. Therefore, a specif-
ic anticipating effect in athletes is at the same time the result of a maximum 
increase in the “deterministic” part of the act of making a prognostic deci-
sion. Anticipated phenomena merge with the psychology of the athlete’s per-
sonality, the peculiarities of his motivation and his mental states, as well as 
the processes of volitional regulation. The negative anticipatory effect can 
be eliminated both by external regulation of the mental state of the athlete 
(coach, teammates) and by psychotherapeutic self-regulation.

Keywords: anticipation, foresight, probabilistic forecasting, attitude, moti-
vation, personality.
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Нравственность как стержневое образование 
личности психолога

А. Н. Бражникова

Московский гуманитарно-экономический университет, Москва, Россия, 
anb5262@mail.ru 

В результате теоретического анализа было высказано суждение 
о нравственности как стержневом образовании личности психоло-
га. Показано, что профессиональная деятельность психолога, направ-
ленная на сохранение психического и физического здоровья человека, 
а также развитие и поддержание его уникальности предполагает со-
единение высокого уровня профессионализма с глубоким осознанием 
ответственности за свое поведение и поступки в отношении к клиенту, 
коллегам, обществу и т. д. Отмечается, что нравственные проблемы 
в профессиональной сфере никогда не решались однозначно. Разброс 
оценок степени их значимости для практики и личности профессио-
нала достаточно велик, однако повышенная мера нравственной от-
ветственности, необходимы, прежде всего, в тех сферах деятельности, 
где от качества труда зависят состояние психического и физическо-
го здоровья, душевный мир и положение человека в обществе. По-
казано, что, имея дело с психической реальностью человека, психо-
лог должен уделять повышенное внимание к нравственной стороне 
выполняемых функций, а основой нравственности психолога долж-
на стать – совесть как основной механизм, пробуждающий и реали-
зующий потенциал личности, приводящий в движение нравствен-
ную сущность человека, развивающий в нем нравственные качества. 
Отмечается, что критерии нравственности личности психолога в от-
дельности, вычленить очень сложно, так как они проявляются в со-
вокупности с профессионализмом, нравственными качествами и т. д. 
Однако, нравственность как качественная характеристика человечес-
кой психики, основанная на индивидуальной совести, являющаяся 
высшим уровнем психической организации жизни и деятельности 
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человека, должна стать стержневым образованием личности психо-
лога, ведущим показателем его профессионализма.

Ключевые слова: нравственность, личность, психолог, совесть, нравст-
венные качества, клиент, коллеги, общество.

Сложность и непредсказуемость современного мира, с его неопреде-
ленностью и противоречивостью, является очередным испытанием 
для человека и человечества в целом. Д. А. Леонтьев указывает на то, 
по мере того как нарастает неопределенность, нарастают различно-
го рода отклонения, непредсказуемые флуктуации [12, с. 33]. Обще-
известно, что психика человека индивидуальна, одни способны са-
мостоятельно справиться с последствиями коронавируса COVID-19, 
но политика двойных стандартов современного общества, с его все-
дозволенностью с одной стороны и снижением уровня жизни с дру-
гой, могут привести к психическим страданиям, другие наоборот. 
Поэтому сегодня, возрастает значимость профессии психолога.

Современному психологу приходится решать задачи адаптации 
людей к более интенсивному ритму жизни, зависимость от вирту-
альной реальности и виртуальных симуляторов, нарушения соци-
ализации людей, психологические расстройства из-за резкого сни-
жения уровня общения между людьми в режиме реального времени 
и т. д. Следовательно, требования к личности психолога – профес-
сионала существенно возрастают.

Как справедливо заметили Л. Г. Дикая, Е. П. Ермолаева, «каж-
дая эпоха порождает соответствующие ей социально-психологичес-
кие типы профессионалов, смена эпох служит кризисным фактором 
для испытания жизнеспособности представителей наиболее типич-
ных профессий прежней эпохи. Однако индифферентным, нечувст-
вительным к смене эпох, а потому и самым стойким является тот 
профессионал, который, наряду с владением инструментальными 
функциями способен эффективно выполнять социальную функцию 
профессии в гармонии со своей нравственной позицией [6, с. 363].

Исторически сложившееся профессиональное разделение труда 
способствовало тому, что для целого ряда профессий оказалось недо-
статочным, чтобы их представители обладали лишь теми или ины-
ми трудовыми навыками. Наряду с, этим они должны обладать 
и нравственными характеристиками, а также практиковать в своей 
среде определенные принципы и правила поведения, которые, с од-
ной стороны, регулировали бы отношения внутри профессиональ-
ной группы, с другой – отношения самой профессиональной группы 
к лицам, использующим ее услуги. В ряде случаев это требовало даже 
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выработки особых кодексов поведения, включавших в себя правила, 
нормы, заповеди, клятвы. Всё это имело своей целью поддержание 
высокого профессионального уровня деятельности, престижа, со-
циальной ценности профессии как таковой, внушить к ней доверие 
со стороны общества. Нельзя считать случайным, что едва ли не са-
мая первая клятва на верность профессиональному долгу появилась 
еще в древности в среде людей, призванных служить людям. Кроме 
требований, обращенных вовне к другим людям, профессиональ-
ные группы стремились выработать и закрепить моральные нормы, 
регулирующие отношения их членов друг к другу (цеховые уставы 
средневековых городов Западной Европы: мастер не имел права рас-
хваливать свой товар и таким путем зазывать к себе покупателя, не-
льзя было переманивать покупателя, когда он останавливался перед 
лавкой соседнего мастера и т. д.). Следовательно, возникновение той 
или иной профессии сопровождалось нравственными отношения-
ми и способствовало нравственному становлению личности.

В психологических исследованиях, основы понимания высокой 
значимости нравственных факторов для профессиональной дея-
тельности личности заложены в классических работах Л. С. Выгот-
ского, А. Н. Леонтьева, С. Л. Рубенштейна, М. Вебера, Э. Фромма 
и др. Вслед за классиками А. Л. Журавлев, Л. Г. Дикая, Е. П. Ермола-
ева, А. Н. Занковский, А. Б. Купрейченко, А. В. Махнач, В. А. Толо-
чек и др… убеждены, что для многих профессий моральные требо-
вания имеют особый смысл, и профессионализм их представителей 
должен быть связан с высоким нравственным уровнем личности.

А. Б. Купрейченко, исследуя нравственно-психологические де-
терминации экономического самоопределения личности и груп-
пы, доказывает, что, многие экономико-психологические феноме-
ны (мотивы, притязания, принципы, стратегии, отношения и т. д.) 
имеют нравственную природу, поскольку определяются базовыми 
отношениями субъекта к окружающему миру, людям, самому себе. 
Как нравственно допустимые и недопустимые воспринимаются раз-
личные цели, виды и способы производства, распределения, обме-
на и потребления, а также уровни дохода и благосостояния. В кате-
гориях добра и зла оцениваются экономические объекты и явления 
(деньги и собственность, бедность и богатство, деловой мир, кризисы, 
безработица, реклама и т. д.). Нравственными или безнравственны-
ми считаются те или иные виды отношений между людьми в эконо-
мической сфере (партнерство, конкуренция, конфликты, долговые 
обязательства и т. д.). На этой основе субъекты экономической ак-
тивности определяют приемлемые или неприемлемые виды эко-
номической деятельности, а также стратегии поведения в различ-
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ных условиях и ситуациях. Поиск и выбор нравственных эталонов, 
по ее мнению, формирование нравственных кодексов и стратегий, 
их рефлексия и соответствующий дискурс становятся важной час-
тью общественной, корпоративной и частной жизни современного 
человека [11, с. 30].

Следует отметить, что нравственные проблемы в профессиональ-
ной сфере никогда не решались однозначно. Разброс оценок степени 
их значимости для практики и личности профессионала достаточно 
велик. Однако, повышенная мера нравственной ответственности, не-
обходимы, прежде всего, в тех сферах деятельности, где от качества 
труда зависят состояние психического и физического здоровья, ду-
шевный мир и положение человека в обществе. Успешное выполне-
ние профессиональных обязанностей в этих сферах предполагает 
соединение квалифицированности специалистов с глубоким осо-
знанием ответственности, готовности безукоризненно выполнять 
свой профессиональный долг, другими словами, требует повышен-
ного внимания к нравственной стороне выполняемых функций, 
в силу этого нравственность должна стать ключевым компонентом 
профессионализма [3].

Одной из самых сложных, душевно затратных, глубинно-ори-
ентированных форм профессиональной деятельности, требующей 
личностной смелости и «самости», личностной энергии, ответст-
венности даже не перед законом, а перед «звездным небом над голо-
вой и нравственным законом внутри нас» [9, с. 26], является профес-
сия психолога. Поэтому нравственность должна стать стержневым 
образованием личности психолога. Более того, сама профессио-
нальная деятельность психолога содержит нравственно – психоло-
гические аспекты.

Общеизвестно, что процесс формирования психологической про-
фессии протекал в разных странах и в разных сферах научной, прак-
тической деятельности и общественной жизни людей неодинаково. 
Академическая психология, связанная с научной и педагогической 
деятельностью в университетах, сформировалась раньше и в XX ве-
ке обрела в достаточно прочный статус в общественном мнении. Не-
обходимость в практической психологической работе осознавалась 
труднее и не всегда однозначно положительно.

Первыми осознали важность и нужность особого вида деятель-
ности практического психолога представители профессий типа 
«человек–человек»: учителя, врачи, юристы. Ибо в своей профес-
сиональной деятельности, имея дело с психической реальностью 
человека, они увидели угрозу «психической эпидемии», о которой 
предупреждал К. Г. Юнг: «Гигантские катастрофы, которые угрожа-
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ют нам, это не стихийные события физической или биологической 
природы, а события психические. Нам в ужасной мере грозят пси-
хические эпидемии» [24, с. 128]. Осознание в обществе ценности че-
ловека его неповторимости и уникальности, а также осознание того, 
к чему может привести, небрежное отношение к человеческой пси-
хике и привело к появлению профессии практического психолога, 
который должен помочь человеку определиться в этом мире, найти 
свое собственное Я.

В современной научной литературе традиционно выделяют пять 
основных направлений профессиональной деятельности практи-
ческого психолога:

 1) психопрофилактика, подразумевающая работу по предупрежде-
нию дезадаптации (нарушений процесса приспособления к сре-
де) персонала организации или детей в образовательном учрежде-
нии, просветительскую деятельность, создание благоприятного 
психологического климата в учреждении, осуществление меро-
приятий по предупреждению и снятию психологической пере-
грузки людей и т. п.;

 2) психодиагностика, важнейшей целью которой является добыва-
ние психологической информации о человеке или группе, «кон-
кретных знаний о конкретном человеке, полученных на основе 
обобщенной научной теории»;

 3) психологическая коррекция, понимаемая как целенаправлен-
ное воздействие на те, или иные сферы психики клиента, ориен-
тированное на приведение ее показателей в соответствии с воз-
растной или иной нормой;

 4) психологическое консультирование, целью которого является 
обеспечение человека необходимой психологической информа-
цией и создание условий – в результате общения с психологом – 
для преодоления жизненных трудностей и продуктивного су-
ществования в конкретных обстоятельствах;

 5) психотерапия в рамках психологической модели, направленная 
на оказание помощи клиенту в продуктивном изменении лич-
ности в случаях серьезных психологических проблем, не явля-
ющихся проявлениями психических заболеваний.

Перечисленные направления практической психологии расположе-
ны по возрастанию степени ответственности психолога за результа-
ты своей профессиональной деятельности и усложнения комплекса 
средств, используемых в процессе работы. Каждое из направлений 
характеризуется не только специфическими задачами, но и особен-
ностями взаимодействия с заказчиком, клиентом или пользователем 
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психологической информации [1, с. 128]. Г. С. Абрамова выделяет че-
тыре типа задач взаимодействия клиента с психологом (таблица 1).

Мы позволим себе не согласиться с Г. С. Абрамовой относитель-
но этических и нравственных задач взаимодействия клиента с пси-
хологом. На наш взгляд в оценке «хорошо–плохо», нужно показать 
не ограниченность этой шкалы, а многообразие способов выбора 
в зависимости от общепринятых норм морали, ситуации, индиви-
дуально психологических особенностей личности, его нравственно-
психологических качеств и т. д. Работа же практического психолога 
с нравственной задачей клиента на наш взгляд состоит не толь-
ко в том, чтобы показать условность критериев оценки добра и зла 
и не тождественность этих критериев для разных людей, но и ори-
ентация его на «добрые чувства и действия», то есть в любой ситуа-
ции оставаться человеком.

Безусловно, психолог, которому доверяют сокровенное, от ко-
торого во многом зависят судьбы обратившихся за помощью лю-
дей, должен соблюдать этические принципы профессиональной 
деятельности, предусмотренные этическим кодексом психолога. 
Но как справедливо заметила А. В. Шаболтас: «…этика – это неко-
торые договоренности по тому, что является правильным или непра-
вильным в профессиональном контексте. По сути, это договор, кото-
рый профессионалы в той или иной группе, во-первых, обсуждают 
друг с другом, а потом стараются ему следовать… Этика должна быть 
внутри» [20]. Следовательно, нравственность, как качественная ха-
рактеристика человеческой психики, основанная на индивидуаль-
ной совести, являющаяся высшим уровнем психической организации 

Таблица 1 
Задачи взаимодействия клиента и психолога

Задачи 
взаимодействия 
клиента с психологом

Система оценок психо-
логической информа-

ции клиентом

Задачи психолога 
при работе с таким 

заказчиком

Социальные задачи
«Правильно–
неправильно»

Изменить систему оценок; 
помочь увидеть свою цель 

в другом свете

Этические задачи «Хорошо–плохо»
Показать ограниченность 

этой оценочной шкалы

Нравственные задачи «Добро–зло»

Продемонстрировать услов-
ность добра и зла, нетож-

дественность их критериев 
для разных людей

Педагогические задачи Гибкая система оценок
Оказать психологическую 

помощь
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жизни и деятельности человека, включая профессиональную, долж-
на стать стержневым образованием личности психолога [4]. И здесь 
мы полностью согласны с позицией Н. С. Пряжникова и Е. Ю Пряж-
никовой, указывающих на то, что нравственное равнодушие – пер-
вый признак профессиональной несостоятельности психолога [18].

Поскольку профессия психолога требует бережного отношения 
к психике человека, то каждый психолог должен нести личную от-
ветственность за свое поведение и поступки в отношении к клиен-
ту, коллегам, обществу и т. д.

В отношении к клиенту психолог должен, прежде всего, уважать 
достоинство клиента и проявлять честность в общении с ним. В про-
цессе психологической работы психолог обязан стремиться к под-
держанию у клиента чувства симпатии и доверия, удовлетворения 
от общения с психологом. Основным стилем отношений практичес-
кого психолога и клиента является взаимодействие на равных. Кли-
ент должен чувствовать себя полноправным партнером психолога. 
Психологу необходимо избегать оценочных высказываний по пово-
ду действий клиента и воздерживаться от прямых советов ему. По-
мощь психолога заказчику должна носить рекомендательный, нена-
вязчивый характер, быть максимально деликатной и уважительной. 
Ведь важнейшей целью психологической помощи является не прос-
то решение конкретной проблемы клиента, а стремление сформиро-
вать у него способности и чувство ответственности за свои поступ-
ки и действия, поскольку каждый человек является хозяином своей 
судьбы и ему придется «держать ответ перед «самим Господом Бо-
гом» или перед своей Совестью.

По отношению к коллегам психолог должен вести себя честно. 
Он должен уметь устанавливать контакты и проводить совместную 
работу с коллегами и представителями смежных специальностей – 
врачами-психотерапевтами, психоневрологами, нейропсихологами.

Психолог обычно не предлагает профессиональных услуг лицу, 
получающему психологическую помощь от других профессионалов, 
за исключением тех случаев, когда имеются соглашения с последни-
ми или когда связи клиента с другими профессионалами окончены. 
Для благополучия клиентов и коллег нужно, чтобы психологи в об-
щей практике или совместной деятельности организованно и яс-
но договорились относительно условий своих связей и их возмож-
ных ограничений. Психолог – профессионал уважает право коллег 
по работе на профессиональное творчество и самостоятельный вы-
бор методов работы. И если необходима критика, то она должна быть 
аргументированной и конструктивной. Идеальный вариант кон-
структивной критики – помочь своему коллеге из пока еще несо-
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вершенной новой методики (или психологического приема) сделать 
что-то эффективное и интересное. Но на это не каждый способен, 
так как в этом случае придется преодолеть в себе зависть по отно-
шению к тому, кто «осмелился творить», а также выйти за рамки су-
ществующих стереотипов работы и даже в слабой пока еще идее су-
меть увидеть перспективные моменты.

По отношению к обществу психолог должен быть, прежде всего, 
законопослушным гражданином и нравственно-ориентированной 
личностью. По мнению В. Н. Дружинина, психолог-практик, в от-
личие от исследователя, является личностью, способной хорошо 
адаптироваться к социальной среде. Он успешно взаимодейству-
ет с людьми и полагает, что их можно изменить в лучшую сторону. 
Понимая их проблемы, он старается увидеть неповторимость и уни-
кальность каждого человека. Если в его сознании и подсознании 
живет чувство любви к окружающим его людям: родным, близким, 
соседям, к стране, в которой он живет, тогда он сможет стать насто-
ящим профессионалом [7].

В отечественных исследованиях психологические особенности 
личности психолога, чаще всего характеризуют через профессио-
нально-важные качества. Профессиональная деятельность психоло-
га направлена на сохранение психического и физического здоровья 
человека, а также развитие и поддержание его уникальности, поэто-
му, важным является то, чтобы нравственные качества доминирова-
ли в системе профессионально-важных качеств психолога.

Следует отметить, что в научной литературе нет однозначного 
толкования понятия нравственных качеств. Некоторые авторы, на-
пример, Л. М. Архангельский, считают, что нравственные качества 
личности не могут быть отнесены исключительно только к сфере 
сознания или деятельности, или отношений, поскольку они ха-
рактеризуют все во взаимосвязи. Они не могут быть также сведены, 
по мнению ученого, ни к чувствам, ни к знаниям, ни к убеждениям, 
поскольку являются их функциональной характеристикой, их вы-
раженностью в поведении [2]. Этот подход нашел наиболее полное 
выражение в определении, данном Р. В. Петропавловским: «Нравст-
венные качества личности – это вся в целом индивидуальная нравст-
венность того или иного человека, то есть особый аспект личности, 
ее моральный склад. При их функционировании проявляются все 
общие способности человека, относящиеся к его внутреннему миру: 
сознание, чувства, воля. В своем онтологическом существе и жиз-
ненном проявлении нравственные качества личности представля-
ют собой не просто феномен сознания личности, а всей ее активнос-
ти. Это личность в поведении» [16, с. 20]. Продолжая как бы мысль 
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Р. В. Петропавловского; Ю. В. Медведев пишет: «Понятие „мораль-
ное качество“ фиксирует характер установок, направленность лич-
ности по отношению к другим людям, обществу, ее нравственный 
облик, степень моральности индивидуального субъекта» [14, с. 125].

Нравственные качества это не жестко выделенная и ограничен-
ная группа личностных свойств, поэтому нельзя определить некий 
определенный список качеств, которые могут быть названы, безуслов-
но, нравственными, и выделить из всего многообразия качеств, те, 
которые наиболее важны для психолога-профессионала, безуслов-
но, сложно. Но поскольку, профессия психолога требует бережного 
отношения к психике человека и от него ожидают не только добро-
совестного исполнения своих обязанностей, но и понимания, по-
мощи, сочувствия то – есть человеческого отношения, то основой 
нравственных качеств личности психолога должна быть – совесть.

В профессиональной деятельности совесть как бы «подталкива-
ет» специалиста в том направлении, по которому может укрепить-
ся его профессиональное достоинство, то – есть оставаться верным 
самому себе, своему профессиональному долгу. В этом смысле со-
весть есть основной самоутвердительный механизм, помогающий 
как укреплению нравственности, так и сохранению целостности лич-
ности, в частности профессионала. То есть, совесть есть некий меха-
низм, пробуждающий и реализующий потенциал личности, приво-
дящий в движение нравственную сущность человека, развивающий 
в нем нравственно качества, среди которых следует выделить, пре-
жде всего, ответственность, чувство долга, трудолюбие, честь и до-
стоинство, порядочность и т. д.

Ответственность как нравственное качество исследовалась мно-
гими авторами (М. М. Бахтин, В. В, Знаков, Ж. Пиаже, В. П. Прядин, 
В. Ф. Сафин, X. К, Хелкама, К. Helkama, L. Kolberg, Т. Piaget и др.). 
При этом ведущим нравственным качеством ответственность стано-
вится только тогда, считает В. Ф. Сафин, «когда она не может быть из-
менена субъектом по его произвольному желанию» [цит. по: 17, с. 55].

В целом же следует отметить, что разнообразие взглядов на нравст-
венную сторону ответственности довольно велико: от объективной 
ответственности Ж. Пиаже, основанной на оценке материального 
результата действия, до абсолютизирующей внутренней ответствен-
ности представителей экзистенциализма Ж. П. Сартра и др. Слож-
ный характер ответственности признается большинством исследо-
вателей этого качества, и многие из них, сходятся во мнении о том, 
что ответственность личности более полно характеризуется со сто-
роны ее действий. Ответственность и ответ имеют один корень; быть 
ответственным – значит быть готовым к ответу перед самим собой 
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за последствия собственных действий для себя и для окружающих. 
В той мере, в которой специалист им следует, и проявляется содер-
жательная, нравственная сторона его профессионализма. Специа-
лист считается профессионально ответственным, если есть чувство 
ответственности за свой профессиональный уровень, за результаты 
собственного труда, за коллектив в котором он работает.

Профессионал осознает профессиональную ответственность пе-
ред обществом и старается использовать свою профессиональную 
компетентность для повышения благосостояния людей, делает все 
возможное, чтобы облегчить человеческие страдания и сохранить 
его физическое и психическое здоровье.

Долг человека – следовать по пути добродетели, делать добро 
другим людям, по мере возможности не допускать в себе порочнос-
ти, противостоять злу. Психологически долг осознается личностью 
как необходимость совершения определенных действий. Более то-
го, он осознается как изнутри данная необходимость, как внутрен-
нее побуждение. Долг предполагает в человеке наличие «внутренне-
го иммунитета по отношению ко всем воздействиям, которые чужды 
ее личностным установкам, убеждениям и мотивам» [10, с. 24]. Сле-
довательно, человек долга не тот, кто может поступать нравствен-
но, а тот, кто не может поступать иначе. Добровольно принимая те 
или иные обязанности человек с развитым чувством долга, живет 
не только собственными интересами, но и интересами других людей.

Профессиональный долг – это профессиональная задача, кото-
рую психолог формулирует для себя сам, на основании нравствен-
ных требований, обращенных ко всем. Чтобы правильно выполнить 
долг, его необходимо до конца осознать. В этих случаях у психолога 
появляется потребность четко, добросовестно и качественно выпол-
нять свои профессиональные обязанности. А честное, добросовест-
ное выполнение своих профессиональных обязанностей – первое 
и необходимое условие профессионализма. У профессионала вмес-
то внешнего принуждения существует внутренняя потребность 
в добросовестном исполнении своих обязанностей. Иными слова-
ми, вместо подчинения открытой власти он создает в себе внутрен-
нюю власть – долг, которая управляет им так эффективно, как ни-
когда не смогла бы ни одна внешняя власть. Долг – нравственное 
качество личности, продиктованное его совестью и проявляюще-
еся в отношениях к коллегам по работе и другим участникам про-
фессионального взаимодействия.

У психолога, обладающего чувством профессионального долга, 
на первый план выходит «дающее начало» и его внутренний мир – 
это не закрытая система ценностей «для себя», а открытая система, 
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обращенная вовне. Он осознает необходимость поддерживать свою 
репутацию с учетом своего профессионального статуса, его места 
в профессиональном коллективе.

Здесь существует гармония профессионального и личного: про-
фессиональное выступает в виде установлений, личное – в приня-
тии их и следовании им «по закону совести».

Достоинство – это осознание человеком себя как суверенной 
личности, имеющей право самостоятельного выбора позиции, пра-
во реализации ее на основе выработанных собственных убеждений. 
Достоинство – это конкретное выражение нравственной силы че-
ловека. Достоинство – это выражение ответственности психоло-
га за свое поведение перед самим собой, форма самоутверждения. 
Имея собственное достоинство, профессионал признает аналогич-
ное право за другим, а, следовательно, не может допускать действий, 
принижающих достоинство другого, как в профессиональном вза-
имодействии, так и в любой другой ситуации.

Достоинство – это самооценка человека в своих собственных 
глазах. Достоинство лишь обратная сторона понятия чести. То есть 
того, за что человека чтят, (уважают, ценят). Понятие чести в наибо-
лее общем виде выражает общественное значение человека (как лич-
ности, гражданина, мастера своей профессии и т. д.). Оно выражает 
также соответствующее самосознание личности, т. е. ее стремление 
поддержать свою репутацию, добрую славу, свое достоинство, дру-
гими словами честь оценивает людей дифференциально. При этом 
понятия «честь» и «достоинство» неразрывно связаны между собой, 
второе как бы подтверждает и утверждает первое.

Достоинство и честь представляют собой не только осознание 
личностью общественной значимости своей профессии, любовь к ней 
и профессиональную гордость, но и постоянное стремление к нравст-
венному совершенствованию, повышению квалификации и качест-
ва работы. Честь и достоинство тесно связаны с профессиональной 
компетентностью, стремлением, достойно, на высоком уровне вы-
полнять свои профессиональные обязанности. Наиболее полноцен-
ной реализации профессиональной компетенции способствует та-
кое качество как трудолюбие.

Трудолюбие – любовь к труду. Всякое подлинное достижение ци-
вилизации есть успех трудовой деятельности человека и человечес-
кого сообщества. Труд был в жизни человека еще в его первобытном 
счастливом состоянии, в пору так называемой райской жизни. Бог, – 
говорится в книге Бытия, – поселил человека в саду Эдемском, что-
бы возделывать и хранить его [5, с. 6; Быт. 2: 15]. Упражнения в делах, 
свойственных и необходимых человеку сделались трудом (занятия-
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ми) только в падении его, когда ему было сказано: в поте лица твоего 
будешь есть хлеб твой [5, с. 7; Быт. 3: 19]. Следовательно, отношение 
к труду в Библии двойственно. С одной стороны, условие приобре-
тения того, что необходимо для существования, с другой, епити-
мия, наложенная судом Божьим. Однако в том и другом отноше-
нии он обязателен для каждого человека не только как естественное, 
но и как нравственное требование.

Современная жизнь требует, от человека необходимости трудится, 
как ради приобретения материальных средств существования, так 
и для достижения поставленных целей. Если основная цель в жиз-
ни человека направлена на удовлетворение только личных, корыст-
ных потребностей, а время, физические и душевные силы тратятся 
на недостойные дела, такое трудолюбие, на наш взгляд, к нравст-
венным качествам человека никакого отношения не имеет. Если же 
человек, трудится, испытывая внутренние побуждения и стремясь 
к особым целям, то есть из любви к делу или из усердия к тому «слу-
жению», на которое поставлен, то такой труд без сомнения, имеет 
нравственное достоинство, если только само дело достойно таких 
усилий и «служение» способно приносить пользу другим. Другими 
словами, труд должен быть полезным и благотворным.

Порядочность. Профессионал считается порядочным, если он 
держит данное слово, избегает «закулисных» переговоров, чест-
но и открыто высказывает мнение, не дает повода для подозрения 
в неискренности. В профессиональном взаимодействии он честен, 
доброжелателен и уважителен к другим, не дает ложных, ошибоч-
ных или несправедливых заявлений. Хорошо осознает свои личные 
ценности и нужды, убеждения и те ограничения, которые наклады-
вает профессия на их деятельность. Старается избегать неправиль-
ных и потенциально опасных двусмысленных отношений, что бла-
гоприятно сказывается на его репутации.

Нравственные качества личности психолога, имеют разное со-
держание и, могут быть дополнены такими качествами как отзыв-
чивость, честность, доброта, эмпатия, чуткость и другими, которые 
обогащают личность психолога и характеризуют ее нравственность.

Таким образом, в современном непредсказуемом и противоречи-
вом мире психологу приходится решать важнейшие и сложнейшие 
задачи, по сохранению психического здравья личности и психоло-
гической безопасности общества. Профессиональная деятельность 
психолога направленная на поддержание и развитие психики чело-
века, предполагает соединение высокого уровня профессионализ-
ма с глубоким осознанием ответственности за свое поведение и по-
ступки в отношении к клиенту, коллегам, обществу и т. д.
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Имея дело с психической реальностью человека, психолог должен 
уделять повышенное внимание к нравственной стороне выполняе-
мых функций, а основой нравственности психолога должна стать – 
совесть как основной механизм, пробуждающий и реализующий 
потенциал личности, приводящий в движение нравственную сущ-
ность личности, развивающий в ней нравственные качества и обо-
гащающие личность психолога.

Безусловно, критерии нравственности личности психолога в от-
дельности, вычленить очень сложно, так как они проявляются в со-
вокупности с профессионализмом, нравственными качествами и т. д. 
Однако, нравственность как качественная характеристика человечес-
кой психики, основанная на индивидуальной совести, являющаяся 
высшим уровнем психической организации жизни и деятельности 
человека, должна стать стержневым образованием личности психо-
лога, ведущим показателем его профессионализма.
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Morality as a secondary education of the personality 
of psychologist
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As a result of the theoretical analysis, a judgment was made about morali-
ty as the core formation of the personality of a psychologist. It is shown that 
the professional activity of a psychologist aimed at preserving the mental and 
physical health of a person, as well as developing and maintaining its unique-
ness, presupposes a combination of a high level of professionalism with a deep 
awareness of responsibility for one’s behavior and actions in relation to the 
client, colleagues, society etc. It is noted that moral problems in the profes-
sional sphere have never been solved unambiguously. The range of assess-
ments of the degree of their significance for the practice and personality of 
a professional is quite large, however, an increased measure of moral respon-
sibility is necessary, first of all, in those spheres of activity where the state of 
mental and physical health, peace of mind and a person’s position in society 
depend on the quality of work. It is shown that when dealing with the men-
tal reality of a person, the psychologist should pay increased attention to the 
moral side of the functions performed, and the basis of the psychologist’s mo-
rality should be conscience as the main mechanism that awakens and realiz-
es the potential of the individual, sets in motion the moral essence of a per-
son, develops moral quality. It is noted that the criteria for the morality of 
the personality of a psychologist in isolation is very difficult to isolate, since 
they are manifested in conjunction with professionalism, moral qualities, etc. 
However, morality as a qualitative characteristic of the human psyche, based 
on an individual conscience, which is the highest level of the mental orga-
nization of human life and activity, should become the pivotal formation of 
the personality of a psychologist, a leading indicator of his professionalism.

Keywords: morality, personality, psychologist, conscience, moral qualities, 
client, colleagues, society.
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Разработка программы фасилитации 
профессионального самоопределения старшеклассников

А. В. Горбушина, М. С. Савватеева

ФГБОУ ВО «Вятский государственный университет», г. Киров, Россия, 
av_gorbushina@vyatsu.ru, usr22223@vyatsu.ru

Актуальность статьи обусловлена необходимостью поиска способов 
активизации профессионального самоопределения. Цель статьи: 
представить методологическое обоснование построения програм-
мы фасилитации профессионального самоопределения старше-
классников. На основе анализа теоретических подходов к понима-
нию сущности профессионального самоопределения предлагается 
рассматривать профессиональное самоопределение как специфи-
ческую по содержанию деятельность. Применение концепции функ-
циональной системы деятельности и системогенетического подхода 
позволяют спроектировать программу фасилитации профессио-
нального самоопределения старшеклассников. В основе програм-
мы лежит применение интерактивных психологических методов, 
позволяющих за счет включения механизма рефлексии активизи-
ровать осознание и понимание собственных действий по соверше-
нию профессионального выбора и дальнейшего профессионального 
развития.

Ключевые слова: профессиональное самоопределение, старшекласс-
ники, фасилитация профессионального самоопределения, деятель-
ность, психологическая система деятельности.

Запрос государства на гармоничное развитие личности, способной 
стать успешным профессионалом в условиях цифровой экономики, 
требует разработки новых способов активизации профессионально-
го самоопределения у старшеклассников. Большая часть существу-
ющих исследований по вопросу способов активизации профессио-
нального самоопределения проводились более 5 лет назад, и они 
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ограничивались рамками профориентационной работы: были ори-
ентированы на предоставление информации об учебных заведениях, 
существующих профессиях и т. п. Логично предположить, что успеш-
ность профессионального самоопределения может зависеть от глу-
бины осознания и понимания субъектом сути профессионального 
самоопределения и требует психологической помощи в подготовке 
профессионального выбора и построения траектории профессио-
нального развития.

Целью статьи является представление методологического обос-
нования и структуры программы фасилитации профессионально-
го самоопределения старшеклассников, направленной на формули-
ровку осознанного выбора профессии и планирование траектории 
профессионального развития.

Для разработки адекватного способа активизации профессио-
нального самоопределения необходимо, в первую очередь, опреде-
лить сущность понятия «профессиональное самоопределение» и под-
ходы к его изучению.

В. А. Поляков определяет профессиональное самоопределение 
как выбор карьеры, сферы приложения и саморазвития личностных 
возможностей, а также формирование практического, действен-
ного отношения личности к социокультурным и профессиональ-
но-производственным условиям ее общественно-полезного бытия 
и саморазвития [15]. Выбором жизненной сферы, соответствующей 
значимой цели, выступающим поворотным моментом и этапом в са-
моопределении личности, понимает профессиональное самоопре-
деление и В. Ф. Сафина [9].

Н. С. Пряжников сущность профессионального самоопределе-
ния видит в поиске и нахождении личностного смысла в выбираемой, 
осваиваемой и уже выполняемой трудовой деятельности, а также – 
нахождении смысла в самом процессе самоопределения [14]. Схожее 
понимание профессионального самоопределения у Э. Ф. Зеера. Он 
описывает профессиональное самоопределение как избирательное 
отношение индивида к миру профессии [5].

М. В. Ретивых изучал профессиональное самоопределение как 
определенное интегральное свойство личности и понимал под ним 
осознанное и самостоятельное осуществление стратегий профессио-
нального выбора, что в свою очередь проявляется в нравственной, 
психофизиологической и практической готовности к формирова-
нию и реализации профессиональных намерений и стремлений [15].

А. А. Деркач описывает профессиональное самоопределение 
не только как процесс поиска профессии, но и как процесс разви-
тия личности в профессиональной деятельности на основе наиболее 



426

полного использования ею своих способностей и индивидуальных 
возможностей [4].

Т. В. Михайлова понимает профессиональное самоопределение 
как сложный, многоэтапный процесс, который включает в себя про-
цедуры профессионального просвещения, информирования и про-
фессионального консультирования. Автор утверждает, что данный 
процесс необходимо рассматривать как деятельность человека, ко-
торая направлена на познание профессионального мира, осознание 
собственных интересов и возможностей. Помимо этого, данная дея-
тельность должна быть направлена и на построение личных профес-
сиональных планов, которые должны соответствовать избранной об-
ласти будущей профессиональной деятельности [10].

Одним из авторитетных специалистов в области профессиональ-
ного самоопределения личности является Е. А. Климов. В своих ис-
следованиях он рассматривает данное понятие как многолетний про-
цесс поиска возможностей беспредельного развития [7]. На разных 
возрастных этапах он связан с разными целями и имеет разное зна-
чение. В старшем школьном возрасте его результатом является от-
носительно определенный, положительно эмоционально окрашен-
ный и реалистичный план дальнейшего профессионального развития. 
Также Е. А. Климов акцентирует внимание на том, что профессио-
нальное самоопределение следует понимать не как однократный акт 
принятия решения, кратковременный процесс или процесс, кото-
рый надо предельно ускорить, сократить. Его следует представлять 
по формуле: «Мгновение плюс вся предшествующая жизнь» [7, с. 27]. 
Например, процесс принятия окончательного решения старшекласс-
ником о выборе профессионального учебного заведения, рода работы 
осуществляется на основе формирования представления и отноше-
ния к различным профессиям, самостоятельной оценки своих спо-
собностей, ориентированием в социально-экономической ситуации.

Многие исследователи [6, 7, 10, 14] отмечают, что профессиональ-
ное самоопределение осуществляется в течение всей профессиональ-
ной жизни человека: субъект постоянно рефлексирует, переосмысли-
вает свои особенности и возможности, требования профессиональной 
деятельности и условий социально-экономической среды, что при-
водит к осознанному выбору личного профессионального пути, 
что может предполагать не только выбор профессиональной сферы 
деятельности, но и ее смены в результате самоанализа.

В своих работах Л. И. Божович пишет о том, что потребность в са-
моопределении является центральным компонентом социальной 
ситуации развития старшеклассников, а самоопределение – моти-
вационным центром, который определяет их деятельность, поведе-
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ние и отношение к окружающему [4]. Самоопределение формирует-
ся в 16–17 лет и связано с необходимостью решать проблему своего 
будущего на основе имеющегося опыта и знаний. В частности, мы 
можем говорить и том, что в старшем школьном возрасте начинает 
активно формироваться и профессиональное самоопределение лич-
ности, хотя его основы были заложены еще в детстве.

Таким образом, на основе теоретического анализа взглядов раз-
личных авторов на сущность профессионального самоопределе-
ния, данный феномен целесообразно понимать как специфичес-
кую по своему содержанию, развернутую во времени деятельность 
человека, направленную на изучение мира профессий и формиро-
вание личной избирательной позиции по отношению к нему, кото-
рая осуществляется на протяжении всей жизни. В ходе данной дея-
тельности происходит осознанный выбор профессии с учетом своих 
интересов, особенностей и возможностей, требований профессио-
нальной деятельности и социально-экономических условий, влеку-
щий за собой построение индивидуального пути профессионального 
становления. Именно профессиональный выбор является централь-
ным компонентом социальной ситуации развития в старшем школь-
ном возрасте. От успешности профессионального выбора может за-
висеть вся последующая жизнь субъекта.

Рассматривая профессиональное самоопределение как спе-
цифическую деятельность в данном исследовании, при разработ-
ке программы фасилитации профессионального самоопределения 
старшеклассников логично опираться на деятельностный подход. 
Развитие деятельностного подхода в концепции функциональной 
системы деятельности В. Д. Шадрикова позволяет анализировать 
профессиональное самоопределение как функциональную систе-
му деятельности, имеющую собственную структуру и особенности 
функционирования [16, 17].

В психологической системе деятельности профессионального са-
моопределения можно выделить функциональные блоки, изоморф-
ные строению деятельности в целом (рисунок 1), но имеющие собст-
венную структуру и специфику функционирования.

Рассмотрим подробнее каждый функциональный блок системы 
деятельности профессионального самоопределения.

Системообразующим в определении содержания любой дея-
тельности являются цель и мотивация, составляющие мотивацион-
но-целевой блок. Профессиональное самоопределение начинается 
с формирования значимой и достижимой цели, связанной с поиском 
профессии и реализацией себя в ней, а также с определения мотивов 
достижения поставленной цели, например, материальное самообес-
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печение, саморазвитие, престижность профессии и т. д. Если цель 
задает параметры возможного результата профессионального само-
определения как деятельности, то мотивация выступает ключевым 
побудителем, провоцирующим начало этой активной деятельнос-
ти. Мотив и цель будут определять функционирование остальных 
блоков психологической системы деятельности профессионально-
го самоопределения, а также качественное содержание деятельнос-
ти личности в целом.

Следующим блоком функциональной системы деятельности вы-
ступает информационная основа деятельности. На основании пред-
ставлений о результате деятельности и критериев цели деятельности 
у субъекта формируется представление об объективных и субъек-
тивных условиях, а также нормативных условиях организации дея-
тельности (информационная основа деятельности). С опорой на них 
человек формулирует цель, которая будет достижима в данных усло-
виях и при данном состоянии человека. Профессиональное само-
определение формируется на основе большого информационного 
потока о мире профессий, профессиональных учебных заведениях, 
а также нормативных документах, где описаны необходимые тре-
бования к личности для получения профессии, таких как профес-
сиональные стандарты и других источников. В настоящее время, 
на развитие данного блока профессионального самоопределения 

Рис. 1. Общая архитектура психологической системы деятельности, 
по В. Д. Шадрикову
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целесообразно понимать как специфическую по своему содержанию, 
развернутую во времени деятельность человека, направленную на изучение 
мира профессий и формирование личной избирательной позиции по 
отношению к нему, которая осуществляется на протяжении всей жизни. В 
ходе данной деятельности происходит осознанный выбор профессии с 
учетом своих интересов, особенностей и возможностей, требований 
профессиональной деятельности и социально-экономических условий, 
влекущий за собой построение индивидуального пути профессионального 
становления. Именно профессиональный выбор является центральным 
компонентом социальной ситуации развития в старшем школьном возрасте. 
От успешности профессионального выбора может зависеть вся последующая 
жизнь субъекта. 

Рассматривая профессиональное самоопределение как специфическую 
деятельность в данном исследовании, при разработке программы 
фасилитации профессионального самоопределения старшеклассников 
логично опираться на деятельностный подход. Развитие деятельностного 
подхода в концепции функциональной системы деятельности 
В.Д. Шадрикова [16, 17] позволяет анализировать профессиональное 
самоопределение как функциональную систему деятельности, имеющую 
собственную структуру и особенности функционирования.  

В психологической системе деятельности профессионального 
самоопределения можно выделить функциональные блоки, изоморфные 
строению деятельности в целом (рисунок 1), но имеющие собственную 
структуру и специфику функционирования. 
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у старшеклассников направлены основные усилия специалистов, 
посредством информирования о возможных вариантах выстраива-
ния профессионального пути, при этом редко учитываются инди-
видуальные особенности личности.

Далее в функциональной системе деятельности следует блок 
принятия осознанного решения о начале конкретной деятельности. 
Субъект формулирует развернутое представление о результате и его 
параметрах и осознанно принимает решение о том, что необходимо 
предпринять определенные шаги для осуществления деятельности. 
В случае профессионального самоопределения это осознание не-
обходимости получения профессионального образования и выбо-
ра профессионального пути и принятие решения о реализации се-
бя в профессиональном мире. Помимо этого, принятие осознанного 
решения предполагает анализ возможных альтернатив выстраива-
ния профессиональной жизни и выбор того варианта, который наи-
более приемлем для человека в конкретной ситуации.

Следующим функциональным блоком психологической системы 
деятельности выступает блок индивидуальных качеств субъекта тру-
да. Профессиональное самоопределение, выбор профессии должны 
строиться с учетом возможностей человека, его личностных качеств. 
Это проявляется в том, что будущая профессиональная сфера должна 
соответствовать индивидуальным качествам субъекта (особеннос-
тям характера, темперамента, способностей и т. д.) для достижения 
качественных результатов. Человек должен обладать теми качества-
ми, которые смогут помочь ему на любом этапе освоения профес-
сии. Очень важно знать свои сильные стороны, на которые человек 
всегда сможет опереться, и слабые стороны, с которыми необходи-
мо работать в ходе достижения цели. Подробно описал систему ин-
дивидуальных особенностей Е. А. Климов, выделяя такие факторы 
успешного самоопределения человека как «хочу» – интересы, пред-
почтения и склонности человека в профессиональной сфере; «мо-
гу» – профессиональные возможности, знания, умения и навыки 
человека; «надо» – востребованные профессии на рынке труда [7].

Блок формирования программы деятельности представляет собой 
построение плана профессионального самоопределения как деятель-
ности, его конкретных шагов, с учетом результатов функциониро-
вания предыдущих блоков. Например, под программой профессио-
нального самоопределения можно понимать сценарий поступления, 
построение профессиональной траектории, план получения про-
фильного образования и т. п. Если данный этап будет пропущен 
или на нем произойдет сбой, то, соответственно, у человека не будет 
четкого плана, что приведет к невозможности достижения результата.
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Значимую роль в психологической функциональной системе дея-
тельности занимает блок саморегуляции деятельности. Этот блок 
включает в себя анализ человеком собственных действий, направлен-
ных на достижение конкретной цели, их результатов и сопоставление 
аспектов деятельности с параметрами результата и, при несовпаде-
нии промежуточных результатов с параметрами цели, необходимую 
коррекцию действий человека. Другими словами, развитие данного 
блока в системе профессионального самоопределения как деятель-
ности способствует контролю над функционированием остальных 
блоков и совместным достижением поставленной цели профессио-
нального самоопределения.

Психологическая система деятельности профессионального са-
моопределения, как и любой другой деятельности, имеет не только 
собственную структуру, но и как любая другая система изменяется 
во времени. Данное положение является основным для методологии 
системогенеза В. Д. Шадрикова и А. В. Карпова [17]. В ходе системо-
генеза определяется компонентный состав профессионального са-
моопределения как деятельности, т. е. формируются функциональ-
ные блоки, устанавливаются функциональные связи между ними, 
что приводит к их согласованному функционированию в плане 
обеспечения достижения цели. Если строение каждого функцио-
нального блока профессионального самоопределения изоморф-
но общему строению психологической системы деятельности, они 
проходят те же этапы системогенеза, что и система деятельности 
в целом [17].

Отсюда, можно предположить, что возможные причины низкой 
результативности профессионального самоопределения как деятель-
ности человека могут заключаться в несформированности отдель-
ных функциональных блоков, отсутствии или нарушении функцио-
нальных связей между ними, либо несогласованности реализации 
компонентов деятельности в плане достижения цели деятельности. 
Можно сделать вывод, что за счет развития функциональных блоков 
и формирования функциональных связей между ними, объедине-
ния для осуществления общей цели, т. е. достижения согласованнос-
ти функционирования составляющих системы деятельности, мож-
но активизировать профессиональное самоопределение личности.

Применение деятельностного подхода, концепции функциональ-
ной системы деятельности и методологии системогенеза позволяет 
спроектировать программу фасилитации профессионального само-
определения, этапы которой должны быть направлены на развитие 
структурных единиц профессионального самоопределения, уста-
новление и отладку функциональных связей между ними.
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В общем виде программа активизации профессионального са-
моопределения старшеклассников представлена в таблице 1.

Таблица 1 
Схема исследования

Диагностика «на входе» Программа Диагностика «на выходе»

Анкета:
Цели

Мотивы
Информационная основа 

деятельности
Принятие решения
Индивидуальные 

качества личности
Программа действий

Саморегуляция

Тренинг целеполагания 
(мотивационно-целевой 

блок)

Игра 
«Профконсультация»

(информационная основа 
деятельности, программа 

действий, принятие 
решения)

Рефлексивное поле 
«Конкурентное 
преимущество»

(индивидуально 
важные качества, 

функциональные связи 
между блоками) 

Анкета:
Цели

Мотивы
Информационная основа 

деятельности
Принятие решения
Индивидуальные 

качества личности
Программа действий

Саморегуляция

«Профориентатор» «Профориентатор»

Опросник «Стиль само-
регуляции поведения» 

В. И. Моросановой

Опросник «Стиль само-
регуляции поведения» 

В. И. Моросановой

Фасилитация профессионального самоопределения осуществляет-
ся за счет применения интерактивных психологических методов – 
тренингов, деловых игр, работы в рефлексивном поле. В процессе 
воздействия на актуальное состояние системы профессионально-
го самоопределения у старшеклассников с помощью интерактив-
ных технологий активизируется механизм рефлексии, позволяющий 
старшеклассникам проанализировать последовательно все состав-
ляющие деятельности самоопределения, совершить осознанный 
и взвешенный профессиональный выбор с пониманием перспек-
тив собственного профессионального развития.

Апробация эффективности программы фасилитации профес-
сионального самоопределения требует реализации классического 
экспериментального исследования, включающего в себя диагности-
ческий этап, этап воздействия на изучаемый предмет и этап провер-
ки эффективности воздействия на функциональную систему про-
фессионального самоопределения личности.

Рассмотрим этапы исследования и программу фасилитации про-
фессионального самоопределения подробнее.

На диагностическом этапе необходима комплексная диагнос-
тика актуальных особенностей профессионального самоопределе-
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ния старшеклассников. В состав диагностической батареи вошли: 
авторская анкета анализа деятельности, опросник «Профориента-
тор» и опросник «Стиль саморегуляции поведения». Анкетирование 
направлено на анализ субъектом осуществления профессиональ-
ного самоопределения. Вопросы анкеты соответствуют основным 
функциональным блокам психологической системы деятельности. 
При обработке анкеты делается вывод о том, сформирован ли данный 
функциональный блок у испытуемого и какую роль он играет в орга-
низации его профессионального самоопределения. Использование 
компьютерного диагностического комплекса «Профориентатор» [8] 
позволяет определить уровни развития способностей, их соотнесе-
ние со структурой профессиональных интересов и возможностями, 
а также личностными особенностями учащихся. Для оценки воз-
можностей саморегуляции старшеклассников применяется опрос-
ник «Стиль саморегуляции поведения» В. И. Моросановой, направ-
ленный на диагностику развития индивидуальной саморегуляции 
и ее индивидуального профиля.

На этапе осуществления фасилитации профессионального са-
моопределения интерактивные психологические методы сгруппи-
рованы и выстроены в единой логике в соответствии с общим стро-
ением психологической системы деятельности по В. Д. Шадрикову. 
В состав программы вошли:

 1. Тренинг целеполагания, направленный на развитие мотиваци-
онно-целевого блока, в ходе которого в тренинговой форме стар-
шеклассники обучаются основам продуктивного целеполагания, 
правильной постановке целей и соотнесению их с имеющими-
ся смыслообразующими мотивами деятельности, а также опре-
деляют собственные профессиональные цели и мотивы.

 2. Игра «Профконсультация» [13, с. 163], направленная на развитие 
таких функциональных блоков как информационная основа дея-
тельности, программа действий и принятия решений. В ходе иг-
ры школьники помогают друг другу планировать свой профес-
сиональный и жизненный путь под наблюдением и контролем 
ведущего-психолога, узнают информацию о возможных вари-
антах построения профессиональной траектории.

 3. Рефлексивное поле «Конкурентное преимущество» [1, 2, 3], на-
правленное на анализ собственных индивидуально важных ка-
честв личности и налаживание функциональных связей между 
всеми блоками системы профессионального самоопределения 
как деятельности. Целью работы в рефлексивном поле являет-
ся повышение эффективности деятельности через фасилитацию 
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системогенеза деятельности субъекта на основе системообразу-
ющего фактора – ключевых метакомпетенций – определенных 
качеств личности, организующих, регулирующих, управляю-
щих ее деятельностью. Определение метакомпетенций дает воз-
можность переорганизации всей системы деятельности челове-
ка, в частности, профессионального самоопределения.

По завершении реализации программы осуществляется повторный 
замер сформированности системы профессионального самоопреде-
ления как деятельности и проводится количественный и качествен-
ный анализ результатов на предмет наличия сдвигов в показателях, 
характеризующих особенности профессионального самоопределе-
ния старшеклассников.

Таким образом, методология функциональной системы деятель-
ности и ее системогенеза позволяет спроектировать качественно иную 
программу активизации профессионального самоопределения стар-
шеклассников, направленную на анализ ее основных составляю-
щих, формирование депривированных компонентов и налаживание 
функциональных связей между ними. Фасилитация с применени-
ем интерактивных психологических методов позволяет активизи-
ровать механизм рефлексии и проанализировать сформированные 
составляющие деятельности самоопределения. Реализация данной 
программы позволит выйти на уровень осознанного принятия про-
фессионального выбора и перспективу формирования собственной 
профессиональной траектории, позволяющей стать профессиона-
лом и обрести смысл профессиональной деятельности.
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The relevance of the article is due to the need to find ways to facilitate the 
professional self-determination of high school students (teenagers). Purpose 
of the article: to present a methodological rationale for building a program for 
facilitating professional self-determination for teenagers. Based on the ana-
lysis of theoretical approaches to understanding the essence of professional 
self-determination, it is proposed to consider professional self-determina-
tion as a specific activity in terms of content. The application of the concept 
of the functional system of activity and the systemic genetic approach allow 
us to design a program for facilitating the professional self-determination of 
high school students (teenagers). The program is based on the use of inter-
active psychological methods, which, due to the inclusion of the reflection 
mechanism, activate awareness and understanding of their own actions to 
make a professional choice and further professional development.

Keywords: professional self-determination, professional self-determination 
of high school students, facilitation of professional self-determination, ac-
tivity, psychological system of activity.



436

Личностно-типологические кадровые риски 
субъектов с разным уровнем установки 

на профессиональное саморазвитие
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«Югорский государственный университет», г. Ханты-Мансийск, Россия, 
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В статье с привлечением эмпирического материала обсуждаются во-
просы взаимозависимости личностных особенностей субъектов тру-
довой деятельности с установкой на профессиональное саморазвитие, 
как одного из показателей профессионального самоотношения. Ак-
цент ставится на изучении кадровых рисков личностно-типологичес-
кого компонента психологической надежности у субъектов с разным 
уровнем выраженности установки на профессиональное саморазви-
тие. В исследовании приняли участие 153 педагога средних общеоб-
разовательных школ города Кургана и Ханты-Мансийска, в возра-
сте от 31 до 55 лет. Использовали авторские психодиагностические 
методики: «Отношение к себе как профессионалу» и «Субъектив-
ная оценка классов опасности личности». Показано, что выражен-
ность установки на профессиональное саморазвитие приводит к кад-
ровым рискам присущим «активно-деятельному» классу опасности 
личности. С другой стороны, выраженность характеристик свойст-
венных «скрытному» классу опасности личности, что также являет-
ся индикатором кадровых рисков и сопровождается снижением уста-
новки на профессиональное саморазвитие. Уровень выраженности 
установки на профессиональное саморазвитие, как атрибута самоот-
ношения, является индикатором позволяющим говорить о ней либо 
как потенциале личностно-профессионального развития работни-
ка, либо как о его кадровом риске.

Ключевые слова: установка, саморазвитие, личностный тип, самоот-
ношение, класс опасности личности, кадровые риски.
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Актуальность

Установка на профессиональное саморазвитие, выступая атрибу-
том профессионального самоотношения, является одним из необ-
ходимых условий становления субъекта трудовой деятельности. Она, 
способствует актуализации личностных, профессионально-пси-
хологических потенциалов и ресурсов, что позитивно сказывается 
как на трудовой деятельности, ее эффективности, так и на пережи-
вании профессионально-психологического благополучия работника.

Однако, как было показано в наших исследованиях [6], форми-
рование тех или иных личностных особенностей, может являться 
проявлением кадровых рисков, снижающих психологическую на-
дежность субъекта трудовой деятельности. Соответственно, уста-
новка на саморазвитие, выступая компонентом отношения к се-
бе как профессионалу, с одной стороны, способствует проявлению 
личностно-типологических кадровых рисков, а с другой, сама мо-
жет выступать их источником.

Полагаем, что ведущую роль в данном случае будет играть уро-
вень выраженности данной установки. Изучение, установки на са-
моразвитие как компонента профессионального самоотношения, 
открывает дополнительные возможности для планирования и осу-
ществления индивидуальной траектории личностно-профессио-
нального развития работника, а также прогнозирования и профи-
лактики кадровых рисков для безопасности организации.

В исследовании, применительно к рассмотрению понятия «от-
ношение к себе как профессионалу» и разработанной нами одноимен-
ной методики его оценки [5], использовали представление о струк-
туре отношений личности, имеющееся сформулированное в работах 
Л. В. Куликова [7], о профессионале как субъекте трудовой деятель-
ности, обозначенное в исследованиях В. А. Толочека [11], положе-
ния кризисной теории развития личности, представленной в работе 
В. А. Ананьева [1], а также позицию Ю. П. Поварёнкова о классифи-
кации типов и видов деятельности профессионала [9].

Так, Л. В. Куликов указывал, что источники отношений (в том 
числе, и отношения к себе) могут быть как внешними, так и вну-
тренними и даже навязанными средой. Процессами отношения 
к себе выступают познание себя, самооценка и саморегуляция, то-
гда как компонентами – познавательный (представления о себе), 
эмоциональный (принятие себя) и поведенческий (установки на се-
бя, активность, направленная на себя) [7]. Рассматривая личность 
профессионала, мы исходили из того, что, по мнению В. А. Ананье-
ва, личность представляет собой открытую, нелинейную, сложную, 
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самоорганизующуюся систему, которая представляет собой блужда-
ющий по многовариантным путям жизненного поля процесс [1]. Со-
гласно В. А. Толочеку, профессионал – это «субъект профессиональ-
ной деятельности, длительно специализирующийся в определенной 
трудовой сфере, успешно справляющийся с возложенными на него 
должностными функциями, имеющий соответствующую квалифи-
кацию, интегрированный в профессиональном сообществе (в кон-
тактных группах, в организации, в профессии)» [11, с. 61]. При опре-
делении типов деятельности профессионала, нами использовалась 
классификация задач, решаемых профессионалом, предложенная 
Ю. П. Поварёнковым [9]. По этому основанию учёный выделяет про-
фессиональные и метапрофессиональные типы деятельности. Дея-
тельности, относящиеся к профессиональному типу «ориентирова-
ны на решение профессиональных задач, связанных с созданием 
материальных и духовных ценностей (потребительских стоимос-
тей). Их название определяется содержанием конкретных профес-
сий и специальностей» [9, с. 23]. Виды деятельности, относящиеся 
к метапрофессиональному типу «ориентированы на «воспроизводст-
во» самого профессионала. Они делятся на два подтипа: на деятель-
ности профессионально-содержательного и статусного развития 
профессионала» [9, с. 23]. Применительно к отношению к себе, это 
может выражаться в установках, направленных на профессиональное 
саморазвитие и должностное (статусное) развитие профессионала.

Итак, с нашей точки зрения отношение к себе как профессиона-
лу – представляет собой процесс и результат активности, иниции-
рованной субъектом в отношении себя, в соответствии со своими 
выраженными и латентными (скрытыми, неосознаваемыми) пси-
хологическими и профессионально-психологическими особен-
ностями. Как процесс, самоотношение предполагает познание се-
бя, самооценку, саморегуляцию и осознание себя. Как результат, 
отношение к себе выражается в представлении и принятии себя 
как профессионала, а также в том или ином виде профессиональ-
ного самоотношения. Помимо этого, оно включает в себя установку 
на профессиональное саморазвитие и должностное развитие субъ-
екта профессиональной деятельности.

Традиционно под «установкой» представляется устойчиво сфор-
мированная в результате переживания окружающей реальности 
принципиальная направленность поведения, предполагающая го-
товность к определенным действиям и реакциям [3; 4]. Понятие «са-
моразвитие» рассматривается как активность человека по преобразо-
ванию себя; как движение к личностной зрелости; как становление 
субъекта жизнедеятельности, субъективной реальности; как порож-
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дение разнообразных вариантов проявления человеком себя в меня-
ющемся мире [8].

В нашем контексте установка на профессиональное саморазвитие – 
«это ориентация на повышение своей профессиональной компетент-
ности благодаря саморазвитию – развитию личностно-профессио-
нальных качеств, способностей и умений; готовность воспринимать 
и использовать новую профессиональную информацию (техноло-
гий и способов) в своей деятельности, взаимодействовать с други-
ми специалистами» [5, с. 272].

Однако, если рассматривать установку на профессиональное 
саморазвитие с точки зрения психологической надежности работ-
ника, то уровень ее выраженности может представлять собой кад-
ровый риск и нести угрозу безопасности организации. Под пси-
хологической надежностью понимаем «сочетание регулятивных, 
индивидуально-типологических и профессионально-психологичес-
ких характеристик человека, которые могут манифестировать себя 
в поведении, а могут находиться в латентном состоянии и проявить-
ся только при определенных условиях и обстоятельствах. Психоло-
гическая надежность является условием, снижающим кадровые рис-
ки как для организации, так и для субъектов трудовой деятельности, 
условием успешной профессионализации работников (их карьеры) 
[6, с. 269].

В исследовании акцент ставили на изучение личностно-типо-
логических кадровых рисков «представленных латентными (скры-
тыми) или депривированными потребностями, которые являют-
ся наиболее мощными радикалами развития человека, образуя его 
личностный тип – «класс опасности» (в терминологии Л. Зонди) 
[6, с. 269], субъектов с разным уровнем установки на профессио-
нальное саморазвитие. Как указывает А. В. Смирнов, «в качестве 
радикалов развития потребности способны вызывать ту или иную 
девиацию либо благодаря сознательным усилиям человека превра-
титься в таланты, способствовать его самоактуализации и самореали- 
зации» [10]

Обзор исследований показал, что вопросы взаимозависимости 
личностных особенностей с установкой на профессиональное само-
развитие, как одного из показателей профессионального самоотно-
шения является актуальной, но малоизученной сферой психологии 
труда. В частности, требуют дополнительного изучения и анализа 
кадровые риски, обусловленные личностно-типологическим ком-
понентом психологической надежности у субъектов с разным уров-
нем выраженности установки на профессиональное саморазвитие. 
Исходя из этого, проблема исследования заключается в ответе на во-
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прос – какие личностные типы и «классы опасности», с присущи-
ми им кадровыми рисками выражены у субъектов с разным уровнем 
установки на профессиональное саморазвитие.

Материалы и методы

В исследовании приняли участие педагоги (учителя-предметники) 
средних общеобразовательных школ города Кургана и Ханты-Ман-
сийска. Было обследовано 153 человека в возрасте от 31 до 55 лет (97 
женщин и 56 мужчин). Использовали авторские психодиагностичес-
кие методики, соответствующие основным психометрическим тре-
бованиям, предъявляемым к разработке профессионального психо-
диагностического инструментария [2, 12]:

 – опросник «Отношение к себе как профессионалу» (ОСП), основ-
ное назначение которого – оценка выраженности содержатель-
ных характеристик (активности–пассивности, позитивности–не-
гативности) в отношении к себе как профессионалу, с помощью 
самооценок тестируемого [5].

 – опросник «Субъективная оценка классов опасности личности» 
(СОКОЛ), направленный на выявление типов личности, обра-
зованных латентными (скрытыми) или депривированными по-
требностями, детерминирующих психологическую надежность 
работника. Каждый личностный тип включает в себя «классы 
опасности» – кадровые риски [5, 6].

Результаты исследования и их обсуждение

На основании данных, полученных по методике «Отношение к себе 
как профессионалу» (ОСП), установлено что у обследованных педа-
гогов показатель по шкале «установка на профессиональное само-
развитие» выражен на среднем уровне (средние значения данного 
показателя по всей выборке 48,9±8,5 балла, что в переводе в стан-
дартные оценки [5] равно 6 стэнам).

Далее выборка обследованных, в зависимости от выраженнос-
ти установки на профессиональное саморазвитие, была разделена 
на три группы: 1) субъекты с высоким, 2) средним и 3) низким уров-
нем установки на профессиональное саморазвитие. Результаты пред-
ставлены в таблице 1.

Первая – педагоги с высоким уровнем установки на профессио-
нальное саморазвитие (n = 47 человек). У данной категории обследо-
ванных выражена ориентация на повышение своей профессиональной 
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компетентности благодаря развитию личностных и профессиональ-
но-психологических качеств в сочетании с готовностью к поиску 
и использованию новой профессиональной информации, вклю-
чая технологии и способы осуществления деятельности. Также им 
присуще стремление взаимодействовать с другими специалистами 
для повышения уровня своей профессиональной компетентности.

Вторая – субъекты с умеренными средними показателями уста-
новки на профессиональное саморазвитие (n = 63 педагога).

Третья – педагоги с низким уровнем установки на профессио-
нальное саморазвитие (n = 43 человека). У обследованных снижена 
ориентация на повышение своей профессиональной компетентнос-
ти. Имеет место ригидность в трудовой деятельности, в сочетании 
с отсутствием желания на интеграцию в профессиональное сооб- 
щество.

Заслуживает внимания тот факт, что у обследованных педаго-
гов, вне зависимости от выраженности установки на профессио-
нальное саморазвитие, показатели «принятие» и «представление 
о себе как профессионале» у данной категории педагогов выражены 
на повышенном уровне (при переводе сырых значений в стандарт-
ные [5], показатели находятся в диапазоне 7–8 стэнов). Это говорит 
о том, что педагоги воспринимают себя профессионалами, способ-
ными успешно разрешать стоящие перед ними задачи в трудовой 
деятельности, считают, что они обладают необходимыми личност-
но-профессиональными качествами и способностями. Это сочета-
ется с переживанием позитивных чувств относительно себя, своего 

Таблица 1 
Средние значения по методике «Отношение к себе 

как профессионалу» (ОСП) у обследованных субъектов

Шкалы методики «ОСП»

Уровень установки на профес-
сиональное саморазвитие

Высокий Средний Низкий

Уровень притязаний 48,6±5,5 54,0±4,9 38,2±4,3

Установка на профессиональное саморазвитие 57,9±6,3 47,3±5,1 41,6±4,2

Интегральный показатель активности 
самоотношения

105,3±9,1 103,3±8,9 80,8±6,9

Представление о себе как профессионале 54,1±5,1 52,5±4,9 51,7±5,4

Принятие себя как профессионала 53,3±5,2 51,1±5,4 52,0±5,5

Интегральный показатель позитивности 
самоотношения

107,4±7,5 103,6±7,9 102,7±7,1
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профессионального и карьерного выбора, с позитивным отношени-
ем к себе как профессионалу.

Помимо этого, результаты, представленные в таблице 1, говорят 
о том, что у обследованных первой и второй группы доминирующим 
является «активно-позитивное» отношение к себе как профессио-
налу. Величина активности и позитивности самотношения выра-
жена на повышенном уровне (при переводе сырых значений в стан-
дартные [5], данные показатели находятся в диапазоне 7–8 стэнов).

Однако у субъектов первой группы это достигается за счет уста-
новки на повышение своей профессиональной компетенции, разви-
вая свои личностные и профессионально-психологические качества 
(показатель установка на профессиональное саморазвитие выражен 
на высоком уровне, тогда как уровень притязаний на умеренном). 
У обследованных второй группы величина активности определяет-
ся стремлением к достижению профессиональных целей, которые 
отличаются большей трудностью, значимостью, престижностью – 
целям, которые «чуть выше» превышают возможности субъекта, 
реализация которых (и процесс этого), способствует переживанию 
благополучия, формированию позитивной самооценки и самоосу-
ществлению личности профессионала. Об это свидетельствует вы-
сокий уровень притязаний (при переводе сырых значений в стан-
дартные [5], данный показатель находится в диапазоне 9 стэнов, 
в сочетании с умеренно выраженным показателем установки на про-
фессиональное саморазвитие).

Профессиональное самоотношение субъектов третьей группы 
обозначили как «пассивно-позитивное». Так, показатели установка 
на профессиональное саморазвитие и уровень притязаний, определя-
ющие величину активности отношения выражены на низком уровне 
(при переводе сырых значений в стандартные [5], данные показатели 
находятся в диапазоне 3–4 стэнов). Тогда как показатели принятие 
и представление о себе как профессионале, образующие величину 
позитивности, у данной категории обследованных выражены на по-
вышенном уровне (при переводе сырых значений в стандартные [5], 
данные показатели находятся в диапазоне 7 стэнов).

Далее, с использованием опросника «Субъективная оценка 
классов опасности личности» (СОКОЛ) нами выявлены домини-
рующие типы личности у педагогов с разным уровнем установки 
на профессиональное саморазвитие. Результаты представлены в таб- 
лице 2.

Данные, представленные в таблице 2, показывают следующее.
У обследованных с высоким уровнем установки на профессиональное 

саморазвитие и активно-позитивным отношением к себе как про-
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фессионалу, доминирующим типом личности является «активно-
деятельный» (при переводе «сырых» значений в стандартные [5], 
показатель по шкале находится в диапазоне 7–8 стэнов), ведущи-
ми характеристиками которого являются напористость, энергич-
ность, предприимчивость и честолюбие, в сочетании с объективнос-
тью взглядов, ориентацией на реальность, хорошим самоконтролем 
и выраженной способностью к рациональному планированию сво-
ей жизни, в том числе профессиональной деятельности, которая 
для них является самоценностью.

Субъектам со средним уровнем установки на профессиональное 
саморазвитие и активно-позитивным отношением к себе, свойст-
венны характеристики «эмоционально-сдержанного» типа личнос-
ти (при переводе «сырых» значений в стандартные [5], показатель 
по шкале находится в диапазоне 7 стэнов), такие как стремление 
к сотрудничеству, ответственность, искренность, упорство и трудо-
любие, ориентация на интеллектуальную активность и достижения, 
но при этом непереносимостью монотонной работы. У педагогов так-
же выражены организаторские способности и способность мобили-
зовать людей на выполнение какого-либо общего дела.

Субъектам с низким уровнем установки на профессиональное са-
моразвитие и пассивно-позитивным профессиональным самоотно-
шением, свойственны черты «скрытного» типа личности. Ведущими 
характеристиками у них являются самодостаточность, независи-
мость, отсутствие инициативы в поиске контактов с людьми, пред-
почтение отдается индивидуальной работе и принятию решений. 
В трудовом коллективе стараются быть незаметными, не проявляя 
инициативы, они при этом являются хорошими исполнителями 
конкретных поручений.

Таблица 2 
Доминирующие типы личности по методике «СОКОЛ» 

у педагогов с разным уровнем установки 
на профессиональное саморазвитие (СР) по методике «ОСП»

Уровень 
выражен-
ности «СР»

Вид профессионально-
го самоотношения

Показатели по шкалам методики 
«СОКОЛ»

Тип личности Среднее значение

Высокий Активно-позитивный Активно-деятельный 47,9

Средний Активно-позитивный
Эмоционально-

сдержанный
48,5

Низкий Пассивно-позитивный Скрытный 45,3
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Далее обратимся к результатам корреляционного анализа по-
казателей по шкале установка на профессиональное саморазвитие 
опросник «Отношение к себе как профессионалу» (ОСП) с показа-
телями по шкалам методики «Субъективная оценка классов опас-
ности личности» (СОКОЛ). Результаты представлены в таблице 3.

Таблица 3 
Интерркорреляции показателей по шкалам методики «СОКОЛ» 
с показателем «установка на профессиональное саморазвитие» 

опросника «ОСП»

Шкалы методики «СОКОЛ» Показатель «СР» (методика «ОСП») 

Активно-деятельный 0,43

Скрытный –0,31

Примечание: СР – показатель установка ан профессиональное саморазви-
тие; коэффициенты корреляции на уровне р<0,01.

На основании данные представленных в таблице 3, правомерно сде-
лать следующее заключение. Усиление установки на развитие своих 
личностно-профессиональных ресурсов, гиперболизированная фик-
сированность на ней сопровождается экстремальной выраженнос-
тью характеристик активно-деятельного типа личности, как класса 
опасности. Согласно нашей концепции [6] это является отражени-
ем кадровых рисков, таких как критичность, переходящая в крити-
канство и в выраженное стремление к интеллектуальной деструкции 
(обесцениванию), демонстративную самоуверенность. Стремление 
доминировать и руководить у таких субъектов может проявляться 
в игнорировании социальной дистанции или статусов, в стремле-
нии навязать свою точку зрения, в критике, обесценивании идей 
и проектов, производственных замыслов, что в свою очередь созда-
ет препятствия для эффективной трудовой деятельности. Об этом 
свидетельствует корреляционная связь показателя активно-дея-
тельный тип личности с показателем установка на профессиональ-
ное саморазвитие).

С другой стороны, усиление характеристик по скрытному типу 
личности, трансформация его в «класс опасности», что также явля-
ется индикатором кадровых рисков [6] и сопровождается снижени-
ем установки на профессиональное саморазвитие, как показателя 
отношения к себе. Кадровые риски субъектов могут проявлять-
ся в склонность к лживости, фантазированию, в реакциях бегства 
при столкновении с новыми, неизвестными ситуациями. В поведе-



445

нии выражено стремление скрывать и недооценивать себя в сочета-
нии с избеганием активных социальных контактов, вплоть до стрем-
ления изолироваться от людей.

Таким образом, чрезмерная выраженность установки на профес-
сиональное саморазвития, является кадровым риском, проявляю-
щимся в личностно-типологическом компоненте психологической 
надежности субъекта (в нашем случает – к выраженности активно-
деятельного класса опасности личности). С другой стороны, усиление 
личностных характеристик, переход их на уровень «класса опаснос-
ти» личности (в нашем исследовании это скрытный тип), сопровож-
дается снижением установки на профессиональное саморазвитие, 
как атрибута отношения к себе, что также является кадровым риском.

Выводы

 1. Установлено, что субъекты с разным уровнем установки на про-
фессиональное саморазвитие, отличаются доминирующим ви-
дом отношения к себе как профессионалу. В частности, субъ-
ектам с высоким уровнем установки на саморазвитие присуще 
активно-позитивное самоотношение к себе как профессиона-
лу. Субъектам с умеренно выраженной установкой на профес-
сиональное саморазвитие, также выражено активно-позитивное 
отношение к себе, но умеренно выраженная установка на само-
развитие, компенсируется высоким уровнем притязаний. У обсле-
дованных с низкой установкой на профессиональное саморазви-
тие, доминирующим видом профессионального самоотношения 
является пассивно-позитивное.

 2. Установлено что субъекты с разным уровнем установки на про-
фессиональное различаются доминирующими типами личности. 
У обследованных с высоким уровнем установки на профессио-
нальное саморазвитие и активно-позитивным профессиональ-
ным самоотношением, ведущим является «активно-деятель-
ный» тип личности. Субъектам со средним уровнем установки 
на профессиональное саморазвитие и активно-позитивным от-
ношением к себе, свойственны характеристики «эмоциональ-
но-сдержанного» типа личности. У субъектов с низким уровнем 
установки на профессиональное саморазвитие и пассивно-пози-
тивным профессиональным самоотношением, выражены пси-
хологические характеристики «скрытного» типа личности.

 3. Показано, что чрезмерная выраженность установки на профес-
сиональное саморазвитие приводит к кадровым рискам, выра-
жающимся в «активно-деятельном» классе опасности личности. 
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С другой стороны, выраженность характеристик свойственных 
«скрытному» классу опасности личности, что также является ин-
дикатором кадровых рисков и сопровождается снижением уста-
новки на профессиональное саморазвитие, как показателя про-
фессионального самоотношения.

 4. Уровень выраженности установки на профессиональное само-
развитие, как атрибута самоотношения, является индикатором 
позволяющим говорить о ней либо как потенциале личностно-
профессионального развития работника, либо как о его кадро-
вом риске.

 5. Перспективными направлениями дальнейшей разработки заяв-
ленной проблемы является изучение возрастной динамики уста-
новки на профессиональное саморазвитие, а также ее (установ-
ки) изменение при переживании нормативных и ненормативных 
профессиональных кризисов.
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Personal and typological personnel risks of subjects 
with different levels of professional self-development

S. V. Dukhnovsky, V. A. Mishchenko

Ugra State University, Khanty-Mansiysk, Russia, dukhnovskysv@mail.ru 

The article, with the involvement of empirical material, discusses the issues 
of interdependence of personal characteristics of subjects of labor activity 
with the installation on professional self-development, as one of the indi-
cators of professional self-attitude. The emphasis is placed on the study of 
personnel risks of the personality-typological component of psychological 
reliability in subjects with different levels of expression of preference for pro-
fessional self-development. The study was attended by 153 teachers of sec-
ondary schools in Kurgan and Khanty-Mansiysk, aged 31 to 55 years. We 
used author psychodiagnostic methods: “Treating yourself as a profession-
al” and “Subjective assessment of personality hazard classes”. It has been 
shown that the severity of the installation on professional self-development 
leads to personnel risks inherent in the “active” class of personality danger. 
On the other hand, the severity of characteristics characteristic of a person’s 

“secretive” hazard class, which is also an indicator of personnel risks and is 
accompanied by a decrease in the attitude to professional self-development. 
The level of expression of the installation on professional self-development, 
as an attribute of self-attitude, is an indicator that allows us to talk about it 
either as a potential for personal and professional development of an employ-
ee, or as his personnel risk.

Keywords: setting, self-development, personality type, self-wearing, perso-
nality hazard class, personnel risks.
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Индивидуально-личностные маркеры 
профессиональной деформации судебных приставов

Я. А. Корнеева, А. В. Корнеева, М. А. Тункина, А. С. Юрьева

Северный (Арктический) федеральный университет им. М. В. Ломоносова, 
г. Архангельск, Россия, ya.korneeva@narfu.ru 
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ных маркеров разных видов профессиональной деформации судеб-
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ников. В исследовании приняли участие 277 сотрудников федераль-
ной службы судебных приставов Архангельской области. Установлено, 
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формации, как сверхконтроль, авторитарность и консерватизм. Ин-
дивидуально-личностные маркеры разных типов профессиональных 
деформаций у сотрудников ФССП выявлены на уровне гражданских, 
волевых и коммуникативных качеств личности.
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Введение

Профессиональная деятельность сотрудников Федеральной службы 
судебных приставов (ФССП) связана с реализацией правопримени-
тельных и контрольно-надзорных (правоисполнительных) функций, 
в частности в области исполнения судебных актов, актов других ор-
ганов и должностных лиц в области защиты прав и интересов граж-
дан, организаций и государства. При этом она сопряжена с рядом 
организационных и психологических факторов. Прежде всего, это 
психоэмоциональное напряжение, возникающее в связи с многоза-
дачностью и разнообразием служебной деятельности, большим объ-
емом поступающей информации, высоким уровнем ответственности 
(в том числе юридической) за принимаемые решения, а также воз-
можными проявлениями негативного отношения физических и юри-
дических лиц, к которым применяются меры принудительного ис-
полнения. Согласно данным О. Б. Шевелевой, на одного судебного 
пристава-исполнителя в течение года в среднем приходится до трех 
тысяч исполнительных производств, что в расчете на один рабочий 
день может составляет около тринадцати производств [18].

Вышеперечисленное указывает на необходимость осуществле-
ния системного психологического обеспечения данного вида служеб-
ной деятельности. При этом особую важность в таком обеспечении 
(на методологическом и практическом уровнях) занимают вопросы 
влияния индивидуально-личностных характеристик на эффектив-
ность и результативность профессиональной деятельности, с одной 
стороны, и влияния служебной деятельности на личность сотруд-
ника, с другой стороны. Традиционным решением становится лич-
ностно-профессиональная диагностика граждан, претендующих 
на замещение вакантных должностей при отборе на службу, и граж-
данских служащих, работающих в ФССП. Комплекс диагностичес-
ких мероприятий, направленных на выявление профессионально 
важных качеств, осуществляется с целью профилактики развития 
неблагоприятных психических состояний и девиантных форм по-
ведения среди служащих.

Процесс освоения и продолжительное выполнение профессио-
нальной деятельности в определенной профессиональной роли на-
кладывают отпечаток на человека. Происходящие изменения в струк-
туре его личности, с одной стороны, могут отражать положительную 
динамику личностного и профессионального развития, а, с другой 
стороны, свидетельствовать о негативных изменениях. Это отме-
чается многими отечественными исследователями, среди которых 
Н. А. Вигдорчик, Е. А. Климов, Э. Ф. Зеер, С. А. Дружилов, М. А. Во-
робьева, В. В. Барабанщикова и др.
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В отечественной психологии для описания изменений, проис-
ходящих со специалистами в процессе погружения в профессию, 
объединения ряда частных феноменов, относящихся как к личнос-
ти самих работников, так к характеристикам деятельности сформи-
ровалась отдельная научная категория, которая получила название 
«профессиональная деформация». В разработку научного концеп-
та и детальное изучение проявлений данного феномена на практи-
ке внесли вклад многие исследователи XX и XXI века: А. К. Марко-
ва [12], С. П. Безносов [3], Р. М. Грановская [6], С. А. Дружилов [7], 
Э. Ф. Зеер и Э. Э. Сыманюк [10], В. В. Барабанщикова [2], О. Б. Поля-
кова [16], Т. А. Болдырева [4] и др.

Важным аспектом при оценке профессиональной деформации 
как положительного или отрицательного феномена может являться 
анализ характеристик эффективности деятельности. На наш взгляд, 
изучение взаимосвязи эффективности деятельности и видов профес-
сиональной деформаций позволит определить вектор положитель-
ного или отрицательного влияния изменений личности сотрудни-
ка на выполнение профессиональных обязанностей.

На сегодняшний день исследованию психологических аспектов 
профессиональной деятельности и личности сотрудников ФССП уде-
ляется недостаточное внимание. Исследованию индивидуально-лич-
ностных качеств судебных приставов посвящена комплексная работа 
Е. С. Пяткиной, Е. С. Грининой, Т. Ф. Рудзинской и Л. В. Шиповой [17]. 
На основе полученных данных авторы обозначают тенденцию к по-
вышению гипертимности и демонстративности, указывают на риски 
склонности к депрессии и ригидности, а также взаимосвязь некото-
рых характеристик с возрастом и полом испытуемых. Исследователи 
предполагают, что повышенные показатели по показателям «депрес-
сия» и «ригидность», а также по шкалам «достоверность» и «коррек-
ция» по методике MMPI могут свидетельствовать о возникновении 
внутреннего напряжения, снижения общего эмоционального фона, 
нарастания пессимизма и неудовлетворенности при решении про-
фессиональных задач, что ведет к риску эмоционального выгорания, 
профессиональной деформации служебных приставов. При этом низ-
кие показатели по шкале «возбудимость» могут свидетельствовать 
о развитом самоконтроле, эмоциональной устойчивости, которые 
проявляются в сдержанной манере поведения и общения, отсутст-
вием признаков агрессивности, вспыльчивости и конфликтности.

Можно утверждать, что вопрос о наличии и выраженности про-
явлений профессиональной деформации у судебных приставов яв-
ляется малоизученным. Следует отметить работы С. А. Волкова [5], 
С. Е. Захаровой, З. Г. Устаева [8], Д. Р. Иваева, А. Т. Ахметовой [11], по-
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священные изучению отдельных аспектов профессиональных де-
формаций и личности судебных приставов.

Недостаточная изученность профессиональной деформации 
судебных приставов при накопленном научно-исследовательском 
материале, раскрывающим сущность данного феномена, а также 
необходимость учета специфики деятельности и индивидуально-
личностных особенностей этой категории служащих обуславлива-
ют актуальность настоящего исследования.

Цель настоящего исследования – определить и описать индиви-
дуально-личностные маркеры разных видов профессиональной де-
формации сотрудников ФССП.

Дизайн исследования

В нашем исследовании мы опирались на подход Э. Ф. Зеера и Э. Э. Сы-
манюк, которые под профессиональной деформацией понимают 
«постепенно накопившиеся изменения сложившейся структуры 
деятельности и личности, негативно сказывающиеся на продуктив-
ности труда и взаимодействии с другими участниками этого процес-
са, а также на развитии самой личности» [8, с. 149]. Исходя из данного 
определения мы предполагаем, что степень негативных изменений 
может измеряться относительно комплексной характеристики дея-
тельности – профессиональной эффективности.

В предыдущих наших исследованиях разработана классифика-
ция и диагностический инструмент оценки семи видов профессио-
нальной деформации для сотрудников ОВД [13, 14, 15]. В силу схоже-
сти характера деятельности сотрудников ОВД и сотрудников ФССП 
в части обеспечения безопасности граждан, охраны зданий и поме-
щений (судебных), правомочности составлять протоколы об адми-
нистративных правонарушениях и осуществлять привод лиц [1] счи-
таем возможным адаптировать и применить разработки для оценки 
выраженности профессиональной деформации у судебных приставов.

В разработке анкеты мы опирались на предположение Р. М. Гра-
новской о том, что признаки профессиональной деформации личнос-
ти проявляются прежде всего на уровне объективно наблюдаемого 
действия [4]. В связи с чем в разработанной нами анкете сотрудни-
ки оценивали частоту проявления у себя поведенческих индикато-
ров разных типов профессиональной деформации.

Гипотезы исследования:

 1. Сотрудники ФССП более склонны к развитию проявлений сверх-
контроля, консерватизма и авторитарности как видов профес-
сиональной деформации.
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 2. Существуют различия в выраженности профессиональной лич-
ностной деформации у сотрудников ФССП с разной оценкой 
профессиональной эффективности, а именно у судебных при-
ставов с более низкими показателями профессиональной эф-
фективности выше выраженность проявлений видов профес-
сиональной деформации.

 3. Индивидуально-личностными маркерами профессиональных 
деформаций являются качества из числа гражданских и воле-
вых.

Выборка. Исследование проведено в период января–марта 2020 го-
да, в котором приняли участие 277 сотрудников федеральной служ-
бы судебных приставов Архангельской области. Из них 58 мужчина 
и 75 женщин в возрасте от 24 до 59 лет. Средний возраст: 39,5±8,18 лет; 
средний стаж службы: 10,15±5,95 (максимальный стаж работы 26 лет). 
Согласно делению, на структурные подразделения все обследуемые 
поделены следующим образом: 8,3 % сотрудники, занимающие ру-
ководящую должность (начальник отдела, заместитель начальника 
отдела); 46,9 % – судебные приставы-исполнители; 23,3 % – судебные 
приставы по обеспечению установленного порядка деятельности су-
дов; 18,8 % – сотрудники других должностей.

В настоящем исследовании мы опираемся на разработанную нами 
ранее классификацию профессиональных деформаций сотрудников 
правоохранительных органов и субъективной оценки эффективнос-
ти труда сотрудников правоохранительных органов (Я. А. Корнеева, 
О. Е. Кузнецова, А. Ю. Бармина, М. А. Тункина). Обоснование разра-
ботки классификации и апробация анкеты представлены в предыду-
щей нашей работе [14].

Анкета включает в себя три раздела:

 1. Общая информация об обследуемых (возраст, пол, семейное 
положение, уровень образования, должность, звание, стаж ра- 
боты);

 2. Направленный на выявление выраженности следующих ти-
пов профессиональной деформации: авторитарность, профес-
сиональная агрессия, сверхконтроль, поведенческий трансфер, 
безответственность или выученная беспомощность, консерва-
тизм и тревожность. Раздел включает в себя 30 вопросов, ответ 
на каждый из которых может быть: постоянно; часто; иногда; 
не проявляю. Выраженность каждого вида деформации нахо-
дится в диапазоне от 25 % до 100 %.

 3. Направленный на самооценку эффективности профессиональ-
ной деятельности (по семибалльной шкале), включающий десять 
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параметров: физиологический дискомфорт, конфликты с колле-
гами по работе, непонимания с руководством, выговоры и заме-
чания руководства, конфликты и непонимание во взаимоотно-
шениях с гражданами, снижение эффективности деятельности 
и др.

Индивидуально-личностные качества измерялись посредством сле-
дующего перечня основных психологических тестов, регламентиров-
ных к применению на этапе периодической оценки служащих ФС-
СП ведомственными нормативными документами:

 – Калифорнийский психологический опросник (California Psycho-
logical Inventory, СРI), разработанный под руководством X. Гоу-
ха, адаптирован на русский язык И. М. Дашковым и Н. А. Кур-
ганским в 1995 г., в адаптации Н. А. Батури [7];

 – Методика изучения правосознания Л. А. Ясюковой;
 – Краткий ориентировочный, отборочный тест (КОТ), разрабо-

танный В. Н. Бузиным и Э. Ф. Вандерликом.

Статистический анализ данных проводился с помощью программ-
ного пакета IBM SPSS Statistics v. 23 с использованием методов опи-
сательных статистик, двухэтапного кластерного, многомерного ди-
сперсионного (MANOVA) и многомерного регрессионного анализов.

Этапы исследования:

 1. Определение выраженности различных типов профессиональ-
ной деформации сотрудников ФССП.

 2. Классификация сотрудников ФССП относительно эффектив-
ности их профессиональной деятельности.

 3. Определение взаимосвязи различных типов профессиональной 
деформации и эффективности деятельности у сотрудников ФС-
СП.

 4. Определение личностных маркеров различных типов профес-
сиональной деформации из числа профессионально важных ка-
честв у сотрудников ФССП.

Результаты исследования

По результатам описательных статистик, выраженность каждого ти-
па профессиональной личностной деформации у сотрудников ФССП 
следующая. Для судебных приставов характерен высокий уровень 
выраженности сверхконтроля (75,0 %), который выражается в чрез-
мерной осмотрительности, скрупулезном контроле своей профессио-
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нальной деятельности, ориентации на утвержденную инструкцию. 
Деятельность судебных приставов включает обеспечение в судах без-
опасности участников судебного процесса; предупреждение и пре-
сечение преступления и правонарушения, выявление нарушителей, 
а, в случае необходимости, задержание их с последующей передачей 
органам полиции и др. Все эти задачи требуют длительной концент-
рации внимания, и для этих целей необходимо обращаться к воле-
вым характеристикам, волевым усилием удерживать внимание.

Средний уровень авторитарности (54,2 %) может быть связан, с тем, 
что эта деятельность предполагает властные полномочия: примене-
ние физической силы, специальных средств и огнестрельного ору-
жия; осуществление личного досмотра граждан и др.

Средний уровень выраженности консерватизма (56,3 %) связан 
с жесткой регламентацией деятельности, но для сотрудников так-
же необходима гибкость для оперативного реагирования. Несмотря 
на то, что деятельность судебных приставов разнообразна, связана 
с задержанием граждан, охраной судебных заседаний, а иногда и ис-
пользование спецсредств, большую часть времени сотрудники мир-
но регулируют вопросы с должниками, а сами судебные процессы 
проходят спокойно. В связи с этим склонность к тревожным прояв-
лениям у судебных приставов снижена.

Поведенческий трансфер в наименьшей степени выражен (33,3 %) 
среди деформаций судебных приставов, так как отсутствует интен-
сивное общение с правонарушителями по сравнению со службой 
исполнения наказания и полицией, где с ними производят частые 
и длительные контакты.

Выученная беспомощность также имеет низкий уровень (41,7 %), 
поскольку видны результаты труда: установленные плановые задания 
по количеству оконченных исполнительных производств для струк-
турных подразделений и для каждого судебного пристава-исполни-
теля в отдельности. Таким образом, они могут оценить качествен-
но свою деятельность.

Для изучения взаимосвязи профессиональной деформации с субъ-
ективной оценкой эффективности профессиональной деятельности 
по ряду параметров с помощью двухэтапного кластерного анализа 
все обследованные были разделены на три кластера, статистически 
отличающиеся особенностями самооценки эффективности деятель-
ности: первый кластер – 27,2 %, второй – 46,2 %, третий – 9,7 % об-
следованных сотрудников.

Сотрудники первого кластера характеризуются, в первую оче-
редь, удовлетворенностью работой в целом и наличием желания идти 
на работу (данные показатели имеют наименьшее значение по выбор-
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ке). Им свойственен низкий физиологический дискомфорт, мини-
мальные конфликты с коллегами и руководством, а также с гражда-
нами. Таким образом, оценку эффективности сотрудников данного 
кластера будем считать высокой.

Оценки эффективности сотрудников третьего кластера значи-
тельно отличаются от рассматриваемых выше. Высокие показатели 
по таким особенностям как бессилие, отсутствие удовлетворенности, 
разногласия с руководством, ощущение снижения эффективности. 
Все этого позволяет нам считать, что сотрудники третьего кластера 
имеют сниженную самооценку своей эффективности.

Первый и третий кластер имеют максимально полярные значе-
ния характеристик, в связи с чем, группа второго кластера будет счи-
таться группой со средней оценкой эффективности деятельности.

С целью выявления различий в выраженности типов профес-
сиональной деформации у судебных приставов с различной эффек-
тивностью деятельности применён многомерный дисперсионный 
анализ, где в качестве зависимых переменных были виды профес-
сиональной личностной деформации, а фиксированными факто-
рами явилась отнесенность к одному из трех кластеров по парамет-

Таблица 1 
Сравнительный анализ выраженности (% от максимально 
возможного балла) различных видов профессиональной 

личностной деформации у сотрудников, принадлежащих 
к разным кластерам по оценке эффективности деятельности 

по итогам применения MANOVA (n = 277)

Параметр

M±SD для 1 
кластера с вы-
сокой эффек-

тивностью

M±SD для 2 
кластера 

со средней эф-
фективностью

M±SD для 3 
кластера со сни-
женной эффек-

тивностью

р по резуль-
татам од-

номерных 
тестов

Авторитарность 54,5±9,28 56,0±9,28 54,5±8,71 0,409

Профессиональ-
ная агрессия

39,4±7,78 45,2±8,27 49,3±11,47 <0,001

Сверхконтроль 69,3±11,40 68,4±12,88 66,9±14,62 0,595

Поведенческий 
трансфер

33,2±7,46 38,4±10,22 44,5±10,54 <0,001

Консерватизм 51,6±12,11 57,5±11,14 62,0±10,17 <0,001

Безответствен-
ность или вы-
ученная беспо-
мощность

37,3±10,15 39,0±10,35 41,7±10,73 ˂0,001

Тревожность 54,5±9,28 56,0±9,28 54,5±8,71 0,409
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рам эффективности. Согласно данным многомерных тестов (след 
Пиллая 0,307, F = 7,789 при р<0,001), статистически значимые раз-
личия наблюдаются в выраженности видов профессиональной лич-
ностной деформации у групп с различной эффективностью деятель- 
ности.

Согласно одномерным критериям, статистически значимые раз-
личия наблюдаются у сотрудников с различной эффективностью дея-
тельности в уровнях выраженности следующих типов профессио-
нальной деформаций: профессиональная агрессия, поведенческий 
трансфер, консерватизм, беспомощность и тревожность (при p<0,001).

Сотрудники с низкой профессиональной эффективностью име-
ют относительно более высокие показатели по статистически зна-
чимым шкалам. У судебных приставов с высокой эффективностью 
деятельности показатели существенно ниже. Однако абсолютные 
значения параметров и в группе со сниженной эффективностью дея-
тельности не превышают 70 % от максимально возможных, то есть 
выражены умеренно.

Таким образом, свойственным поведением для судебных приста-
вов с сниженной эффективностью профессиональной деятельнос-
ти может являться применение физической силы без наличия со-
ответствующих оснований, непредсказуемые оценочные реакции; 
использование жаргонов, склонность к нарушениям, формальное 
отношение к деятельности, безынициативность, слабая гибкость, 
стремление к упрощению задач, беспокойное состояние и физио-
логический дискомфорт.

Для определения личностных маркеров профессиональных де-
формаций последовательно было проведено 7 пошаговых регрес-
сионных анализов, где зависимыми переменными были значения 
по профессиональным деформациям, оцененное с помощью анке-
ты выявления профессиональных деформаций (в %), а независи-
мыми – параметры методики параметры методика КОТ, методики 
Л. А. Ясюковой «Уровень правосознания» и Калифорнийского пси-
хологического опросника (CPI). В таблице 2 сведены множественные 
регрессионные уравнения для каждого из типов профессиональных 
деформаций сотрудников ФССП. Выявленные индивидуально-лич-
ностные маркеры соотнесены с компонентами профессиональной 
пригодности Е. А. Климова.

Согласно результатами регрессионного анализа (таблица 2), ин-
дивидуально-личностными маркерами авторитарности являют-
ся высокий уровень выраженности достижения через подчинение, 
нарциссизма и низкий уровень эмпатии. Сотруднику с данной де-
формацией не свойственно разделять чувства других, подстраивать-
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ся под окружением, целей он добивается посредством властолюбия 
и уверенности в себе.

Профессиональная агрессия напрямую связана с коммуника-
цией. Помимо общения с коллегами, в работе большинства сотруд-
ников ФССП имеет место общение с должниками и их близкими, 
и многие из них относятся резко негативно как к структуре ФСПП, 
так и сотрудникам. В связи с чем, у людей с высоким уровнем ак-
тивной коммуникации больший шанс оказаться в конфликтной 
ситуации.

Сверхконтроль и безответственность имеют полярные значе-
ния по уровню самопринятия. Так, у сотрудников с низкой удовле-
творенностью своими качествами, неуверенностью в правильности 
своих действий чаще встречается деформация сверхконтроль, кото-
рая может выражаться через чрезмерную осмотрительность, ориен-
тацию строго на должностные инструкции.

Выученная беспомощность, то есть безынициативность, фор-
мальное отношение к делу, напротив, свойственна тем, кто при-
нял свои собственные качества и осознал, что они одновременно 
могут как способствовать достижению целей, так и препятствовать 
достижению других. Сотрудники с высоким самопринятием мо-
гут быть излишне самоуверенны, что сказывается на общем отно-
шении к из деятельности. Этот вид деформации проявляется так-
же у сотрудников с низкой терпимость, что может быть обусловлено 
неготовностью к работе в коллективе, неспособностью к коммуни-
кации с другими людьми.

Как говорилось ранее, поведенческий трансфер редко прояв-
ляется у сотрудников ФССП. Сотрудники с низкой нормативнос-
тью не только могут поступить принятыми и официально задоку-
ментированными правилами, но и проявлять непрофессионализм 
при коммуникации с должниками.

Выводы

Для судебных приставов характерен высокий уровень выраженнос-
ти сверхконтроля, средний уровень авторитарности и консерватиз-
ма, сниженный уровень профессиональной агрессии и выученной 
беспомощность. Наименее выражены такие деформации, как пове-
денческий трансфер и тревожность.

С помощью двухэтапного кластерного анализа все обследован-
ные были разделены на три кластера, статистически отличающиеся 
особенностями самооценки эффективности деятельности: с высо-
кой, средней и сниженной эффективностью служебной деятельности.



459

Выявлены статистически значимые различия у сотрудников 
ФССП с различной эффективностью деятельности в уровнях выра-
женности следующих типов профессиональной деформаций: про-
фессиональная агрессия, поведенческий трансфер, консерватизм, 
беспомощность и тревожность.

Индивидуально-личностные маркеры разных типов профес-
сиональных деформаций у сотрудников ФССП выявлены на уров-
не гражданских, волевых и коммуникативных качеств личности. 
Индивидуально-личностными маркерами профессиональных де-
формаций являются выраженные нарциссизм и упрямство, а также 
высокий уровень социальной изоляции. При этом в качестве мар-
керов, сдерживающих негативное развитие профессиональных де-
формаций на профессиональную деятельность, выступают средний 
уровень самоконтроля, достаточный уровень развития правосозна-
ния и эмпатии.
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The article is devoted to the individual and personal markers identification 
and description of professional deformation different types of bailiffs. Re-
search methods are questioning and psychological testing, as well as statis-
tical methods: descriptive statistics, two-stage cluster, multivariate variance 
and multiple regression analyzes. To identify seven professional deformation 
types, the author’s questionnaire was used; to determine individual-per-
sonality markers was psychological testing methods, which are included in 
the base of the main battery of methods used in internal testing of employ-
ees. The study involved 277 employees of the federal bailiff service in the 
Arkhangelsk region. It has been established that such professional deforma-
tions as overcontrol, authoritarianism and conservatism are expressed for 
bailiffs. Individual-personal markers of professional deformations different 
types of employees were identified at the level of civic, volitional and com-
municative personality traits.

Keywords: professional deformation, bailiffs, professional performance, in-
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Личностные особенности работников локомотивных бригад, 
вовлеченных в ситуацию наезда

А. Г. Маклаков, Д. А. Фрейдинова

ЛГУ им. А. С. Пушкина. г. Санкт-Петербург 

В статье представлены результаты научного исследования, связан-
ного с изучением факторов, влияющих на благополучное прожива-
ние психоэмоциональной нагрузки, связанной с ситуацией наезда 
у работников локомотивных бригад пригородного движения пое-
здов. Рассматриваются специфические стрессфакторы, проживае-
мые работниками в экстремальных ситуациях управления желез-
нодорожным транспортом. Выделены отдельные характеристики 
личностных особенностей данной категории работников. Приве-
денные данные исследования свидетельствуют, что на благополуч-
ное проживание психоэмоциональной нагрузки оказывают влияние 
такие личностные особенности, как уровень саморегуляции, низ-
кая тревожность и возможность разделять ответственность с други-
ми в стрессовой ситуации.

Ключевые слова: профессиональный стресс, личностные особенности 
стрессоустойчивости, работник железнодорожного транспорта, про-
фессиональное выгорание.

Актуальность проблемы обусловлена тем, что в условиях применения 
новых технологий в сфере железнодорожного транспорта существен-
но возрастает проблема безопасности труда, ценности кадров и про-
филактики профессионального стресса. Среди факторов увеличи-
вающих количество ошибок и снижающих безопасность движения 
ключевыми остаются психологические особенности работников [2, 
11, 14, 17]. Важными целями психофизиологического обеспечения яв-
ляются поддержка и сохранение профессионального психического 
здоровья работников, выявление личностных особенностей, влия-
ющих на благополучное проживание психоэмоционального стресса.



463

Деятельность работников локомотивных бригад строго регла-
ментирована и подчинена нормативным предписаниям, обеспечи-
вающим безопасность движения поездов. Деятельность, связанная 
с управлением транспортным средством (осуществляемая в системах 
«человек–машина»), сменный график работы, необходимость прини-
мать решения в условиях дефицита времени и в соответствии с нор-
мативными требованиями, высокая ответственность за жизнь и здо-
ровье людей, высокий уровень постоянной готовности к принятию 
решений в критических ситуациях, непрерывный контроль в пути 
следования за показателями контрольно-измерительных приборов, 
запрещающими сигналами, состояниями контактной сети и желез-
нодорожного полотна [2, 12, 13], а также взаимодействие с различ-
ными категориями граждан, в том числе в сложных конфликтных 
ситуациях – все это факторы служебной деятельности, которые яв-
ляются источниками стресса для работников локомотивных бригад 
пригородного движения. В работе машиниста электропоезда случа-
ются чрезвычайные ситуации и наезды (на людей, животных и ав-
тотранспорт), что добавляет в общую картину описания профессии 
экстремальную сторону и может привести к переживанию психо-
травматического опыта. Поэтому основное требование, предъяв-
ляемое к человеку и технике в экстремальных условиях – это их на-
дежность [8, 15, 17].

Способность справляться со стрессовой ситуацией может за-
висеть от множества факторов: интенсивности самого стрессового 
воздействия, состояния физического и психического здоровья, осо-
бенностей личности (в том числе опыта реагирования на стресс), со-
циальных факторов, таких как социальная поддержка [3, 7, 18].

В данной статье приводятся результаты исследования психологи-
ческих аспектов переживания профессионального стресса, как воз-
никновение специфического психофизиологического функциональ-
ного состояния.

Следует отметить, что травматическое событие изначально было 
описано, как «выходящее за пределы нормальных событий». Травма-
тическое событие – это краткосрочное, неожиданное воздействие, 
несущие угрозу, обладающие мощным негативным воздействием, 
и требующее от индивидуума экстраординарных усилий для то-
го, чтобы справиться с последствиями воздействиями, травмати-
ческое событие оставляет неизгладимый след в психике индиви-
дуума, в большей степени вероятности приводят к возникновению 
типичных симптомов ПТСР, быстрое восстановление нормального 
функционирования редко и маловероятно (например, естествен-
ные катастрофы, ДТП и т. д.). В DSM-IV данное понятие было су-
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жено до критерия, включающего в себя некий опыт или субъектив-
ную реакцию не него, т. е. индивид был участником, свидетелем либо 
столкнулся с событием, которое включает смерть или угрозу смер-
ти, или угрозу серьезных повреждений самому индивиду или другим 
людям [15].

Как правило, экстремальная ситуация возникает внезапно и не за-
висит от желания человека [8]. Поэтому наезд на человека, животное 
транспортное средство может оказать серьезное психотравмирую-
щее воздействие на работника локомотивной бригады, а получен-
ный негативный опыт может на протяжении длительного времени 
отражаться на психическом состоянии работника.

Эмоциональный стресс, который может пережить работник, 
при реальной или предполагаемой опасности, связанной с ситуаци-
ей наезда, предъявляет повышенные требования к личностным осо-
бенностям работника и связан с особенностями адаптации человека 
к психотравмирующим факторам. Как показывает анализ существу-
ющей научной литературы, совершенный наезд, даже не по вине ма-
шиниста поезда, в дальнейшем может спровоцировать переживание 
чувства вины и внутреннего конфликта, связанного с ответствен-
ностью за произошедшее. Более того, факт наезда может стать при-
чиной возникновения эмоционального выгорания [1,3,9].

В тематической литературе описаны следующие личностные фак-
торы, способствующие возникновению профессионального стресса: 
склонность к эмоциональной ригидности [20], интенсивной инте-
риоризации обстоятельств профессиональной деятельности, слабая 
мотивация эмоциональной отдачи в профессиональной деятельнос-
ти, нравственные дефекты и дезориентация личности [19].

Имеющиеся материалы позволяют говорить о том, что соци-
альная поддержка способствует повышению стрессоустойчивости, 
и напротив недостаточная социальная поддержка усиливает пагуб-
ное действие стрессогенных факторов [7, 18].

При выполнении профессиональной деятельности, локомотив-
ные бригады должны быть готовы к возникновению экстремальных 
ситуаций. В свою очередь, формирование готовности локомотивной 
бригады к действиям в опасных ситуациях связана с развитием у них 
эмоционально-волевых характеристик личности. Высокий уровень 
сформированности навыков саморегуляции способствует адекват-
ному принятию решений в экстремальной ситуации [4, 8]. В тоже 
время низкая эмоционально-волевая саморегуляция личности мо-
жет стать причиной, порождающие опасные ситуации [8].

Анализ происшествий на железнодорожном транспорте показы-
вает, что из всех зафиксированных наездов на людей, животных и ав-
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тотранспорт большая часть приходится на пригородное движение 
поездов. В представленной работе, были проанализировали данные 
по наездам за 2019 год в пригородном движении г. Санкт-Петербур-
га. Следует обратить внимание на то, что по сравнению с 2018 годом 
количество наездов в пригородном движении увеличилось с 19 слу-
чаев до 39 случаев. Именно данное обстоятельство и послужило тол-
чком для проведения данного исследования, целью которого стало 
выявление личностных особенностей, способствующих благопо-
лучному проживанию эмоционального состояния травматическо-
го события и перенесению психоэмоциональной нагрузки, связан-
ной с ситуацией наезда.

Материалы и методы

Целью проведенного исследования являлось изучение личностных 
особенностей, обусловливающих благополучное проживание ра-
ботниками локомотивных бригад ситуаций, связанных с наездом.

В ходе исследования были изучены личностные особенности 39 
работников локомотивных бригад пригородного движения поездов 
мужского пола, вовлеченных в ситуацию наезда в 2019 г. Санкт-Пе-
тербурга. Средний возраст группы работников 37 лет.

На основании оценки психического состояния были выделены 
две группы работников. Первая с нормальным функциональным 
состоянием после наезда – общая группа, вторая группа, где работ-
ники показали пограничные с нормой показатели функционально-
го состояния после наезда – группа риска.

В ходе исследования были проанализированные данные возрас-
та, стажа, а также показатели следующих методик: оценка простой 
сенсомоторной реакции (простой двигательной реакции – ПДР), ме-
тодика оценки тревожности (тест Спилбергера–Ханина), 16-фак-
торный личностный опросник Кеттелла (тест 16PF), методика опре-
деления уровня субъективного контроля (УСК).

Методика оценки времени простой сенсомоторной реакции 
(ПДР) позволяет определить быстроту и стабильность моторного-
сенсорного реагирования. В качестве стимулов используются свето-
вые стимулы. Подсчитывается среднее значение времени просто-зри-
тельно-двигательной реакции и его среднеквадратичное отклонение. 
Критериальное значение имеет величина средней скорости простой 
двигательной реакции и предельное отклонение показателей.

Опросник Ч. Д. Спилбергера, в адаптации Ю. Л. Ханина позволя-
ет дифференцированно измерить тревожность как свойство личнос-
ти и как состояние связанное с актуальной ситуацией. Личностная 
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тревожность – это устойчивая личностная черта, проявляющаяся 
в восприимчивости воздействия разнообразных стрессовых факто-
ров. Ситуативная тревожность – восприимчивость человека в насто-
ящий момент, проявляющаяся в напряжении, беспокойстве, озабо-
ченности и нервозности.

Методика определения субъективного контроля (УСК) позво-
ляет эффективно и быстро оценить сформированный у испытуемо-
го уровень субъективного контроля над разнообразными жизнен-
ными ситуациями, направлена на выявление степени активности 
субъекта в достижении своих целей, уровня развития ответствен-
ности за происходящее.

Методика 16-факторный личностный опросник Кеттелла (тест 
16PF) позволяет оценить индивидуально-психологические особен-
ности личности по 16 относительно независимым факторам.

Исследование проводили с применением психодиагностическо-
го комплекса «УПДК-МК». Для оценки значимости различий сред-
них значений использовался критерий Стьюдента.

Результаты и обсуждение

Работники локомотивных бригад при поступлении на работе про-
ходят профессиональный психофизиологический отбор, в процессе 
которого выявляется уровень профессионально важных качеств [16] 
и собираются данные по личностным методикам, таким как 16-фак-
торный личностный опросник Кеттелла (тест 16PF), методика опре-
деления уровня субъективного контроля (УСК).

При получении информации от оперативного дежурного о на-
езде специалист психофизиологического подразделения приглаша-
ет работника для проведения психофизиологического обследования 
и анализа функционального состояния [6]. В процессе данного об-
следования проводится оценка функционального состояния с по-
мощью методик, оценивающих психофизиологические факторы 
(например, простой двигательной реакции – ПДР) и психическое 
состояние (методика оценки самочувствия, активности, настрое-
ния (тест «САН»), методика оценки тревожности (тест Спилберге-
ра–Ханина).

В результате сравнительного анализа выборки работников локо-
мотивных бригад пригородного движения общей группы и группы 
риска по t-критерию Стьюдента выявлены значимые различия. Так, 
значимые различия наблюдаются между этими группами по методи-
ке оценки личностной и ситуативной тревожности Ч. Д. Спилберге-
ра в адаптации Ю. Л. Ханина на уровне значимости 0,05.
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Средние показатели личностной тревожности относятся к низ-
шему уровню (<30) – низкая тревожность. В группе риска данные 
по личностной тревожности выше, чем в общей группе. Но остают-
ся на низком уровне.

Результаты проведенного сравнения локомотивных бригад 
из группы риска с представителями контрольной группы пред-
ставлены в таблице 1.

Таблица 1 
Эмпирические значения по методике выявления 

личностной и ситуативной тревожности Ч. Д. Спилбергера

Личностные особенности Общая 
группа

Группа 
риска

t-критерий 
Стьюдента

Достовер-
ность

ЛТ (Спирбергер) 23,7±3,075 28,556±6,697 –2,898 P<0,01

СТ (Спирбергер) 23,93±3,22 27,72±7,25 –2,0043 P<0,01

Как следует из таблицы 1 представители локомотивных бригад 
из группы риска обладают существенно более высокими показа-
телями как по личностной, так и по ситуационной тревожности. 
При этом показатели представителей общей группы работников от-
носятся к низкому уровню проявления личностной и ситуацион-
ной тревожности.

В ходе анализа полученных результатов достоверные различия 
были выявлены между общей и группой риска по методике оцен-
ки простой сенсомоторной реакции (простой двигательной реак-
ции – ПДР). Так, у работников общей группы показатель среднего 
значения времени простой двигательной реакции выше (выше ско-
рость реакции), чем тот же показатель у работников в группе риска. 
Результаты сравнения по методике ПДР представлены в таблице 2.

Следует отметить, что при обработке выполнения методики 
оценки простой сенсорной реакции подсчитывалось среднее значе-
ние времени простой зрительно-двигательной реакции и его средне-

Таблица 2 
Эмпирические значения по методике оценки 

простой сенсомоторной реакции

Личностные особенности Общая 
группа

Группа 
риска

t-критерий 
Стьюдента

Достовер-
ность

ПДР 276,77±6,49 305,17±1,24 –4,298 P<0,05
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квадратичное отклонение. Граничное значение среднего показате-
ля 360 мс [9]. В соответствии с существующими критериями можно 
говорить о том, что показатели обеих групп не выходят за пределы 
среднего значения. Тем не менее, значение времени простой зри-
тельно-двигательной реакции у общей группы работников было не-
сколько ниже (т. е. их реакция быстрее).

В ходе исследования группы испытуемых также сравнивались 
по уровню развития субъективного контроля. Методика определения 
уровня субъективного контроля УСК позволяет эффективно и быст-
ро оценить сформированный у испытуемого уровень субъективно-
го контроля над разнообразными жизненными ситуациями, то на-
сколько активен субъект в достижении своих целей, а также оценить 
уровень развития ответственности за происходящие события.

Результаты проведенного сравнения представлены в таблице 3.

Таблица 3 
Эмпирические значения по методике УСК

Личностные особенности Общая 
группа

Группа 
риска

t-критерий 
Стьюдента

Достовер-
ность

Ио (УСК) 3,9±1,49 4,11±0,83 –0,6222

Ид (УСК) 5,2±1,32 5,33±0,97 –0,3953

Ис (УСК) 4,33±1,6 4,61±1.28 –0,6481

Ин (УСК) 3,1±0,96 3,33±1,41 –0,6058

Ип (УСК) 3,56±0,89 3,06±0,99 1,748

Им (УСК) 4,43±1,25 5,39±1,68 –2,08561 P<0,05

Из (УСК) 3,3±1,84 4,22±2,18 –1,4698

Как следует из таблицы 3, достоверные различия между сравнивае-
мыми группами работников локомотивных бригад были обнаруже-
ны по шкале интенаральности в области межличностных отноше-
ний. Так, у работников общей группы результаты по данной шкале 
ниже, чем тот же показатель у работников группы риска. Выявленная 
закономерность позволяет высказать предположение о том, что ра-
ботники из группы риска в большей степени склонны переживать 
психотравмирующие события, участниками которых они оказались.

В таблице 4 представлены результаты сравнения работников 
из группы риска и представителей основной группы по тесту 16PF.

Как следует из таблицы 4, значимые различия по методике 16-фак-
торного личностного опросника Кеттелла (тест 16PF) выявлены 
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по фактору В (интеллект), показатели по данному фактору у работ-
ников из группы риска выше, чем у работников из общей группы. 
Также обнаружены значимые различия по фактору О (спокойствие–
тревожность), у работников из общей группы показатели по данно-
му фактору выше, чем у работников из группы риска.

Можно предположить, что выявленные с помощью теста 16PF 
закономерности свидетельствуют о склонности работников из груп-
пы риска постоянно «проигрывать» в памяти, перенесенные психо-
травматические обстоятельства.

На рисунке 1 представлены профили двух групп по 16-фактор-
ный личностному опроснику Кеттелла (тест 16PF).

Как следует из рисунка 1, работники из общей группы, с нор-
мальным функционированием после наезда, имеют существенные 
отличия от других работников относящихся в группе риска. Мож-
но предположить, что именно данные особенности личности в зна-

Таблица 4 
Эмпирические значения по 16-факторному личностному 

опроснику Кеттелла (тесту 16PF)

Личностные особенности Общая 
группа

Группа рис-
ка

t-критерий 
Стьюдента

Достовер-
ность

A (Кеттелл) 5,73±1,61 5,44±1,09 0,736121

B (Кеттелл) 4,5±2,21 5,88±2,32 –2,04211 Р<0,05

C (Кеттелл) 7,2±2,43 7,55±1,50 –0,62663

E (Кеттелл) 5,97±1,99 6,38±1,04 –0,9639

F (Кеттелл) 5,3±2,32 5,5±1,88 –0,32557

G (Кеттелл) 6±2,043 5,39±1,33 1,255619

H (Кеттелл) 6,77±2,54 7,39±1,41 –1,08747

I (Кеттелл) 4,93±2,27 3,83±2,09 1,706042

L (Кеттелл) 6,1±2,7 6,78±1,80 –1,04017

M (Кеттелл 5±1,72 5,06±1,98 –0,09857

N (Кеттелл) 6,27±0,44 5,72±0,37 0,95262

O (Кеттелл) 5,53±2,24 4,11±1,77 2,43676 P<0,05

Q1 (Кеттелл) 5,93±2,27 5,78±1,96 0,25284

Q2 (Кеттелл) 6,03±1,67 6,11±1,45 –0,16973

Q3 (Кеттелл) 8,43±2,12 8,06±1,95 0,67747

Q4 (Кеттелл) 4,17±2,27 3,72±1,67 0,77580
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чительной степени определяют характер переживаний в постстрес-
совый период.

Выводы

Анализ функционального состояния и личностных психологичес-
ких особенностей работников локомотивных бригад позволяет сде-
лать следующие выводы: работники из общей группы более лег-
ко справляются с последствиями стрессовой ситуации, поскольку 
обладают большей нервно-психической устойчивостью и реагиру-
ют на такие ситуации более мобилизовано и адаптивно. Работники 
из группы риска напротив при попадании в стрессовую ситуацию 
реагируют избыточно самоуверенно, не придавая значения собст-
венным чувствам и не обращая внимание на физические недомога-
ния. Работники из группы риска скорее склонны рационализиро-
вать собственные эмоциональные переживания и на собственные 
чувства ориентируются довольно редко. Для таких работников ха-
рактерно более расслабленное отношение к жизни, редко тревожат-
ся о будущем, в стрессовых ситуациях склонны преимущественно 
обвинять других.

Низкие показатели по шкале О 16-фактороного опросника Кет-
тела показывают, что отсутствие тревожности у работников группы 
риска, как мобилизационного фактора, может выступать причиной 
снижения функционального состояния после наезда.

Как следует из исследования, работники локомотивных бри-
гад из общей группы показали высокий уровень функционально-

Рис 1. Результаты оценки личностных характеристик работник локомотив-
ных бригад по двум группам по опроснику Кеттелла
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Рис1. Результаты оценки личностных характеристик работник 
локомотивных бригад по двум группам по опроснику Кеттелла.

ВЫВОД

Анализ функционального состояния и личностных психологических 
особенностей работников локомотивных бригад позволяет сделать 
следующие выводы: работники из общей группы более легко справляются с 
последствиями стрессовой ситуации, поскольку обладают большей нервно-
психической устойчивостью и реагируют на такие ситуации более 
мобилизовано и адаптивно. Работники из группы риска напротив при 
попадании в стрессовую ситуацию реагируют избыточно самоуверенно, не 
придавая значения собственным чувствам и не обращая внимание на 
физические недомогания. Работники из группы риска скорее склонны 
рационализировать собственные эмоциональные переживания и на 
собственные чувства ориентируются довольно редко. Для таких работников 
характерно более расслабленное отношение к жизни, редко тревожатся о 
будущем, в стрессовых ситуациях склонны преимущественно обвинять 
других.

Низкие показатели по шкале О 16-фактороного опросника Кеттела 
показывают, что отсутствие тревожности у работников группы риска, как 
мобилизационного фактора, может выступать причиной снижения 
функционального состояния после наезда.

Как следует из исследования, работники локомотивных бригад из 
общей группы показали высокий уровень функционального состояния после 
возникновения психотравмирующей ситуации. При этом для представителей 
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го состояния после возникновения психотравмирующей ситуации. 
При этом для представителей данной группы было характерно на-
личие высоких показателей простой двигательной реакции.

Работники из общей группы обладают более конкретным мыш-
лением, что делает восприятие стрессовой ситуации более объек-
тивным без абстрактных негативных проекций, угрожающих обра-
зов для личной жизнедеятельности. Вероятно, все эти особенности 
и обусловливают возможность благополучного проживания психо-
эмоционального стресса.

Таким образом, успешное проживание работниками локомо-
тивных бригад психоэмоционального стресса, связанного с ситуа-
цией наезда поезда на людей или автотранспортные средства, будет 
зависеть от того, каким уровнем тревожности обладает работник, 
а также от того в какой степени он эмоциональной саморегулирован.

Очевидным следствием результатов данного исследования яв-
ляется обоснование необходимости организации с учетом показа-
телей личностной тревожности и эмоциональной чувствительности 
работников локомотивных бригад психологической работы с целью 
профилактики проявления и развития посттравматического стрес-
сового расстройства, Важно своевременно и верно диагностировать 
наличия у работника переживания травматической ситуации в про-
цессе психологической беседы после наезда [10]. Поскольку, как по-
казывает практика, вследствие переживания обстоятельств психо-
травмирующей ситуации у работников локомотивных бригад высока 
вероятность развития профессионального выгорания.

В свою очередь, своевременное проведение психокоррекцион-
ных мероприятий в целях профилактики возникновения отсрочен-
ных последствий травматического стресса позволяет поддерживать 
и продлевать профессиональное здоровье работника и сохранять 
его как можно дольше в профессии, предупреждать возникновения 
профессионального выгорания.

Результаты проведенного исследования также свидетельствуют 
о необходимости продолжения изучения пострессового состояния 
работников локомотивных бригад, перенесших психотравмирую-
щую ситуацию, связанную с выполнением ими профессиональных 
обязанностей.
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Personal characteristics of locomotive crew workers 
involved in a collision situation

A. G. Maklakov, D. A. Freidinova

A. S. Pushkin Leningrad State University, St Petersburg 

The article presents the results of a scientific study related to the study of 
factors affecting the safe living of the psychoemotional load associated with 
a collision situation among workers of locomotive brigades of suburban train 
traffic. The article deals with specific stress factors experienced by employ-
ees in extreme situations of rail transport management. Separate charac-
teristics of personality characteristics of stress resistance of this category of 



workers are highlighted. The cited research data indicate that such person-
al characteristics as low anxiety and the ability to share responsibility affect 
a prosperous life.

Keywords: occupational stress, personality characteristics of resistance to 
stress, railway worker, occupational burnout.
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Личные и деловые качества кандидатов на службу в ОВД 
с различной степенью готовности 

выполнять служебную деятельность

Н. В. Мартиросова, Я. А. Корнеева, А. В. Корнеева, М. А. Тункина 

ФГАОУ ВО «Северный (Арктический) федеральный университет 
им. М. В. Ломоносова», martirosova2012@yandex.ru, ya.korneeva@narfu.ru

В статье рассмотрены вопросы реализации в органах внутренних дел 
нового подхода к изучению личных и деловых качеств граждан, посту-
пающих на службу в подразделения системы МВД России, обсужде-
ны методы и методики, используемые психологами в рамках профес-
сионального психологического отбора, выделены наиболее важные 
личные и деловые качества сотрудников различных категорий пред-
назначения. Материалы исследования собраны в рамках реализации 
совместного исследовательского проекта, в котором приняли участие 
634 кандидата на службу в органы внутренних дел. Личные и дело-
вые качества обследованных измерялись в соответствии с перечнем 
психологических тестов, регламентированных к применению на эта-
пе профессионального отбора в органы внутренних дел МВД России. 
Полученные результаты позволили сделать выводы о различиях, на-
блюдавшихся на уровне гражданских, мотивационных, волевых и ин-
теллектуальных свойств личности у кандидатов рекомендованных 
на службу в ОВД, не рекомендованных к похождению службы и мо-
лодых специалистов, уволившихся на первом году службы.

Ключевые слова: профессиональный психологический отбор, лич-
ные и деловые качества, профессиональная пригодность, кандида-
ты на службу, органы внутренних дел.

 Исследование выполнено при финансовой поддержке проекта FSRU- 
2020-006 в рамках выполнения Государственного задания на проведе-
ние фундаментальных научных исследований по теме «Оценка психо-
логических рисков в профессиональной деятельности специалистов 
экстремального профиля», 2020–2022.
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Введение

Интерес к проблеме профессионального психологического отбора 
связан с государственной задачей совершенствования работы ор-
ганов внутренних дел. Одна из важнейших составляющих профес-
сионального психологического отбора психологическая диагнос-
тика профессиональной психологической пригодности кандидатов 
на службу к выполнению задач в сложных и экстремальных услови-
ях деятельности.

Личные и деловые качества, а также факторы риска девиантного 
(общественно опасного) поведения кандидатов на службу в подраз-
деления органов внутренних дел определены Правилами профессио-
нального психологического отбора на службу в органы внутренних 
дел Российской Федерации, утвержденные Правительством Россий-
ской Федерации от 06 декабря 2012 года № 1259 [2, с. 2].

В этих правилах сформулирована формализованная модель от-
бора кандидатов в ОВД, смысл которого заключается в комплексном 
рассмотрении кадровыми психологами и специалистами центров 
психофизиологической диагностики вопросов о профессиональ-
ной психологической пригодности граждан к службе в ОВД [10, 
с. 42].

В соответствии с Правилами профессионального психологичес-
кого отбора в органах внутренних дел профессиональная психоло-
гическая пригодность определяется как уровень развития личных 
и деловых качеств, необходимых для выполнения служебных обя-
занностей сотрудника органов внутренних дел Российской Феде-
рации [10, с. 42].

Определены личные и деловые качества, подлежащие изучению 
в ходе комплексных обследований психологами по работе с личным 
составом:

 – уровень общего интеллектуального развития, способностей к ло-
гическим суждениям и умозаключениям, а также к четкому из-
ложению информации в устной и письменной формах;

 – эмоциональная устойчивость, уравновешенность, контроль сво-
его поведения и внешних проявлений эмоций, эмоциональная 
зрелость;

 – уровень волевой регуляции поведения, выдержки, смелости, ре-
шительности, настойчивости, целеустремленности, работоспо-
собности; внутренняя организованность, исполнительность, 
дисциплинированность, ответственность за порученное дело;

 – уровень правосознания и нравственных убеждений, честность, 
принципиальность, соблюдение норм общественной морали;
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 – зрелость личности, способность брать на себя ответственность 
за свои решения, действия и поступки, умение определять прио-
ритеты и последовательность в решении проблем, самостоятель-
ность, уверенность в своих силах и уровень самокритичности;

 – особенности мотивационной сферы личности [5, с. 101].

Среди современных исследований профессиональной пригодности 
сотрудников ОВД можно выделить исследование Л. Ю. Нежкиной, 
И. В. Ярославцевой, О. Ю. Капустюк, выделяющие качества, кото-
рые должны быть свойственны сотруднику ОВД [12, с. 184]:

 – ценностные ориентации: интерес к работе, честность, ответст-
венность, самоконтроль, трудолюбие позитивное, отношение 
к человеку;

 – базисные убеждения: справедливость, доброжелательность, от-
крытость к окружающему миру, способность контролировать си-
туацию, самоценность;

 – адекватную самооценку: способность осознавать свои положи-
тельные и отрицательные качества; умение воспринимать кри-
тику, делать выводы и воспитывать в себе положительные ка-
чества;

 – мотивацию: ответственность за выполнение работы, достиже-
ние высоких результатов в деятельности; самообразование;

 – коммуникативные качества: умение и способность работать 
с людьми; деликатность, выдержка; вежливость; организатор-
ские способности; умение разрешать конфликтные ситуации;

 – адаптивность: способность регулировать свое поведение, реаль-
но воспринимать действительность, оценивать свою роль в кол-
лективе, ориентироваться на соблюдение общепринятых норм 
поведения.

При этом М. И. Марьин и коллеги выделяют в структуре профессио-
нально важных качеств личности сотрудника правоохранительной 
деятельности такие, как гражданская зрелость, патриотизм, высо-
кая общественная активность, глубокое уважение к закону, социаль-
ные ценности правового государства, честь и достоинство граждан, 
высокое нравственное сознание, твердость моральных убеждений, 
чувство долга [9, с. 16].

Рассматривая профессионально важные качества личности со-
трудников ОВД, исследователи все больше обращают внимание 
на ценностно-мотивационные характеристики специалистов, опре-
деляющие профессиональное поведение [13, с. 218].

В связи с чем, мы считаем ценным применить, подход Е. А. Кли-
мова к оценке профессиональной пригодности, включающий сле-
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дующие субъектные компоненты: гражданские качества и система 
ценностей и убеждений; отношение к труду в целом и профессии 
в частности; дееспособность общая; специальные способности; про-
фессиональная подготовленность [6, с. 3].

На основании теоретического анализа мы получили следую-
щее соотношение компонентов профессиональной пригодности 
(по Е. А. Климову), профессионально важных качеств (блоков ПВК) 
и закрепленных в Постановлении Правительства РФ от 6 декаб-
ря 2012 г. № 1259 личных и деловых качеств, которое представлено 
в таблице 1.

Данный подход позволяет проанализировать, выраженность лич-
ных и деловых качеств субъектного компонента профессиональной 
пригодности, показать максимальные различия у кандидатов в ор-
ганы внутренних дел с различной степенью готовности выполнять 
служебную деятельность, а также выявить психологические факто-
ры увольнения сотрудников на первом году службы.

Цель настоящего исследования – выявить и описать личные и де-
ловые качества кандидатов на службу в органы внутренних дел с раз-
личной степенью готовности выполнять служебную деятельность, 
а также выявить психологические факторы увольнения сотрудни-
ков на первом году службы.

Гипотеза исследования: кандидаты на службу в органы внутрен-
них дел, не рекомендованные к службе на этапе профессионально-
го психологического отбора, и молодые сотрудники, уволившиеся 
на первом году службы, имеют схожий уровень выраженности лич-
ных и деловых качеств из числа гражданских и мотивационных ха-
рактеристик.

Материалы и методы исследования

Материалы исследования собраны в рамках реализации совместного 
исследовательского проекта с профессорско-преподавательским со-
ставом кафедры психологии Северного (Арктического) федерального 
университета им. М. В. Ломоносова в период января–декабря 2020 го-
да, в котором приняли участие 634 кандидата на службу в органы 
внутренних дел Архангельской области. Из них 62 % мужчин и 38 % 
женщин в возрасте от 18 до 46 лет (средний возраст: 26,9±6,12 лет).

Согласно Правил профессионального психологического отбора 
все обследуемые распределились следующим образом: 28,9 % – ре-
комендованы, 48,9 % – рекомендованы условно, 22,2 % – не рекомен-
дованы. Уволились на первом году службы – 6,5 % обследованных. 
Из них 4,9 % – в период испытательного срока, 1,6 % согласно п. 2 ч. 2 
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ст. 82 Федерального закона от 30.11.2011 № 342-ФЗ «О службе в орга-
нах внутренних дел Российской Федерации и внесении изменений 
в отдельные законодательные акты Российской Федерации».

Личные и деловые качества измерялись посредством перечня 
основных психологических тестов, регламентировных к примене-
нию на этапе профессионального отбора в органы внутеренних дел 
в соответствии с Постановлением Правительства РФ от 06 декабря 
2012 года № 1259:

 1. Прогрессивные матрицы Равена (Д. Пенроуз, Дж. Равен). Ме-
тодика предназначена для диагностики уровня интеллектуаль-
ного развития и оценивает способность к систематизированной, 
планомерной, методичной интеллектуальной деятельности (ло-
гичность мышления).

 2. «Аналогии» (У. Гордон). Методика предназначена для диагнос-
тики мышления, его словесно-логической составляющей. Она 
выявляет, насколько человек обладает умением понимать слож-
ные логические отношения, выделять абстрактные связи.

 3. Тест общего культурного уровня, словарного запаса, образован-
ности «Словарь» (Дж. Фланаган, 1957) адаптирован В. А. Чикер 
(1981). Методика проверяет общий культурный уровень, словар-
ный запас, образованность.

 4. Краткий отборочный тест (КОТ) Э. Ф. Вандерлика в адаптации 
В. Н. Бузина. Тест предназначен для диагностики общего уров-
ня интеллектуальных способностей.

 5. Модифицированный вариант методики «Мотивационный про-
филь» Ш. Ричи, П. Мартина (М-профиль).

 6. Многомерный метод исследования личности (ММИЛ) С. Хату-
эй и Дж. Маккинли в адаптации Ф. Б. Березина, М. П. Мирош-
никова.

 7. Опросник «Оценка уровня развития волевой регуляции» (ВСК) 
А. Г. Зверкова, Е. В. Эйдмана.

 8. Методика изучения правосознания Л. А. Ясюковой.
 9. Методика «Оценка субъективной локализации контроля над зна-

чимыми событиями» Е. Г. Ксенофонтовой.

Методики обрабатывались с помощью помощью аппаратно-про-
граммного психодиагностического комплекса «Мультипсихометр», 
предназначенный для комплексной оценки уровня развития ши-
рокого спектра профессионально важных качеств, психологичес-
ких и психофизиологических свойств и характеристик функцио-
нального состояния по результатам выполнения тестовых заданий 
и их комбинаций.
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Статистический анализ данных проводился с помощью пакета 
программ IBM SPSS Statistics v. 23 с использованием методов опи-
сательных статистик, многомерного дисперсионного (MANOVA) 
анализа.

Результаты исследования

С целью выявления различий в выраженности личных и деловых ка-
честв кандидатов на службу в ОВД с различным соответствием про-
фессионально-психологической пригодности применён многомер-
ный дисперсионный анализ, где в качестве зависимых переменных 
были рассмотрены личные и деловые качества, измеренные с помо-
щью рекомендованных методик (прогрессивные Матрицы Равена, 
«Аналогии», «Словарь», КОТ, М-профиль, ММИЛ, опросник ВСК, 
методика изучения правосознания, «Оценка субъективной лока-
лизации контроля над значимыми событиями»). Фиксированными 
факторами явилась отнесенность к одной из групп профессиональ-
ной психологической пригодности: рекомендован, рекомендован 
условно, не рекомендован или уволился на первом году службы. Со-
гласно данным многомерных тестов (След Пиллая 0,501, F = 1,637 
при р<0,001), статистически значимые различия наблюдаются в вы-
раженности личных и деловых качеств кандидатов на службу в ОВД.

Внимание авторов привлек аспект рассмотрения влияния сте-
пени сформированности мышления молодых специалистов. С точ-
ки зрения Ж. Пиаже концепция развития мышления, прежде всего, 
основана на взаимодействии между организмом и окружающей сре-
дой. В нашем случае профессиональной средой. Развитие когнитив-
ных процессов представляет собой результат постоянных попыток 
индивидуума адаптироваться к изменениям окружающей среды, вы-
водящим его из равновесия, и тем самым компенсировать эти изме-
нения. Таким образом, внешние воздействия заставляют организм 
либо видоизменять существующие структуры активности, если они 
уже не удовлетворяют требованиям адаптации, либо, если это пона-
добится, вырабатывать новые структуры [5, с. 101]. Данный взгляд 
Ж. Пиаже, позволил обратить внимание авторов статьи на сравне-
ние процессов адаптации молодых сотрудников в группах, продол-
живших службу и уволившихся на первом году службы по собст-
венному желанию.

Как видно из данных таблицы 2, наблюдаются схожие особен-
ности личных и деловых качеств у сотрудников, уволившихся на пер-
вом году службы, и кандидатов, не рекомендованных на службу в ор-
ганы внутренних дел. Для них характерны более низкий уровень 
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правосознания в правовой и бытовой сферах, а также общий уро-
вень правосознания.

Для представителей этих двух групп более выраженными явля-
ются мотивы в формировании и поддержке долгосрочных стабиль-
ных отношений, а также в хороших физических условиях работы. 
Данные мотивы не могут в полной мере быть реализованы на служ-
бе в органах внутренних дел, что могло быть одной из психологичес-
ких причин увольнения сотрудников на первом году службы.

При этом кандидатов, рекомендованных на службу в органы 
внутренних дел, отличают более выраженные мотивы стремления 
к достижениям, интересной и полезной работе, динамичному само-
совершенствованию. Следует отметить, что данные мотивы отража-
ют направленность сотрудников на содержание их служебной дея-
тельности, интерес, а также желание достичь высоких результатов.

Относительно познавательных и интеллектуальных свойств, 
следует отметить более сниженный уровень продуктивности, ско-
рости, точности и эффективности (по методике «Аналогии») выяв-
лен у молодых сотрудников, уволившихся на первом году службы 
и кандидатов, не рекомендованных к службе. Что подтверждает-
ся и данными методик «Словарь» и КОТ. По данным матриц Раве-
на таких различий не обнаружено. Методика «Аналогии» выявляет 
понятийное мышление, основанное на логических умозаключения, 
что, несомненно, является важной характеристикой для деятельнос-
ти в органах внутренних дел. Более высокий уровень общей эруди-
ции, гибкости мышления является значимыми свойствами. Раз-
личие в выраженности этих свойств у групп с различной степенью 
пригодности к деятельности в ОВД, может быть обусловлено нали-
чием соответствующей мотивации к профессиональной деятельнос-
ти, что приводит к постоянному саморазвитию и стремлению мак-
симально соответствовать должности.

Наибольшие отличия в группах сравнения касались данных свя-
занных с оценкой таких личных и деловых качеств, как степень вы-
раженности интернальности.

Полученные данные продемонстрировали, что средний пока-
затель оценки профессиональной интернальности в рассматривае-
мых группах имеет существенные отличия (p<0,01). Так, показате-
ли шкал общей интернальности, а также интернальности в области 
достижений и интернальности в области межличностных отноше-
ний в группе продолживших службу сотрудников имеют существен-
но более высокие оценки (p<0,01). Очевидным является то, что более 
высокие показатели интернальности обследованных подчеркивают, 
как степень интернальности, так и уровень адаптационного потен-
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циала сотрудников [9, с. 16]. Можно констатировать, что данная ка-
тегория молодых сотрудников характеризуется более осознанным 
выбором решений, хорошей социальной адаптированностью личнос-
ти, приспосабливаемостью к различным аспектам профессиональ-
ной жизни. В свою очередь потенциал адаптации напрямую связан 
со скоростью восприятия или реагирования индивида на внешние 
стимулы, уровнем интеллектуального потенциала человека [2, с. 368], 
а значит, выявляет отличительную способность к успешному про-
цессу самоиндефикации в профессии и решению проблем, связан-
ных с формированием новых способностей, определяющих успеш-
ность в любой деятельности правоохранительной системы. Более 
высокая степень интернальности свидетельствует о достаточном 
уровне приспособления молодых специалистов. В нашем случае спе-
циалисты данной группы в большей мере готовы к осознанию того, 
что их жизнь в профессии зависит от них самих, наличия возмож-
ности изменять себя и профессиональную среду, управлять ею. Дан-
ным специалистом так же присуще адекватное восприятие окружа-
ющего мира и легкая адаптация в профессии.

Выводы и практические рекомендации

Полученные результаты позволили сделать вывод о том, что разли-
чия в выраженности личных и деловых качеств кандидатов, реко-
мендованных на службу в ОВД от не рекомендованных и сотрудни-
ков, уволившихся на первом году службы, наблюдаются на уровне 
гражданских, мотивационных, волевых и интеллектуальных качеств. 
Ведущую роль в прогнозировании их будущей профессиональной 
успешности и пригодности играют более высокий уровень интер-
нальности, содержательная мотивационная направленность (стрем-
ление к достижениям, самосовершенствование, интересная и по-
лезная работа), а также правосознание, особенно в правовой сфере.

Эти критерии важно учитывать при проведении профессиональ-
ного психологического отбора кандидатов на службу в ОВД, что поз-
волит снизить риск увольнений сотрудников на первом году службы.

Опыт организации и осуществления психологического обеспе-
чения при работе с персоналом убедительно показывает, что напро-
тив проблемы профессиональной адаптации провоцируют снижение 
мотивации к службе, разочарованию в выборе профессии, заболе-
ваниям, увольнению и др.

Анализ трудностей, испытываемых сотрудниками в процес-
се службы, выявляет следующие факторы, затрудняющие процесс 
адаптации:
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 – недостаток общих и профессиональных компетенций;
 – недостаток общих и профессиональных компетенций руково-

дителей;
 – недостаточная мотивация человека к эффективному исполне-

нию служебных обязанностей;
 – неготовность к принятию ответственности за любые поступки 

на службе и личной жизни, внутриколлективному и медианно-
му обсуждению совершаемых действий, как представителем го-
сударственной власти;

 – сложности в преодолении психологического барьера смены слу-
жебной обстановки, в том числе связанной с возникновением 
экстремальных и чрезвычайных условий деятельности;

 – конфликтные отношения в коллективе;
 – недостаточная помощь со стороны руководителей.

Оказание психологической помощи в профессиональной адаптации 
является одним из направлений деятельности психолога. Процесс 
адаптирования молодых специалистов обусловливает необходимость 
реализации программ по повышению интернальности, уверенности 
в себе и успешности выбранной профессии молодых специалистов.
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In the article pursuant to the resolution of the Russian Federation of Decem-
ber 6, 2012 № 1259 “Approval of the internal affairs bodies of the Russian 
Federation” psychologists within the framework of professional psychologi-
cal selection, highlighted the most important personal and business quali-
ties of employees. The research materials were collected as part of a joint re-
search project of the region, 634 employees of the office management service 
in the internal authorities of the Arkhangelsk region took part. Personal and 
business qualities, measured by means of basic psychological tests, are reg-
ulated by the use of a selection procedure in internal affairs. The results ob-
tained allowed us to conclude that differences in the characteristics of per-
sonal and business qualities of candidates recommended for service in the 
police department from those not recommended and employees who quit in 
the first year of service are observed at the level of civil, motivational, voli-
tional and intellectual properties.
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специалиста

С. Г. Погосян
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В статье рассматривается вопрос развития эмоционального интеллекта 
специалиста. Анализируются результаты исследования, целью кото-
рых было выявление эмоционального интеллекта и направленности 
личности студентов-педагогов и психологов. При сравнении резуль-
татов эмоционального интеллекта у студентов-педагогов и психоло-
гов, мы находим, что именно психологические знания являются фак-
тором, которые способствуют развитию эмоционального интеллекта.

Ключевые слова: эмоциональный интеллект, личность, специалист, 
развитие, исследование.

Современный быстро изменяющийся мир ставит новые задачи перед 
образовательной системой, особенно вузовской, где подчеркивается 
подготовка именно квалифицированного специалиста. Хотя в на-
шей стране система образования находится в процессе становления, 
тем не менее, внедряются новые методы обучения, которые направ-
лены не только приобретению знаний, но и таких психологических 
качеств и способностей, которые в будущем обеспечат успешность 
деятельности специалистов. Можно особо подчеркнуть, что разви-
тие психологических качеств становится вызовом современного ми-
ра к специалисту. Предпосылки развития психологических качеств 
уже создаются в вузовском обучении. Роль психологических качеств 
особенно подчеркивается для специалистов педагогической деятель-
ности. Среди важных психологических качеств для специалистов 
педагогический деятельности мы особо подчеркиваем роль эмоцио-
нального интеллекта, так как сегодня в профессиональной деятель-
ности педагога возрастают требования к эмоциональной сферы. Вы-
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сокий уровень эмоционального интеллекта может способствовать 
успешной педагогической деятельности, созданию хороших меж-
личностных отношений и предотвращения эмоционального выго- 
рания.

Эмоциональный интеллект исследовалась разными авторами, 
имеет разные определения, есть многочисленные подходы, также 
подчеркивается его важность для эффективной деятельности лич-
ности. Но именно что, какие факторы способствуют развитию эмо-
ционального интеллекта, еще остаются не разрешенными. Не сом-
неваясь в важности эмоционального интеллекта в деятельности 
личности нужно выявить, что именно способствует его развития. 
И если предлагать гипотезу, что именно в вузовском обучении разви-
вается эмоциональный интеллект, то нужно внедрять такие предметы, 
которые способствуют его развитию. Мы предполагаем, что именно 
психологические знания являются фактором, которые способству-
ют развитию эмоционального интеллекта.

Обращаясь к разным трактовкам эмоционального интеллек-
та, интересен подход М. Манойлова, по которому эмоциональный 
интеллект -это способность осознать, воспринять и регулировать 
как собственные, так чужие эмоциональные состояния. Эмоцио-
нальный интеллект интегративное понятие, который включает в се-
бе эмоции и волю. В данной модели выделяются две аспекты: внут-
риличностная и межличностная или социальная. Первый аспект 
включает в себе осознание собственных чувств, самоуверенность, 
ответственность, самоуправление, активность, гибкость, открытость 
к новому, оптимизм, заинтересованность. Второй аспект включает 
общительность, эмпатию, уважение к другим людям, способность 
адекватно оценить и предвидеть межличностные отношения, уме-
ние работать в группе [6].

Эмоциональный интеллект состоит из четырех компонентов, ко-
торые характеризуют личностную и социальную компетентность. 
Личностная компетентность складывается из самосознания и на-
выков самоуправления. Это способность распознавать собственные 
эмоции и управлять, контролировать поведение. Самосознание чет-
кое осознание собственных эмоций, а самоуправление способность 
использовать свое понимание.

Социальная компетентность – это способность понимать чувст-
ва, мотивы поведения других людей, чтобы улучшить качество отно-
шений. Здесь выделяются две навыки. Первое -это социальное по-
нимание – способность понимать эмоции других людей, благодаря 
которому мы пониманием эмоции, чувств, потребности и задачи 
других людей, чувствуем комфортно в обществе. А второе управле-
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ние отношениями, успешное управление межличностными взаимо-
отношениями [5].

Итак, способности эмоционального интеллекта обеспечивают 
успешность психической деятельности по распознаванию, понима-
нию, управлению эмоциями, вследствие чего человек имеет возмож-
ность эффективно адаптироваться к внутренним и внешним эмо-
циогенным событиям.

Также есть исследования, которые доказывают, что те у кого раз-
вита адекватная способность понимать и регулировать свои эмоции, 
лучше справляются со стрессом, могут регулировать свои негатив-
ные эмоции [12].

Из сказанного можно сделать вывод, что для эффективной дея-
тельности и преодоления стресса нужно развивать эмоциональный 
интеллект.

Рассматривая результаты наших исследований, целью которых 
было выявление эмоционального интеллекта и направленности лич-
ности студентов-педагогов и психологов, можно сказать, что уровень 
эмоционального интеллекта невысокий. В исследовании использо-
вали метод тестирования, выбрали тест эмоционального интеллекта 
Н. Холла и тест Айзенка по определению темперамента [8, 11]. Ис-
следование проводили среди 60 студентов, из которых 30 студенты-
психологи, 30 студенты-педагоги.

Из рисунка 1 видно, что шкалы эмоциональная осведомлен-
ность, самомотивация, эмпатия, распознавание эмоций других лю-
дей имеют средний уровень. А управление собственными эмоциями 
имеет низкий показатель. Эмоциональная осведомленность основа 

Рис. 1. Средние показатели эмоционального интеллекта студентов-педа-
гогов (n = 30)
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эмоционального интеллекта невысокий. В исследовании использовали метод 
тестирования, выбрали тест эмоционального интеллекта Н. Холла и тест 
Айзенка по определению темперамента. [8; 11]. Исследование проводили 
среди 60 студентов, из которых 30 студенты-психологи, 30 студенты-
педагоги.

Рисунок 1. Средние показатели эмоционального интеллекта студентов-
педагогов (n=30)

Из рисунка 1 видно, что шкалы эмоциональная осведомленность, 
самомотивация, эмпатия, распознавание эмоций других людей имеют 
средний уровень. А управление собственными эмоциями имеет низкий 
показатель. Эмоциональная осведомленность основа строения хороших
межличностных отношений. Обобщая результаты можно сказать, что 
студенты-педагоги не во всех ситуациях могут понять и осознать свои 
эмоции. Они с трудом управляют собственные эмоции. В межличностных 
отношениях иногда могут понять эмоции других людей, сопереживать, 
воздействовать на эмоциональное состояние других людей. Слабо развитая 
способность к эмпатии не позволяет устанавливать межличностные 
отношения с людьми и понимать их чувства и желания, из за чего может 
возникнуть непонимание. Здесь уместно подчеркнуть мысль В. Колера из 
книги И. Андреева, что эмпатия в большей мере является пониманием, чем 
разделением эмоционального состояния. По его мнению понимание других 
людей может быть достигнуто средством наблюдения интерпретаций 
действий и движений [1, с. 203]. Обобщая результаты исследования, можно 
сказать, что у студентов педагогов уровень эмоционального интеллекта 
низкий, а это означает, что они имеют трудности в осознании и управлении 
как собственных эмоций, так и других. 

Результаты исследования эмоционального интеллекта у студентов-
психологов (рисунок 2) показали, что у них уровень эмоционального 
интеллекта средний.
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строения хороших межличностных отношений. Обобщая результа-
ты можно сказать, что студенты-педагоги не во всех ситуациях мо-
гут понять и осознать свои эмоции. Они с трудом управляют собст-
венные эмоции. В межличностных отношениях иногда могут понять 
эмоции других людей, сопереживать, воздействовать на эмоциональ-
ное состояние других людей. Слабо развитая способность к эмпа-
тии не позволяет устанавливать межличностные отношения с людь-
ми и понимать их чувства и желания, из за чего может возникнуть 
непонимание. Здесь уместно подчеркнуть мысль В. Колера из кни-
ги И. Андреева, что эмпатия в большей мере является пониманием, 
чем разделением эмоционального состояния. По его мнению пони-
мание других людей может быть достигнуто средством наблюдения 
интерпретаций действий и движений [1, с. 203]. Обобщая результа-
ты исследования, можно сказать, что у студентов педагогов уровень 
эмоционального интеллекта низкий, а это означает, что они име-
ют трудности в осознании и управлении как собственных эмоций, 
так и других.

Результаты исследования эмоционального интеллекта у студен-
тов-психологов (рисунок 2) показали, что у них уровень эмоциональ-
ного интеллекта средний.

У студентов-психологов тоже низкие показатели по управлению 
собственными эмоциями, то есть они с трудом управляют собствен-
ные эмоции. У них высокие показатели по критериям эмпатия и рас-
познаванию эмоций других людей, то есть они могут понимать эмо-
ции других людей, готовы оказать поддержку, умеют воздействовать 
на эмоциональное состояние других людей.

Рис. 2. Средние показатели эмоционального интеллекта студентов-пси-
хологов (n = 30)
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Рисунок 2. Средние показатели эмоционального интеллекта студентов-
психологов (n=30)

У студентов-психологов тоже низкие показатели по управлению 
собственными эмоциями, то есть они с трудом управляют собственные 
эмоции. У них высокие показатели по критериям эмпатия и распознаванию
эмоций других людей, то есть они могут понимать эмоции других людей,
готовы оказать поддержку, умеют воздействовать на эмоциональное 
состояние других людей. 

Таблица1.
Сравнение средних показателей эмоционального интеллекта у 

студентов- психологов и студентов-педагогов
Студенты- педагоги

(n=30)
Студенты-

психологи (n=30) t

эмоциональная 
осведомленность 11 11 -

управление 
собственными 
эмоциями

0 3 1,94

самомотивация 7 9 2,02
эмпатия 10 12 1,73
распознавание 
эмоций других 
людей

8 13 5,37

эмоциональный 
интеллект 37 47 2,18

Сравнение результатов эмоционального интеллекта у студентов-
психологов и педагогов показали, что показатель эмоциональной
осведомленности у них средний, то есть они не во всех ситуациях могут 
понимать и осознать свои эмоции. Значимые различия (значимые различия 
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Сравнение результатов эмоционального интеллекта у студентов-
психологов и педагогов показали, что показатель эмоциональной 
осведомленности у них средний, то есть они не во всех ситуаци-
ях могут понимать и осознать свои эмоции. Значимые различия 
(значимые различия по t-критерию Стьюдента на уровне 0,001) об-
наружены по показателям эмпатии и распознавание эмоций дру-
гих людей у студентов-психологов, что означает, что они могут 
понимать эмоции других людей, сопереживать, воздействовать 
на эмоциональное состояние других людей. Значимые различия 
обнаружены между показателями эмоционального интеллекта у сту-
дентов-психологов и педагогов. Такие различия подтверждают на-
ше предположение, что именно психологические знания являются 
фактором, которые способствуют развитию эмоционального интел- 
лекта.

Результаты исследования экстраверсии и нейротизма у студен-
тов психологов и педагогов показали, что они амбиверты (психоло-
ги M = 11, педагоги M = 11), и у них высокие показатели нейротизма 
(психологи M = 17, педагоги M = 14).

С помощью корреляционного анализа выявили отрицательные 
связи между эмоциональным интеллектом и нейротизмом у студен-
тов-психологов.

Такие результаты свидетельствуют о том, что при высоком уров-
не эмоционального интеллекта у студентов психологов будет низкий 
уровень нейротизма, то есть они могут сохранить устойчивость, про-
явить зрелость, открытость и общительность. О связи нейротизма 
и эмоционального интеллекта есть подход, что опросники эмоцио-
нального интеллекта коррелируют с известными личностными ка-

Таблица 1 
Сравнение средних показателей эмоционального интеллекта 

у студентов-психологов и студентов-педагогов

Студенты-
педагоги 
(n = 30) 

Студенты-
психологи 

(n = 30) 
t

Эмоциональная осведомленность 11 11 –

Управление собственными эмоциями 0 3 1,94

Самомотивация 7 9 2,02

Эмпатия 10 12 1,73

Распознавание эмоций других людей 8 13 5,37

Эмоциональный интеллект 37 47 2,18
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чествами, сильная связь обнаруживается с нейротизмом, корреля-
ции часто являются приближенным к максимуму [4, с. 51].

Здесь тоже видим корреляционную связь между управлением 
собственными эмоциями и нейротизмом, то есть при низком уровне 
нейротизма они могут управлять собственными эмоциями. Корре-
ляционная связь между эмоциональным интеллектом и экстравер-
сией и интроверсией тоже свидетельствуют о связи личностных ка-
честв и эмоционального интеллекта.

Обобщая результаты исследования, можно сказать, что у студен-
тов-педагогов уровень эмоционального интеллекта низкий, у сту-
дентов психологов средний. Обнаружены корреляционные связи 
между эмоциональным интеллектом и нейротизмом, экстраверси-
ей и интроверсией. Развитие эмоционального интеллекта способст-
вует устойчивости, эмоциональной зрелости, открытости и общи-
тельности. Эмоциональный интеллект способствует установлению 
хороших межличностных отношений, проявлению таких является 
потребностью современного мира. При сравнении результатов эмо-
ционального интеллекта у студентов-педагогов и психологов, мы на-
ходим, что именно психологические знания являются фактором, ко-
торые способствуют развитию эмоционального интеллекта.

Учитывая результаты наших исследований, предлагаем расши-
рить психологические исследования эмоционального интеллекта 
у педагогов и психологов, при подготовке специалистов педагоги-

Таблица 2 
Значимые корреляционные связи у студентов психологов (n = 30)

Нейротизм

Эмоциональный интеллект –0,471***

Эмпатия –0,641***

Самомотивация –0,560***

Экстр./Интр. Распознавание эмоций других людей –0,586***

Примечание: * – p<0,05, ** – p<0,01, *** – p<0,001.

Таблица 3 
Значимые корреляционные связи у студентов педагогов (n = 30)

Управление собственными эмоциями Нейротизм –0,353*

Эмоциональный интеллект Экстр./Интр. 0,358**

Самомотивация Экстр./Интр. 0,475***

Примечание: * – p<0,05, ** – p<0,01, *** – p<0,001.
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ческой деятельности внедрять предметы психологии для развития 
эмоционального интеллекта.
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In this article we discuss the issues of the development of a specialist’s emo-
tional intelligence. In the article the results of the research are analyzed, the 
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the data of the emotional intelligence level among the student-teachers and 
psychologists, we find out that the knowledge of psychology is the main fac-
tor which contributes to the development of emotional intelligence.
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Возрастная динамика мотивации личности как предиктор 
изменений положительных и отрицательных мотивов труда
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университет им. Н. И. Лобачевского, г. Нижний Новгород, Россия, 

personalgerente@mail.ru 

В статье представлены результаты эмпирического исследования, цель 
которого – определение предсказательной силы возрастных измене-
ний мотивации личности в динамике положительных и отрицатель-
ных мотивов труда. В исследовании, методологической основой ко-
торого послужила системная периодизация Б. Н. Рыжова, приняли 
участие 640 работающих респондентов, которые образуют равные 
по численности четыре выборки: 18–24 (юность), 25–36 (молодость), 
37–48 (взрослость) и 49–60 (зрелость) лет. Для сбора данных приме-
нялась методика ранжирования положительных и отрицательных 
мотивов труда (РПОМ-2014). Обработка данных проводилась с ис-
пользованием комплекса методов математической статистики (кор-
реляционный анализ, однофакторный дисперсионный анализ, клас-
терный анализ, анализ непараметрических различий) и качественного 
анализа. Установлено, что разные положительные и отрицательные 
мотивы труда обладают разной чувствительностью к возрастным из-
менениям. Дифференцированный подход с учетом возраста в управ-
лении персоналом, планировании карьеры работников следует стро-
ить с опорой, прежде всего, на высоко чувствительные мотивы труда 
(карьерный рост, отсутствие карьерного роста). Траектории, прохо-
дя по которым, мотивы труда претерпевают возрастные изменения, 
различны. Значимость тех или иных мотивов труда с возрастом мо-
жет как увеличиваться (восходящая линия), так и снижаться (ни-
сходящая линия). Наряду с плавными, кумулятивными изменения-
ми можно выделить «пиковые» возраста, во время которых сила того 
или иного мотива особенно высока. Опора на системную периоди-
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зацию позволяет выявлять возрастную динамику количественных 
и качественных изменений мотивации труда, предиктором которых 
становится личностная мотивация.

Ключевые слова: мотивация личности, мотивация труда, мотивация 
трудовой деятельности, положительные мотивы труда, отрицатель-
ные мотивы труда, ранжирование мотивов, системная периодиза-
ция, возрастные изменения.

Постановка проблемы

Становление и развитие субъекта труда происходит во времени [14, 
15]. Трудовой путь человека может продолжаться десятилетия. Рос-
стат относит к рабочей силе людей в возрасте от 15 до 70 лет и стар-
ше [16]. На дату последнего опубликованного исследования числен-
ность рабочей силы в России составила 74 419 тыс. человек.

Мотивы трудовой деятельности не могут оставаться без измене-
ний на протяжении долгого карьерного пути человека, что требует 
учета их временных характеристик для обеспечения дифференци-
рованного подхода к каждому сотруднику. Одной из таких характе-
ристик выступает возраст, который отражает не только количест-
венные, но и качественные преобразования. Обращение к возрасту 
как к метрической характеристике позволяет точно провести гра-
ницы между группами респондентов. Однако на практике не так 
просто реализовать такое разделение, поскольку выбор методоло-
гического основания представляет важную и трудно разрешимую 
теоретическую проблему в исследовании временных характерис-
тик мотивации труда [10]. Автором статьи ранее были предприняты 
попытки выявить возрастную динамику различных видов мотива-
ции трудовой деятельности с учетом объективных закономернос-
тей рынка труда [8, 9], между тем вопрос личностной детерминации 
качественных и количественных преобразований изучаемых кон-
структов во времени оставался открытым.

Разработанные за прошедшие сто лет в психологической науке 
как возрастные, так и профессиональные периодизации заключают 
в себе целый спектр ограничений [1–4, 7 и др.]. В 2011–2012 г. Б. Н. Ры-
жовым представлена системная периодизация, получившая эмпири-
ческое обоснование. Основным критерием выделения возрастных ин-
тервалов в системной периодизации послужила мотивация личности 
[12, 13]. В указанной концепции весь жизненный путь человека раз-
делен на восемь эпох продолжительностью в двенадцать лет с учетом 
актуальной мотивации. Каждые две эпохи объединяются в эры, ко-
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торые в свою очередь тоже группируются в два временных интервала 
в зависимости от преобладающей мотивации: развития или сохране-
ния. Переходы от одной эпохи к другой, из одной эры в другую со-
провождаются разными по силе кризисами. Самый мощный кризис 
происходит в середине жизни, знаменуя собой смену вектора моти-
вации (от развития к сохранению). Применение указанной концеп-
ции в качестве методологического основания эмпирического иссле-
дования возрастной динамики трудовой мотивации обеспечивает ему 
объяснительную и предсказательную силу. Такой подход может поз-
волить не только выявлять, но и прогнозировать детерминируемые 
динамикой личностной мотивации изменения в мотивации труда. 
Определение предсказательной силы возрастных изменений моти-
вации личности в динамике положительных и отрицательных моти-
вов труда и послужило целью данного исследования.

Выборки исследования

В опросе участвовали 640 респондентов, которые были разделены 
на четыре равные по численности выборки, различающиеся по воз-
расту, в соответствии с системной периодизацией: 18–24 года, 35–
36 лет, 37–48 лет и 49–60 лет.

Возраст первой выборки соответствует юности или эпохе позна-
ния, в течение которой превалирует познавательная мотивация лич-
ности. Эпоха юности начинается с 13 лет, но в этом возрасте прео-
бладает учебная деятельность. При заключении трудового договора 
с шестнадцатилетним юношей на работодателя накладываются огра-
ничения по графику и определенным видам работ. Для большинства 
молодых людей трудовая жизнь начинается после окончания сред-
него образовательного учреждения – в 18 лет. Численность рабочей 
силы в самой молодой возрастной группе 15–19 лет на 2019 г., по дан-
ным Росстата, составляет всего 0,6 % [16]. Средний возраст выборки 
составил 22 года. Среди респондентов данной выборки равное ко-
личество мужчин и женщин.

Респондентов второй выборки можно отнести к эпохе молодости, 
в ходе которой, в соответствии с системной периодизацией, преобла-
дает репродуктивная мотивация. Средний возраст выборки прибли-
жается к 30 годам. Численность мужчин и женщин равна.

Третья группа респондентов переживает эпоху взрослости, на про-
тяжении которой преобладает мотивация самореализации, соглас-
но исследованиям Б. Н. Рыжова [13]. Средний возраст выборки ра-
вен 41,5 году. Это значение близко к среднему возрасту рабочей силы 
в России на 2019 год [16].
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В четвертую группу вошли респонденты среднего возраста, у ко-
торых возрастает нравственная мотивация. Средней возраст четвер-
той выборки составляет 54,7 года. Среди участников исследования 
82 женщины и 72 мужчины.

Методика исследования

Для сбора данных применялась методика ранжирования положи-
тельных и отрицательных мотивов труда (РПОМ-2014) [7, 11]. В дан-
ной версии респондентам предлагается последовательно провести 
ранжирование 14 положительных, а затем 7 отрицательных моти-
вов труда. Наряду с наименованием мотива приводится его краткое 
определение. Одни мотивы отражают готовность трудиться, а вто-
рые приводят к отказу от работы в ближайшей или долгосрочной 
перспективе. Наиболее важные мотивы получают наименьшие ран-
ги, наименее важные мотивы получают наиболее высокие баллы, 
т. е. используется обратная шкала.

Для количественной обработки данных использовался широкий 
комплекс методов математической статистики. Для первичной об-
работки данных и выдвижения рабочих гипотез применялись мето-
ды описательной статистики. Выявление чувствительных к возрас-
ту мотивов труда проводилось с помощью корреляционного анализа 
(критерий Спирмена). Для определения обусловленных возрастом 
множественных различий использовался однофакторный диспер-
сионный анализ (ANOVA), а парные различия оценивались с помо-
щью критерия Манна–Уитни. Для определения структурных измене-
ний и их наглядного представления применялся кластерный анализ. 
В ходе интерпретации данных использовался качественный анализ.

Результаты исследования и их обсуждение

На графиках представлены средние ранги положительных (рису-
нок 1) и отрицательных (рисунок 2) мотивов труда в четырех воз-
растных группах.

Наглядное изображение средних рангов положительных мотивов 
труда позволяет проследить преобладание в иерархических структу-
рах таких мотивов как высокая заработная плата, интересная работа, 
что согласуется с результатами ранее проведенного популяционного 
исследования [11], а также весомую роль в первых двух возрастных 
группах играет мотив карьерного роста. В более зрелых возрастных 
группах важное значение принадлежит мотиву стабильной и надеж-
ной работы. Кроме того, можно отметить ряд мотивов, в выражен-
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ности которых возрастные группы отличаются между собой. Наря-
ду с мотивами карьерного роста и стабильной и надежной работы 
такие различия, например, визуально проявляются в мотивах при-
надлежности к рабочей группе и помощи организации.

Аналогичная картина наблюдается и в случае отрицательных мо-
тивов труда (рисунок 2), среди которых преобладают мотивы низкой 
заработной платы и нестабильной работы. На примере ряда мотивов 
можно проследить расхождения в уровне выраженности отрицатель-
ных мотивов труда в разных возрастных группах, например, для мо-
тива отсутствия карьерного роста и боязни увольнения.

Рис. 1. Средние значения положительных мотивов труда в четырех воз-
растных группах
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Рис. 2. Средние значения отрицательных мотивов труда в четырёх 
возрастных группах

Принадлежность к возрастной группе по-разному отражается в уровне 
выраженности как положительного, так и отрицательного мотива труда. 
Графический анализ данных позволяет предположить то, что мотивы труда 
обладают разной по отношению к возрасту чувствительностью. Изменения 
мотивации трудовой деятельности с учётом возраста могут носить как 
линейный, так и нелинейный характер, проявляясь не только в 
количественных, но и в структурных изменениях.

В ходе корреляционного анализа были выявлены наиболее 
чувствительные к возрастным изменениям мотивы труда. Достоверно 
значимые положительные связи (p<0,05, здесь и далее в описании 
корреляционного анализа) получены со следующими мотивами труда: 
интересная работа (r=0,141) и карьерный рост (r=0,141). Принимая во 
внимание обратную шкалу методики, это свидетельствует о снижении с 
возрастом силы указанных мотивов. Наиболее сильно эти мотивы 
проявляются в эпоху юности, когда преобладает потребность в познании, 
происходит обучение, интенсивное личностное и профессиональное 
развитие. Повышение возраста положительно сказывается на усилении 
других мотивов, с которыми получена достоверно значимая отрицательная 
корреляция: помощь организации (r=0,119), принадлежность к рабочей 
группе (r=-0,156) и стабильная и надёжная работа (r=-0,120). «Пиковых» 
значений мотивы помощи организации и принадлежности к рабочей группе 
достигают к эпохе зрелого возраста, когда весьма важна «идентификация 
себя с социумом» [13, с.20], преобладает альтруистическая мотивация, 
опытный работник становится наставником для новичков. Максимальную 
выраженность мотив стабильной и надёжной работы достигает в эпоху 
взрослости, когда с преобладающей мотивацией самореализации сопряжена
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Принадлежность к возрастной группе по-разному отражается 
в уровне выраженности как положительного, так и отрицательно-
го мотива труда. Графический анализ данных позволяет предполо-
жить то, что мотивы труда обладают разной по отношению к возрасту 
чувствительностью. Изменения мотивации трудовой деятельности 
с учетом возраста могут носить как линейный, так и нелинейный 
характер, проявляясь не только в количественных, но и в структур-
ных изменениях.
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вительные к возрастным изменениям мотивы труда. Достоверно зна-
чимые положительные связи (p<0,05, здесь и далее в описании кор-
реляционного анализа) получены со следующими мотивами труда: 
интересная работа (r = 0,141) и карьерный рост (r = 0,141). Принимая 
во внимание обратную шкалу методики, это свидетельствует о сни-
жении с возрастом силы указанных мотивов. Наиболее сильно эти 
мотивы проявляются в эпоху юности, когда преобладает потребность 
в познании, происходит обучение, интенсивное личностное и про-
фессиональное развитие. Повышение возраста положительно ска-
зывается на усилении других мотивов, с которыми получена досто-
верно значимая отрицательная корреляция: помощь организации 
(r = 0,119), принадлежность к рабочей группе (r = –0,156) и стабиль-
ная и надежная работа (r = –0,120). «Пиковых» значений мотивы по-
мощи организации и принадлежности к рабочей группе достигают 
к эпохе зрелого возраста, когда весьма важна «идентификация себя 
с социумом» [13, с. 20], преобладает альтруистическая мотивация, 
опытный работник становится наставником для новичков. Макси-
мальную выраженность мотив стабильной и надежной работы до-
стигает в эпоху взрослости, когда с преобладающей мотивацией са-
мореализации сопряжена мотивация в самосохранении [там же], 
что найдет преломление в дальнейшем в потребности удержать за-
воеванные ранее достижения [там же, с. 20].

Значимые положительные корреляционные связи получены меж-
ду возрастом и отсутствием карьерного роста (r = 0,163), низкой зара-
ботной платой (r = 0,120). «Пиковые» значения эти мотивы приобре-
тают в эпоху молодости, когда у работника, с одной стороны, уже есть 
за плечами профессиональный опыт, а с другой, – обязательства пе-
ред семьей. Молодой человек не готов работать за низкую заработную 
плату в той организации, где отсутствуют перспективы карьерного 
роста. Отрицательные достоверно значимые корреляции получены 
между возрастом и боязнью увольнения (r = –0,170), нестабильной 
и ненадежной работой (r = –0,100). «Пиковые» значения эти моти-
вы достигают в эпоху зрелого возраста. Такие работники не готовы 
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рисковать и трудоустраиваться в такие организации, где высока ве-
роятность реорганизаций, сокращений, задержек заработной платы.

Результаты дисперсионного анализа по фактору «Возраст» по-
могли уточнить полученные в ходе корреляционного анализа дан-
ные. Во-первых, достоверно значимые различия были получены 
по более широкому спектру, как положительных, так и отрицатель-
ных мотивов. Во-вторых, был выявлен характер возрастных измене-
ний выраженности того или иного мотива, которые можно обозна-
чить как «возрастную траекторию» мотива. Возрастная траектория 
представляет линию, которая может иметь различный рисунок: вос-
ходить, снижаться, стабилизироваться в плато; включать прямые 
и обратные «пики» (крайние значения). Такие качественные осо-
бенности возрастных изменений наряду со статистическими пока-
зателями (критерий Фишера, F, и уровень значимости различий, p) 
включены для удобства восприятия в таблицы (таблицы 1–2). По-
скольку в диагностической методике использована обратная шка-
ла, специально следует оговориться, что линия восходящего тренда 

Таблица 1
Достоверно значимые различия в положительных мотивах труда 

между четырьмя возрастными группами.
Дисперсионный анализ (ANOVA) по фактору «Возраст»

№ Положительный 
мотив

Критерий 
Фише-
ра, F

Уровень 
значимос-
ти разли-

чий, p

Особенности возрастной 
траектории (тренд, пики) 

1
Высокая заработная 
плата

4,47 0,004**
Смена направления, 
пиковые значения 

во взрослости

2 Интересная работа 5,37 0,001** Нисходящая линия

3 Карьерный рост 10,06 0,000** Нисходящая линия

4 Помощь организации 4,55 0,003** Плато, смена направлений

5
Принадлежность 
рабочей группе

5,52 0,000** Восходящая линия

6 Самореализация 3,61 0,013*
Двойная смена 

направлений, пиковые 
значения в молодости

7
Стабильная 
и надежная работа

5,43 0,001**
Смена направления, 
пиковые значения 

во взрослости

8 Хороший коллектив 3,58 0,013*
Двойная смена 
направлений

Примечание: ** – p≤0,01; * – p≤0,05.
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означает повышение роли/важности мотива с увеличением возрас-
та, а нисходящая линия – снижение роли/важности мотива с пере-
ходом в более зрелую группу. Плато показывает стабильность мо-
тива на протяжении нескольких возрастных интервалов, в то время 
как пик – резкие изменения.

Множественные достоверно значимые различия были выявле-
ны для восьми положительных мотивов труда (таблица 1). К выяв-
ленным ранее наиболее чувствительным к возрасту пяти мотивам 
(интересная работа, карьерный рост, помощь организации, принад-
лежность к рабочей группе, стабильная и надежная работа) добав-
ляются еще три, различия по которым значимы, но слабее: высокая 
заработная плата, самореализация, хороший коллектив. Следует от-
метить явное преобладание показателя Фишера у мотива карьерного 
роста, который можно обозначить, как наиболее зависимый от воз-
раста показатель.

Возрастные изменения мотива, который не является главенст-
вующим, имеют линейный характер. Имея наиболее высокие зна-
чения в юношеском возрасте, он последовательно снижается к зре-
лому возрасту, наиболее сильный скачок происходит при переходе 
из второй в третью возрастную группу (рисунок 3). Сходную дина-
мику можно отметить еще по одному мотиву, который относится 
к преобладающим на популяционном уровне [11], – интересная ра-
бота (рисунок 4). Содержание и процесс работы, как и продвижение 
по карьерной лестнице вверх, с возрастом заметно угасает. В иерар-
хии мотивов более зрелых работников место описанных выше моти-

Рис. 3. Возрастная динамика изменения в четырех возрастных группах мо-
тива карьерного роста
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Рис. 3. Возрастная динамика 
изменения в четырёх возрастных 
группах мотива карьерного роста

Рис. 4. Возрастная динамика 
изменения в четырёх возрастных 
группах мотива интересной работы

Социальный мотив – принадлежность к рабочей группе (рис.5) –
последовательно усиливается вместе с возрастом, играя наиболее важную 
роль в зрелом возрасте. Чего нельзя сказать о двух других социальных 
мотивах (помощь организации и хороший коллектив), роль которых в целом 
с возрастом усиливается, однако их траектории изменяются.

Рис. 5. Возрастная динамика изменения в четырёх возрастных группах 
мотива принадлежности к рабочей группе

Если возрастная динамика мотивов развития и социальной 
принадлежности логично обосновывается в контексте системной 
периодизации, то анализ достоверно изменяющегося мотива самореализации 
требует уточнения концепции Б.Н. Рыжова [13]. Во-первых, пиковые 
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вов занимают социальные (помощь организации, принадлежность 
к рабочей группе, хороший коллектив).

Социальный мотив – принадлежность к рабочей группе (ри-
сунок 5) – последовательно усиливается вместе с возрастом, играя 
наиболее важную роль в зрелом возрасте. Чего нельзя сказать о двух 
других социальных мотивах (помощь организации и хороший коллек-
тив), роль которых в целом с возрастом усиливается, однако их тра-
ектории изменяются.
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требует уточнения концепции Б.Н. Рыжова [13]. Во-первых, пиковые 

Рис. 5. Возрастная динамика изменения в четырех возрастных группах мо-
тива принадлежности к рабочей группе
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Если возрастная динамика мотивов развития и социальной при-
надлежности логично обосновывается в контексте системной пери-
одизации, то анализ достоверно изменяющегося мотива самореали-
зации требует уточнения концепции Б. Н. Рыжова [13]. Во-первых, 
пиковые значения мотива самореализации [6] приходятся на вто-
рую из четырех групп, а не на третью, у которой он выделялся как до-
минирующий. Молодой человек, получивший профессиональный 
опыт, способный выполнять самостоятельно многие задачи, стре-
мится к реализации того, что он может и должен сделать. Во-вторых, 
третья возрастная группа работников, способная мастерски решать 
самые сложные задачи, достигнув определенных успехов, завоевав 
авторитет и уважение, стремится получить максимальную отдачу 
от своего текущего профессионального положения, от ранее вло-
женных в свое развитие усилий. В экономике существует термин, ко-
торый четко отражает описанное положение дел, – рентабельность 
на вложенный капитал (ROIC). В психологии такое состояние пра-
вильнее обозначить трудовым гедонизмом, который поддерживает-
ся сильным мотивом высокой заработной платы, стабильной и на-
дежной работы. Кроме того, пиковые значения у этой возрастной 
группы приобретают и такие мотивы, которые дополняют картину, 
как хороший коллектив, хорошие условия труда. Опытный и ком-
петентный работник уже не стремится к профессиональному росту, 
поскольку, в его понимании, достиг много, а также не готов на об-
щественных началах приносить пользу обществу, выполняя важ-
ную работу. Мотивационные характеристики трудовой деятельнос-
ти данной возрастной группы будут расширены при описании ниже 
причин отказа от работы.

Большая часть отрицательных мотивов труда претерпевает из-
менения при переходе из одной возрастной группы в другую (табли-
ца 2). Достоверно значимые различия не выявлены только для мо-
тива плохих условий труда.

При сопоставлении характера возрастных изменений положи-
тельных и отрицательных мотивов труда хочется процитировать 
и перефразировать ставшее крылатым первое предложение романа 
«Анна Каренина». Если в рисунке возрастной динамики положи-
тельных мотивов труда, как и в жизни счастливых семей, еще мож-
но найти много общего, то траектории изменений отрицательных 
мотивов сильно разнятся. Возраст становится наиболее сильным 
предиктором возрастной динамики в случае мотива отсутствия 
карьерного роста, достигающего пиковых значений для молодых 
работников (рисунок 6), которые уже приобрели столь необходи-
мый первый профессиональный опыт, и не готовы рассматривать 
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Таблица 2
Достоверно значимые различия в отрицательных мотивах труда 

между четырьмя возрастными группами.
Дисперсионный анализ (ANOVA) по фактору «Возраст»

№ Отрицательный 
мотив

Критерий 
Фише-
ра, F

Уровень 
значимос-
ти разли-

чий, p

Особенности возрастной 
траектории

1 Боязнь увольнения 5,64 0,000** Плато, нисходящая линия

2
Неподходящий стиль 
работы

3,69 0,011**
Смена направлений, 

пиковые значения в зрелом 
возрасте

3
Нестабильная 
и ненадежная работа

4,71 0,002**
Смена направлений, 

пиковые значения в зрелом 
возрасте

4
Низкая заработная 
плата

3,32 0,019* Плато, нисходящая линия

5
Отсутствие 
карьерного роста

11,36 0,000**
Смена направления, 
пиковые значения 

в молодости

6 Работа как таковая 5,96 0,000**
Смена направления, 
пиковые значения 

во взрослости

Примечание: ** – p<0,01, * – p<0,05.

Рис. 6. Возрастная динамика изменения в четырех возрастных группах мо-
тива отсутствия карьерного роста
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взрослости
Примечание. **p≤0,01; *p≤0,05

При сопоставлении характера возрастных изменений положительных и 
отрицательных мотивов труда хочется процитировать и перефразировать 
ставшее крылатым первое предложение романа «Анна Каренина». Если в 
рисунке возрастной динамики положительных мотивов труда, как и в жизни 
счастливых семей, ещё можно найти много общего, то траектории изменений 
отрицательных мотивов сильно разнятся. Возраст становится наиболее 
сильным предиктором возрастной динамики в случае мотива отсутствия 
карьерного роста, достигающего пиковых значений для молодых работников 
(рис. 6), которые уже приобрели столь необходимый первый 
профессиональный опыт, и не готовы рассматривать для трудовой 
деятельности организации, неспособные обеспечивать продвижение вверх.

Рис. 6. Возрастная динамика изменения в четырёх возрастных группах 
мотива отсутствия карьерного роста

Гедонистическая траектория третьей возрастной группы находит своё 
проявление и в случае отрицательной мотивации труда. Особо ярко это 
представлено на графике мотива работа как таковая (рис. 7). Респонденты 37-
48 лет с наименьшей готовностью откликнутся на предложение о 
выполнении работы, которая не отражает их интересы. 
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для трудовой деятельности организации, неспособные обеспечи-
вать продвижение вверх.

Гедонистическая траектория третьей возрастной группы на-
ходит свое проявление и в случае отрицательной мотивации труда. 
Особо ярко это представлено на графике мотива работа как таковая 
(рисунок 7). Респонденты 37–48 лет с наименьшей готовностью от-
кликнутся на предложение о выполнении работы, которая не отра-
жает их интересы.

Парное сравнение различий в выраженности положительных мо-
тивов труда показывает, что третья группа становится тем возраст-
ным рубежом, достигнув которого работник переживает наибольшее 
число изменений (таблица 3). Следует отметить, что к положитель-
ным мотивам, по которым выявлены множественные достоверно 
значимые различия, добавился еще один – важная работа. По нему 
различия установлены однократно между двумя наиболее опытны-
ми группами работников.

Наибольшее количество парных сравнений в отрицательной мо-
тивации труда установлено между первыми тремя и четвертой воз-
растной группой (рисунок 4), что может быть объяснено переходом 
от мотивации развития к мотивации сохранения [13].

Данные кластерного анализа свидетельствуют о структурной 
динамике мотивов труда при переходе из одной возрастной группу 
в другую. Наибольшее количество достоверно значимых различий 
при парном сравнении выявлено между возрастными группами: мо-
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Рис. 7. Возрастная динамика изменения в четырёх возрастных группах 
мотива работа как таковая

Парное сравнение различий в выраженности положительных мотивов 
труда показывает, что третья группа становится тем возрастным рубежом, 
достигнув которого работник переживает наибольшее число изменений 
(табл. 3). Следует отметить, что к положительным мотивам, по которым 
выявлены множественные достоверно значимые различия, добавился ещё 
один – важная работа. По нему различия установлены однократно между 
двумя наиболее опытными группами работников.

Таблица 3. Достоверно значимые различия в положительных мотивах 
труда между четырьмя возрастными группами на основе непараметрического 
критерия Манн-Уитни, U

Положительные 
мотивы труда

Уровень значимости различий, p, в возрастных группах (лет)

18-24:

25-36

18-24:

37-48

18-24:

49-60

25-36:

37-48

25:36

49-60

37-48:

49-60

Важная работа 0,015*

Высокая 
заработная плата 0,005** 0,033* 0,037*

Интересная работа 0,011* 0,008** 0,000**

Карьерный рост 0,000** 0,000** 0,000** 0,000**

Подходящий 
стиль работы 0,046* 0,037*

Помощь 
организации 0,046* 0,038* 0,009*

Рис. 7. Возрастная динамика изменения в четырех возрастных группах мо-
тива работа как таковая
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лодость (25–36 лет) и взрослость (37–48 лет), особенно отчетливо это 
можно проследить на наиболее чувствительных (карьерный рост) 
и важных (высокая заработная плата, интересная работа) мотивах 
труда. В дендрограмме работника второй возрастной группы карь-
ерный рост добавляется в кластер тесно связанных между собой мо-
тивов высокой заработной платы и интересной работы (рисунок 8). 
В дендрограмме работника третьей возрастной группы выражена тес-
ная связь между мотивами высокой заработной платы и стабильной 
и надежной работы, к которым на следующем шаге добавляется мо-
тив интересной работы (рисунок 9), в то время как мотив карьерно-
го роста объединяется в кластер с новизной. Приведенный пример 
отражает качественные преобразования в структурах положитель-
ной мотивации труда при переходе в следующую возрастную группу.

Молодость и зрелость стали теми возрастами, между которыми 
выявлено больше всего парных различий в отрицательных мотивах 

Таблица 3
Достоверно значимые различия в положительных мотивах 

труда между четырьмя возрастными группами на основе 
непараметрического критерия Манна–Уитни, U

Положительные 
мотивы труда

Уровень значимости различий, p, в возрастных группах (лет) 

18–24:
25–36

18–24:
37–48

18–24:
49–60

25–36:
37–48

25:36
49–60

37–48:
49–60

Важная работа 0,015*

Высокая зара-
ботная плата

0,005** 0,033* 0,037*

Интересная 
работа

0,011* 0,008** 0,000**

Карьерный рост 0,000** 0,000** 0,000** 0,000**

Подходящий 
стиль работы

0,046* 0,037*

Помощь 
организации

0,046* 0,038* 0,009*

Принадлежность 
к рабочей группе

0,005** 0,000** 0,006**

Самореализация 0,015* 0,003**

Стабильная и на-
дежная работа

0,000** 0,008** 0,008**

Хороший 
коллектив

0,05** 0,008**

Примечание: ** – p<0,01, * – p<0,05.
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Рис. 8. Дендрограмма положительных мотивов труда в молодости
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связь между мотивами высокой заработной платы и стабильной и надёжной 
работы, к которым на следующем шаге добавляется мотив интересной 
работы (рис. 9), в то время как мотив карьерного роста объединяется в 
кластер с новизной. Приведённый пример отражает качественные 
преобразования в структурах положительной мотивации труда при переходе 
в следующую возрастную группу.

Рис. 8. Дендрограмма положительных 
мотивов труда в молодости

Рис. 9. Дендрограмма 
положительных мотивов труда во 
взрослости

Молодость и зрелость стали теми возрастами, между которыми 
выявлено больше всего парных различий в отрицательных мотивах труда 
(табл. 4), поэтому в качестве примера эти возрастные группы выбраны для 
сравнения структурных преобразований, которые чётко прослеживаются. В 
молодом возрасте мотив отсутствия карьерного роста добавляется на втором 
шаге к кластеру более сильных мотивов нестабильной и ненадёжной работы 
и низкой заработной платы (рис. 10). В зрелом возрасте к кластеру сильных 
мотивов нестабильной работы и низкой заработной платы присоединяется 
боязнь увольнения, а мотив отсутствия карьерного роста объединён с 
работой как таковой (рис. 11). Таким образом, в структуре отрицательной 
мотивации труда при переходе из одной возрастной группы в другую также 
происходят преобразования, однако траектория этих изменений 
выстраивается несколько иначе, чем в случае положительных мотивов труда.
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работы (рис. 9), в то время как мотив карьерного роста объединяется в 
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Молодость и зрелость стали теми возрастами, между которыми 
выявлено больше всего парных различий в отрицательных мотивах труда 
(табл. 4), поэтому в качестве примера эти возрастные группы выбраны для 
сравнения структурных преобразований, которые чётко прослеживаются. В 
молодом возрасте мотив отсутствия карьерного роста добавляется на втором 
шаге к кластеру более сильных мотивов нестабильной и ненадёжной работы 
и низкой заработной платы (рис. 10). В зрелом возрасте к кластеру сильных 
мотивов нестабильной работы и низкой заработной платы присоединяется 
боязнь увольнения, а мотив отсутствия карьерного роста объединён с 
работой как таковой (рис. 11). Таким образом, в структуре отрицательной 
мотивации труда при переходе из одной возрастной группы в другую также 
происходят преобразования, однако траектория этих изменений 
выстраивается несколько иначе, чем в случае положительных мотивов труда.

Рис. 9. Дендрограмма положительных мотивов труда во взрослости

труда (таблица 4), поэтому в качестве примера эти возрастные груп-
пы выбраны для сравнения структурных преобразований, которые 
четко прослеживаются. В молодом возрасте мотив отсутствия карь-
ерного роста добавляется на втором шаге к кластеру более сильных 



512

мотивов нестабильной и ненадежной работы и низкой заработной 
платы (рисунок 10). В зрелом возрасте к кластеру сильных мотивов 
нестабильной работы и низкой заработной платы присоединяется 
боязнь увольнения, а мотив отсутствия карьерного роста объеди-
нен с работой как таковой (рисунок 11). Таким образом, в структуре 
отрицательной мотивации труда при переходе из одной возрастной 
группы в другую также происходят преобразования, однако траек-
тория этих изменений выстраивается несколько иначе, чем в случае 
положительных мотивов труда.

Результаты анализа возрастных изменений в структурах и уров-
не выраженности положительных и отрицательных мотивов труда, 
выполненного на основе системной периодизации, приводят к це-
лой группе выводов.

Заключение 

Как положительные, так и отрицательные мотивы трудовой деятель-
ности различаются по своей чувствительности к возрастным изме-
нениям. По данному показателю мотивы можно условно разделить 
на несколько групп: нечувствительные мотивы, слабо чувствитель-

Таблица 4
Достоверно значимые различия в отрицательных мотивах 
труда между четырьмя возрастными группами на основе 

непараметрического критерия Манна–Уитни, U

Отрицательные 
мотивы труда

Уровень значимости различий, p, между возрастными 
группами (лет) 

18–24:
25–36

18–24:
37–48

18–24:
49–60

25–36:
37–48

25:36
49–60

37–48:
49–60

Боязнь увольне-
ния

0,000** 0,000**

Неподходящий 
стиль работы

0,047* 0,001**

Нестабильная 
и ненадежная 
работа

0,016* 0,023* 0,000*

Низкая заработ-
ная плата

0,005** 0,002*

Отсутствие карь-
ерного роста

0,000** 0,000** 0,000**

Работа 
как таковая

0,006** 0,041* 0,002**

Примечание: ** – p<0,01, * – p<0,05.



513

ные, средне чувствительные и высоко чувствительные. Сила выра-
женности первых и их роль в мотивационной иерархии принципи-
ально не изменяется при переходе работника из одной возрастной 
группы в другую (например, участие в принятии решений, пло-

Рис. 10. Дендрограмма отрицательных мотивов труда в молодости
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Рис. 10. Дендрограмма 
отрицательных мотивов труда в 
молодости

Рис. 11. Дендрограмма 
отрицательных мотивов труда в 
зрелости

Результаты анализа возрастных изменений в структурах и уровне 
выраженности положительных и отрицательных мотивов труда, 
выполненного на основе системной периодизации, приводят к целой группе 
выводов.

Заключение. Как положительные, так и отрицательные мотивы 
трудовой деятельности различаются по своей чувствительности к возрастным 
изменениям. По данному показателю мотивы можно условно разделить на 
несколько групп: нечувствительные мотивы, слабо чувствительные, средне 
чувствительные и высоко чувствительные. Сила выраженности первых и их 
роль в мотивационной иерархии принципиально не изменяется при переходе 
работника из одной возрастной группы в другую (например, участие в 
принятии решений, плохие рабочие условия). Слабо чувствительные мотивы 
проявляются при переходе из одной возрастной группы в другую однократно 
(например, важная работа). Средне чувствительные мотивы отражаются в 
различиях между двумя возрастными группами (например, подходящий 
стиль работы или боязнь увольнения и неподходящий стиль работы). Высоко 
чувствительные мотивы проявляются в трёх и более переходах от одной 
возрастной группы к другой (яркий пример – карьерный рост, отсутствие 
карьерного роста). Дифференцированный подход с учётом возраста в 
управлении персоналом, планировании карьеры работников следует строить 
с опорой, прежде всего, на высоко чувствительные мотивы труда.

Траектории, проходя по которым, мотивы труда претерпевают 
возрастные изменения, различны. Значимость тех или иных мотивов труда с 
возрастом может как увеличиваться (восходящая линия), так и снижаться 
(нисходящая линия). Наряду с плавными, кумулятивными изменениями 
можно выделить «пиковые» возраста, во время которых сила того иного 
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Рис. 10. Дендрограмма 
отрицательных мотивов труда в 
молодости

Рис. 11. Дендрограмма 
отрицательных мотивов труда в 
зрелости

Результаты анализа возрастных изменений в структурах и уровне 
выраженности положительных и отрицательных мотивов труда, 
выполненного на основе системной периодизации, приводят к целой группе 
выводов.

Заключение. Как положительные, так и отрицательные мотивы 
трудовой деятельности различаются по своей чувствительности к возрастным 
изменениям. По данному показателю мотивы можно условно разделить на 
несколько групп: нечувствительные мотивы, слабо чувствительные, средне 
чувствительные и высоко чувствительные. Сила выраженности первых и их 
роль в мотивационной иерархии принципиально не изменяется при переходе 
работника из одной возрастной группы в другую (например, участие в 
принятии решений, плохие рабочие условия). Слабо чувствительные мотивы 
проявляются при переходе из одной возрастной группы в другую однократно 
(например, важная работа). Средне чувствительные мотивы отражаются в 
различиях между двумя возрастными группами (например, подходящий 
стиль работы или боязнь увольнения и неподходящий стиль работы). Высоко 
чувствительные мотивы проявляются в трёх и более переходах от одной 
возрастной группы к другой (яркий пример – карьерный рост, отсутствие 
карьерного роста). Дифференцированный подход с учётом возраста в 
управлении персоналом, планировании карьеры работников следует строить 
с опорой, прежде всего, на высоко чувствительные мотивы труда.

Траектории, проходя по которым, мотивы труда претерпевают 
возрастные изменения, различны. Значимость тех или иных мотивов труда с 
возрастом может как увеличиваться (восходящая линия), так и снижаться 
(нисходящая линия). Наряду с плавными, кумулятивными изменениями 
можно выделить «пиковые» возраста, во время которых сила того иного 

Рис. 11. Дендрограмма отрицательных мотивов труда в зрелости
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хие рабочие условия). Слабо чувствительные мотивы проявляют-
ся при переходе из одной возрастной группы в другую однократно 
(например, важная работа). Средне чувствительные мотивы отража-
ются в различиях между двумя возрастными группами (например, 
подходящий стиль работы или боязнь увольнения и неподходящий 
стиль работы). Высоко чувствительные мотивы проявляются в трех 
и более переходах от одной возрастной группы к другой (яркий при-
мер – карьерный рост, отсутствие карьерного роста). Дифференци-
рованный подход с учетом возраста в управлении персоналом, пла-
нировании карьеры работников следует строить с опорой, прежде 
всего, на высоко чувствительные мотивы труда.

Траектории, проходя по которым, мотивы труда претерпевают 
возрастные изменения, различны. Значимость тех или иных мо-
тивов труда с возрастом может как увеличиваться (восходящая ли-
ния), так и снижаться (нисходящая линия). Наряду с плавными, ку-
мулятивными изменениями можно выделить «пиковые» возраста, 
во время которых сила того иного мотива особенно высока (карьер-
ный и профессиональный рост в 25–36 лет). Реже встречаются ли-
нейные возрастные изменения мотивов труда (новизна, самореали-
зация, стабильная и надежная работа). Большинство мотивов труда 
меняют направление своего развития при переходе от одной воз-
растной группы к другой. Характер возрастных изменений приво-
дит к трудностям в их выявлении при применении только линейных 
методов обработки данных, неизбежно требуя обращения к много-
мерным статистическим методам, помогающим выделить структур-
ные изменения в мотивации труда.

Анализ качественных изменений мотивации труда позволяет 
выделить следующие тренды. В юности (18–24 года) и молодости 
(25–36 лет) сильнее, чем в двух других возрастных группах, выраже-
ны мотивы, связанные с потребностями роста (профессиональный 
рост, карьерный рост, самореализация). В самой старшей группе (48–
60 лет) сильнее, чем в других возрастах, проявляются мотивы, по-
буждаемые потребностями в безопасности. Третья возрастная группа 
выстраивает «мостик», который перекидывается от мотивации рос-
та к мотивации сохранения, описанных Б. Н. Рыжовым [13]. Имен-
но в эту эпоху, которая в данном исследовании обозначена как тру-
довой гедонизм, происходят наиболее серьёзные преобразования 
в мотивации труда.

Опора на системную периодизацию позволяет выявлять воз-
растную динамику количественных и качественных изменений мо-
тивации труда, предиктором которых становится личностная моти- 
вация.



515

Литература 

1. Бодров В. А. Психология профессиональной деятельности. Тео-
ретические и прикладные проблемы. М.: Изд-во «Институт пси-
хологии РАН», 2006.

2. Горбушина А. С., Кочаргина Г. И. Закономерности изменения мо-
тивации профессиональной деятельности педагогов // Психоло-
гия. Журнал Высшей школы экономики. 2020. Т. 17. № 4. С. 696–
718. doi: 10.17323/1813-8918-2020-4-696-718.

3. Завалишина Д. Н. Практическое мышление. Специфика и проб-
лемы развития. М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2005.

4. Маркова А. К. Психология профессионализма. М.: Международ-
ный гуманитарный фонд «Знание», 1996.

5. Маслоу А. Мотивация и личность. СПб.: Питер, 2021.
6. Поварёнков Ю. П. Периодизация профессионального станов-

ления личности: полициклический подход // Вестник Ярослав-
ского государственного университета им. П. Г. Демидова. Сер. 
«Гуманитарные науки». 2015. № 4 (34). С. 89–93. doi: 10.18255/1996- 
5648-2015-4-89-93.

7. Прохорова М. В., Мазанова А. Е. Опросная методика оценки по-
ложительных и отрицательных мотивов трудовой деятельнос-
ти // Вестник ВЭГУ. 2016. № 5 (85). С. 87–101.

8. Прохорова М. В. Возрастные особенности мотивации трудовой 
деятельности работников коммерческих организаций // Акмео-
логия. 2016. № 1 (57). С. 119–124.

9. Прохорова М. В., Прохоров В. М. Особенности внутренней и внеш-
ней мотивации трудовой деятельности женщин и мужчин // Вест-
ник Костромского государственного университета. Сер. «Педа-
гогика. Психология. Социокинетика». 2016. Т. 22. № 3. С. 53–57.

10. Прохорова М. В. Основная методологическая проблема в исследо-
ваниях темпоральных характеристик мотивации труда // Психоло-
гия управления персоналом и социальное предпринимательство 
в условиях изменения технологического уклада. Всероссийская 
научно-практическая конференция (14–15 ноября 2019 г., Ниж-
ний Новгород): сборник статей / Под общ. ред. Л. Н. Захаровой, 
М. В. Прохоровой. Н. Новгород: ННГУ им. Н. И. Лобачевского, 
2019. С. 155–160.

11. Прохорова М. В., Кравченко В. С., Баранкина А. Е., Шамина О. С. 
Доминирующие мотивы трудовой деятельности российских ра-
ботников во втором десятилетии XXI века // Alma Mater (Вестник 
высшей школы). 2021. № 6. С. 91–97. doi: 10.20339/AM.06-21.091.

12. Рыжов Б. Н. Системная теория мотивации // Мотивация в со-
временном мире: материалы международной научно-практи-



516

ческой конференции, Щёлково, 24–25 мая 2011 года. Щёлково: 
Инто-Принт, 2011. С. 226–242.

13. Рыжов Б. Н. Системная периодизация развития // Системная 
психология и социология. 2012. № 5 (1). С 5–25.

14. Толочек В. А., Винокуров Л. В., Иоголевич Н. И., Маркова Е. В. Тем-
поральные характеристики профессиональной карьеры как объ-
ект и предмет психологического исследования // Вестник Яро-
славского государственного университета им. П. Г. Демидова. 
Сер. «Гуманитарные науки». 2015. № 3 (33). С. 93–97.

15. Толочек В. А. Социально-демографические детерминанты тем-
поральных характеристик карьеры // Известия Саратовского 
университета. Новая сер. «Акмеология образования. Психоло-
гия развития». 2016. Т. 5. № 3. С. 219–227.

16. Труд и занятость в России. 2019: статистический сборник. М.: Рос-
стат, 2019. URL: https://rosstat.gov.ru/storage/mediabank/Trud_2019.
pdf (дата обращения 01.06.2021).

Age dynamics of personal motivation as a predictor of positive 
and negative work motives changes

M. V. Prokhorova

National Research Lobachevsky State University of Nizhny Novgorod, 
Russia, personalgerente@mail.ru 

The results of the empirical investigation, the aim of which is defining pre-
dictive power of age changes in personal motivation in positive and negative 
work motives dynamics, are presented in the article. In the research, the prin-
cipal basement of which is B. N. Ryzhov’s systematic periodization, 640 em-
ployed respondents participated. Four equal in number samples are singled 
out: 18–24 (youth), 25–36 (juvenility), 37–48 (adulthood) and 49–60 (ma-
turity) years old. To collect data the method of ranging positive and nega-
tive work motives (RPOM-2014) is applied. Data processing is carried out by 
means of mathematical statistics complex (correlation analysis, one-factor 
ANOVA, cluster analysis, non-parametric differences analysis) and quality 
evaluation. It is revealed, that different positive and negative work motives 
possess variable sensitivity to age changes. In HR-management, planning 
employees’ career, it is necessary to adopt differentiated approach with the 
consideration of age, basing, in the first place, on highly sensitive work mo-
tives (career growth, lack of career growth). The routes, following which work 
motives undergo age changes, are different. With aging the value of these or 
those work motives may increase (rising line) as well as decrease (descend-
ing line). Along with smooth, cumulative changes, it is possible to distin-



guish “peak” ages, during which the power of this or that motive is especially 
high. Foundation on systematic periodization permits to unveil age dynam-
ics of quantitative and qualitative changes in work motivation, the predictor 
of which personal motivation becomes.

Keywords: personal motivation, work motivation, labor activity motivation, 
positive work motives, negative work motives, ranking of motives, system-
atic periodization, age changes.
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Специфика ценностно-смысловой сферы личности 
студентов вуза в контексте профессиональной 

идентичности

Т. А. Трифонова, Н. Г. Климанова, А. А. Кабирова

Казанский инновационный университет им. В. Г. Тимирясова (ИЭУП), 
кафедра психологии труда и предпринимательства, г. Казань, Россия, 

trifonova@ieml.ru

В статье рассмотрена проблема профессиональной идентичности, 
проанализированы результаты эмпирического исследования вза-
имосвязи ценностно-смысловых характеристик с уровнем профес-
сиональной идентичности у студентов. Показаны и объяснены раз-
личия в ценностях и осмысленности жизни у студентов с разной 
профессиональной идентичностью.

Ключевые слова: профессиональная идентичность, ценностно-смыс-
ловая сфера личности, смысложизненные ориентации, осмыслен-
ность жизни, жизненные ценности.

В современном мире зачастую складывается ситуация вынужден-
ного конкурентного противостояния на почве профессионального 
карьерного роста. Причем с этим начинают сталкиваться уже сту-
денты и молодые специалисты, которые только начинают свой путь 
в профессию. Разумеется, значимыми препятствиями на пути к успе-
ху в профессии являются внешние факторы, которые не всегда мож-
но контролировать и на которые не всегда можно повлиять. Одна-
ко и внутренние факторы, личностные особенности самих будущих 
профессионалов оказывают сильное влияние на весь процесс про-
фессионального становления. Причем начинается это уже с уров-
ня профессиональной идентичности и затрагивает всю ценностно-
смысловую сферу личности.

При этом ценностно-смысловую сферу человека можно назвать 
и фактором, который может выступать в качестве личностного ре-
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зерва для более успешной профессионализации современной моло-
дежи. Успешность профессионального самоопределения начинается 
уже с того, как относится человек к выбранной профессии. Если рас-
сматривать студенческий возраст, то ценностное отношение к своей 
будущей профессии может помочь конструктивному прохождению 
молодыми людьми ряда образовательных кризисов. Также наличие 
субъективной позиции будущих специалистов по вопросу выбора 
индивидуальной траектории своего профессионального развития 
может помочь модернизации всей системы высшего образования. 
Для этого, разумеется, необходимо наличие сформированного цен-
ностного отношения и высокого уровня рефлексии.

Работодатели сейчас особенно заинтересованы в молодых спе-
циалистах, которые достаточно конкурентоспособны, высоко ква-
лифицированы, компетентны и мотивированы, что будет более до-
стижимо, если у них будет сформировано ценностное отношение 
к своей будущей профессии. К сожалению, и статистические данные, 
и опыт общения с выпускниками указывают на обратное. Современ-
ные студенты, а также выпускники вузов зачастую крайне низко оце-
нивают значимость выбранной профессии для себя. А если студен-
ты положительно относятся к своей специальности, идеализируют 
ее, впоследствии высока вероятность разочарования.

Все это дает возможность говорить о том, насколько, с точки зре-
ния практики важными являются задачи по оптимизации процесса 
адаптации и профессионализации в вузе путем психолого-педагоги-
ческой поддержки профессионального самоопределения студентов, 
которые имеют разный уровень профессиональной идентичности.

Проблемой профессиональной идентичности интересовались 
многие отечественные и зарубежные ученые. Среди них – Л. Б. Шней-
дер, Е. А. Климов, Н. С. Пряжников, Е. П. Ермолаева, Ю. П. Пова-
ренков, Э. Ф. Зеер, Д. И. Завалишина, Н. Л. Иванова, Э. Эриксон, 
Дж. Холланд, Д. Сьюпер, С. Московичи, А. Бандура, А. Маслоу 
и многие другие. Сам термин «идентичность» широко распростра-
нился в психологии благодаря Э. Эриксону, который под «личност-
ной идентичностью» понимал внутреннюю непрерывность и само-
тождественность личности, переживаемую ее на протяжении всего 
жизненного пути [13]. Его идеи продолжил Дж. Марсия, предложив 
концепцию статусов эго-идентичности, в которой выделил «диф-
фузную идентичность», «предрешенность», «мораторий» и «достиг-
нутую идентичность» [14].

Сложным для отечественных психологов оказался вопрос о мес-
те профессиональной идентичности в общей системе идентифика-
ционных процессов. В ряде концепций понятие «профессиональ-
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ная идентичность» является конкретизацией термина «личностная 
идентичность» применительно к условиям профессионального ста-
новления личности. Автор ряда статей о соотношении социальной 
и личностной идентичности В. И. Павленко считает, что профессио-
нальная идентичность является частью личностной идентичности [5]. 
С ним не согласна Н. В. Лебедева, утверждающая, что «профессио-
нальная идентичность не может быть подвидом личностной иден-
тичности, поскольку связана с определенным групповым членством. 
Тем компонентом идентичности, который придает ей индивидуаль-
ный характер, является система ценностей, сопровождающая вос-
приятие группового членства. Поскольку профессионализация осно-
вана на переоценке сложившейся системы ценностей и осознании 
собственных профессионально-важных качеств, возникает иллю-
зия, что профессиональная идентичность и личностная – явления 
одного порядка» [3, с. 64].

По мнению Н. В. Лебедевой профессиональная идентичность от-
ражает представление человека о своем месте в профессиональной 
группе и социуме. «Данному представлению сопутствуют опреде-
ленные ценности и мотивационные ориентиры, а также субъектив-
ное отношение к своей профессии. Профессиональная идентичность 
выражает сложную взаимосвязь личностных характеристик, обеспе-
чивающих ориентацию в мире профессий, дающих возможность ре-
ализовывать личностный потенциал в профессиональной деятель-
ности, прогнозировать вероятные последствия профессионального 
выбора и принятия ценностей профессиональной группы» [3, с. 64].

Н. С. Пряжников определяет профессиональную идентичность 
как понятие, близкое к самоопределению, но всё же другое. Профес-
сиональная идентичность – это осознание себя, выбирающего и ре-
ализующего способ профессионального взаимодействия с окружа-
ющим миром и обретение смысла самоуважения через выполнение 
этой деятельности [7]. По версии Н. С. Пряжникова, профессиональ-
ная идентичность – один из самых важных факторов общего разви-
тия личности. Необходимость введения понятия «профессиональная 
идентичность» он объясняет тем, что «профессиональное становле-
ние личности является ведущей формой обретения идентичности» [6].

По мнению Е. В. Воеводы, профессиональная идентичность – 
это осознание принадлежности, отождествление личности с пред-
ставителями какой-либо профессии по тем или иным параметрам, 
которые вкупе образуют набор необходимых и достаточных дескрип-
торов соответствующей профессии [1, с. 51]. В понимании Л. Б. Шней-
дер, «профессиональная идентичность представляет собой не только 
осознание своей тождественности с профессиональной общностью, 
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это и ее оценка, психологическая значимость членства в ней, раз-
деляемые профессиональные чувства, своеобразная ментальность, 
ощущение своей профессиональной компетентности, самостоятель-
ности и самоэффективности, то есть переживание своей профес-
сиональной целостности и определенности» [11, с. 108]. В структуре 
идентичности Л. Б. Шнейдер выявляет три составляющие: «смысл» 
(зачем и что), «интеракции» (как и с кем) и «формы» (в каком виде – 
компетентность, статус, роль, знания) [10, с. 197].

Сущность профессиональной идентичности Л. Б. Шнейдер видит 
в самостоятельном и ответственном построении своего профессио-
нального будущего, что предполагает высокую готовность смысло-
вых и регуляторных основ поведения в ситуации неопределеннос-
ти приближающегося профессионального будущего осуществлять 
личностное самоопределение, интегрировать в профессиональ-
ное сообщество и формировать представление о себе как о специ-
алисте [10]. Аналогичного мнения придерживается О. А. Фадеева, 
определяя профессионально-личностную идентичность как раз-
вивающийся проект, процесс, такой же, как и профессиональное 
становление [9]. При этом идентичность вплетена в широкий куль-
турный контекст и воспроизводится на базе существующих соци-
альных профессиональных практик. Особую роль в ее формирова-
нии играют язык и текст.

Многие исследователи считают, что профессиональная идентич-
ность является продуктом длительного профессионального развития. 
Так, Е. П. Ермолаева подчеркивает, что профессиональная идентич-
ность складывается только на высоких уровнях овладения профес-
сией и выступает как устойчивое согласование основных элементов 
профессионального процесса [2, с. 43].

О. Т. Мельникова, Е. С. Кутковая, рассматривая идентичность 
с позиции когнитивно-дискурсивного подхода, подчеркивают, что она 
проявляется и формируется в диалоге, а основной чертой идентичнос-
ти является пластичность, т. е. ситуативный, изменяющийся харак-
тер [4]. Очевидно, что в отличие от других типов идентичности (поло-
вой, этнической) профессиональная идентичность предусматривает 
предварительную, специально организованную обществом подго-
товку (обучение) и выполняется она за определенное вознагражде-
ние, тем самым обеспечивая индивида средствами к существованию.

А. Тэшфел, американский психолог, в рамках социально-пси-
хологических исследований выявил следующие этапы формирова-
ния профессиональной идентичности: этап социальной категори-
зации: упорядочение социального окружения способом, который 
имеет смысл для индивида; этап социальной идентификации: про-
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цесс помещения себя в ту или иную категорию; этап социальной 
идентичности: полное социальное отождествление [8].

С точки зрения Н. С. Пряжникова, возможна следующая иерар-
хия в уровнях профессиональной идентичности:

 1. Осознание дальней и ближней профессиональных целей, стрем-
ление понять свое дело, овладеть им в полном объеме, освоить 
все трудовые функции на этом этапе профессиональная иден-
тичность – невыраженная.

 2. Усвоение основных знаний, требований профессии к человеку, 
осознание своих возможностей, представление о выполнении 
данной деятельности. Профессиональная идентичность – вы-
раженная, пассивная.

 3. Практическая реализация выбранных профессиональных целей, 
самостоятельное и осознанное выполнение деятельности, фор-
мирование своего индивидуального стиля деятельности. Про-
фессиональная идентичность – активная.

 4. Свободное выполнение профессиональной деятельности, повы-
шение уровня притязаний – поиск сложных профессиональных 
задач, профессиональное совершенствование, мастерство и твор-
чество [6, 12].

Подытоживая подходы к пониманию понятия «профессиональная 
идентичность», стоит отметить разноплановость мнений ученых. 
При этом идея о ценностно-смысловом базисе профессиональной 
идентичности является стержневой для многих исследователей. Та-
ким образом, мы сформулировали проблемы исследования: сущест-
вует ли и какова именно взаимосвязь между уровнем профессио-
нальной идентичности и ценностно-смысловой сферой личности 
студентов на периоде подготовки к будущей профессии. Каковы от-
личительные особенности ценностно-смысловой сферы личности 
студентов в зависимости от достигнутого ими уровня профессиональ-
ной идентичности? Актуальность исследования обусловлена как за-
просами со стороны теории, необходимостью более глубокой прора-
ботки проблемы профессиональной идентичности, так и со стороны 
практики – запросов от преподавателей, психологов, профориен-
таторов, карьерных консультантов, работодателей, социальных ра-
ботников в отношении того, как выстраивать работу по развитию 
профессиональной идентичности и ценностно-смысловой сферы 
личности у современного поколения студентов.

Целью нашего эмпирического исследования выступил анализ 
взаимосвязей между уровнем профессиональной идентичности 
и ценностно-смысловой сферой личности студентов. Объектом ис-
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следования является ценностно-смысловая сфера личности студен-
тов. Предмет исследования – характеристики ценностно-смысловой 
сферы личности студентов с разным статусом профессиональной 
идентичности. Мы предположили, что специфика характеристик 
ценностно-смысловой сферы личности студентов определяется уров-
нем их профессиональной идентичности.

Для достижения цели мы провели эмпирическое исследова-
ние. Для сбора эмпирических данных применялось тестирование, 
а именно тесты: методика изучения статусов профессиональной 
идентичности А. А. Азбель, методика диагностики социально-пси-
хологических установок личности О. Ф. Потемкиной, тест смысло-
жизненных ориентаций Д. А. Леонтьева, шкала экзистенции (тест 
ШЭ) А. Лэнгле и К. Орглер, методика «Иерархия жизненных ценнос-
тей» Г. М. Резапкиной. Полученные данные обрабатывались при по-
мощи методов математической статистики: анализа средних значе-
ний, сравнительного анализа по t-критерию Стьюдента, линейной 
корреляция Пирсона.

Первоначально общее количество испытуемых составило 132 че-
ловека: юноши и девушки, студенты 1 курса, в возрасте от 17 до 21 го-
да, разной этнической принадлежности (татары, русские, чуваши, 
удмурты, марийцы и др.), преимущественно жители небольших го-
родов и сёл, обучающиеся на следующих направлениях подготов-
ки: «Прикладная информатика», «Педагогическое образование», 
«Техническое обслуживание и ремонт автомобильного транспорта», 
«Психология». Исходя из целей исследования, изучаемую выборку 
мы сократили, отобрав для дальнейшего анализа результаты 68 че-
ловек (по 50 % юношей и девушек, и в равном количестве, по 17 чело-
век, представителей разных направлений подготовки). Отбор прово-
дился на основании выявленной у испытуемых явной выраженности 
того или иного типа профессиональной идентичности.

Таким образом, наша выборка была разделена на 4 группы по вы-
явленному наиболее выраженному статусу профессиональной иден-
тичности: 1 группа – неопределенная идентичность (21 человек); 
2 группа – навязанная идентичность (16 человек); 3 группа – мора-
торий (14 человек); 4 группа – сформированная идентичность (17 
человек). Стоит отметить, что каждая из выделенных групп состо-
яла из студентов юношеского возраста (от 17 до 21 года), с пример-
но одинаковым соотношением юношей и девушек. В первой группе, 
где профессиональная идентичность испытуемых характеризуется 
неопределенностью, несформированностью, отсутствием конкрет-
ных целей, планов, вариантов профессионального развития преоб-
ладали будущие девушки-психологи (47,6 %), и юноши-автомеха-
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ники (38,1 %). Вторая группа, названная по выраженному статусу 
«навязанная идентичность», в которой у ребят не столько самосто-
ятельный, сколько навязанный профессиональный выбор, состояла 
в основном из девушек – будущих педагогов (50 %) и будущих авто-
механиков (37,5 %). В группе «мораторий», где испытуемые испы-
тывают кризис выбора и рассматривают альтернативные варианты 
профессионального развития, оказалось больше девушек-психоло-
гов (50 %) и юношей-программистов (42,8 %). В группе со сформи-
рованной профессиональной идентичностью, где испытуемые уже 
совершили осознанный профессиональный выбор, наибольшее 
количество девушек – будущих педагогов (47 %) и юношей – буду-
щих программистов (41,2 %). На этом этапе анализа результатов ста-
ло очевидно, что для будущих педагогов более характерны статусы 
навязанной и сформированной профессиональной идентичности, 
для будущих психологов – неопределенной идентичности и кризи-
са выбора, для будущих программистов – статусы кризиса выбора 
(мораторий) и сформированной профессиональной идентичности, 
для будущих автомехаников – неопределенной и навязанной про-
фессиональной идентичности. Таким образом, будущие педагоги 
и программисты более осознанно сделали свой профессиональный 
выбор на этапе поступления в вуз.

Результаты исследования социально-психологических устано-
вок и статистическое сравнение показали, что существует большая 
и достоверно значимая разница между социальными установками 
у студентов с разной профессиональной идентичностью (рисунок 1, 
таблица 1). Наиболее похожими группами по особенностям соци-

Рис. 1. Выраженность социально-психологических установок личности 
студентов в группах с разным уровнем профессиональной идентич-
ности (в ср. зн.)
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идентичности: 1 группа – неопределенная идентичность (21 человек); 2 
группа – навязанная идентичность (16 человек); 3 группа – мораторий (14 
человек); 4 группа – сформированная идентичность (17 человек). Стоит 
отметить, что каждая из выделенных групп состояла из студентов 
юношеского возраста (от 17 до 21 года), с примерно одинаковым 
соотношением юношей и девушек. В первой группе, где профессиональная 
идентичность испытуемых характеризуется неопределенностью, 
несформированностью, отсутствием конкретных целей, планов, вариантов 
профессионального развития преобладали будущие девушки-психологи 
(47,6%), и юноши-автомеханики (38,1%). Вторая группа, названная по 
выраженному статусу «навязанная идентичность», в которой у ребят не 
столько самостоятельный, сколько навязанный профессиональный выбор, 
состояла в основном из девушек – будущих педагогов (50%) и будущих 
автомехаников (37,5%). В группе «мораторий», где испытуемые испытывают 
кризис выбора и рассматривают альтернативные варианты 
профессионального развития, оказалось больше девушек-психологов (50%) и 
юношей-программистов (42,8%). В группе со сформированной 
профессиональной идентичностью, где испытуемые уже совершили 
осознанный профессиональный выбор, наибольшее количество девушек –
будущих педагогов (47%) и юношей – будущих программистов (41,2%). На 
этом этапе анализа результатов стало очевидно, что для будущих педагогов 
более характерны статусы навязанной и сформированной профессиональной 
идентичности, для будущих психологов – неопределенной идентичности и 
кризиса выбора, для будущих программистов – статусы кризиса выбора 
(мораторий) и сформированной профессиональной идентичности, для 
будущих автомехаников – неопределенной и навязанной профессиональной 
идентичности. Таким образом, будущие педагоги и программисты более 
осознанно сделали свой профессиональный выбор на этапе поступления в в

Результаты исследования социально-психологических установок и 
статистическое сравнение показали, что существует большая и достоверно 
значимая разница между социальными установками у студентов с разной 
профессиональной идентичностью (рис.1, табл.1). Наиболее похожими 
группами по особенностям социально-психологических установок в 
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ально-психологических установок в отношении труда являются 
студенты с неопределенной и навязанной идентичностями. Силь-
нее всего отличаются студенческие группы с навязанной идентич-
ностью и мораторием.

Наличие у студентов неопределенной профессиональной иден-
тичности может быть связано с тем, что именно они менее всего 
из всех групп нацелены на результат и достаточно сильно на деньги 
и на процесс. Можно предположить, что студенты, входящие в дан-
ную группу, характеризуются размытыми целями и планами, связан-
ными со своей профессий и соответственно не могут решить, как им 
дальше выстраивать свое профессиональное развитие. При общении 
с такими студентами часто всплывает тема получения быстрого зара-
ботка, без особой ориентации на какой-то профессиональный рост 
и развитие. Говоря о своей будущей профессиональной деятельности, 
чаще всего они отмечают, что будут искать работу не скучную, даю-
щую быстрый денежный эффект, но при этом совершенно не дела-
ют какой-то упор на саморазвитии.

Наличие у студентов навязанной профессиональной идентич-
ности может быть связано с тем, что именно они менее всего из всех 
групп нацелены на свободу и результат и достаточно сильно на аль-
труизм и на процесс. Данные студенты характеризуются зачастую 
несамостоятельностью выбора, в том числе и выбора профессио-
нального. Их потребность в частом пренебрежении собой во благо 
семьи или спокойствия, скорее всего, и привело к тому, что и при вы-
боре профессии они в основном опирались на мнение близких лю-
дей, в основном родителей.

Наличие у студентов профессиональной идентичности морато-
рий может быть связано с тем, что именно они менее всего из всех 
групп нацелены на процесс, альтруизм и труд и достаточно силь-
но на деньги и на эгоизм. Вероятнее всего, это связано с ситуацией 
кризиса выбора, что подразумевает под собой идентичность «мора-
торий». В общении у них проявляется некоторая разочарованность 
в выборе своей будущей профессии. Многие из них начали осозна-
вать, что выбор сделан совсем не в том направлении, другие счита-
ют, что сам процесс обучения не соответствует тому, что они надея-
лись получить. Ряд студентов находятся параллельно в конфликтной 
ситуации с семьей, считая, что сами могут принять решение вплоть 
до отчисления и выхода на работу, для того, чтобы получить уже сей-
час желаемый материальный результат и стать более независимыми.

Наличие у студентов сформированной профессиональной иден-
тичности может быть связано с тем, что именно они более всего 
изо всех групп нацелены на процесс и труд. Студенты, входящие 
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в данную группу, характеризуются практически полным осознанием 
своей будущей профессии, своего профессионального пути. Обуча-
ясь в вузе, они уже стараются получить как можно больше практики 
применительно к выбранной профессии. Они осознают необходи-
мость того или иного предмета и важность знаний, которые им пере-
дают. У большинства из них есть четкое понимание, кем именно в бу-
дущем они будут, и они всеми силами стараются дойти до этой цели.

Диагностика смысложизненных ориентаций обнаружила наи-
большие различия в ориентирах у студентов с неопределенной и сфор-
мированной идентичностью (рисунок 2, таблица 2).

Наличие у студентов неопределенной профессиональной иден-
тичности может быть связано с тем, что именно у них менее всего 
из всех групп выражен такой смысложизненный параметр как «Цели 
в жизни» и достаточно сильно – «Локус контроля – жизнь». Студен-
ты с таким уровнем профессиональной идентичности характеризу-
ются размытыми профессиональными целями. Они демонстриру-
ют крайнюю неустойчивость при выстраивании профессиональных 
планов, живут сиюминутными потребностями, текущими желани-
ями и во всех своих бедах и проблемах склонны обвинять других, 
не видят проблему в себе. В ходе обучения в вузе подобные ориен-
тиры зачастую мешают учебе. Они не могут адекватно строить свои 
планы по отношению к своему обучению и в том, что у них что-то 
не получается, винят вуз, преподавателей и другие внешние силы, 
своей вины не видят совсем.

В группе студентов с навязанной профессиональной идентич-
ностью наименее выражен такой параметр как «Локус контроля – Я» 
и достаточно сильно проявлен – «Локус контроля – жизнь». Такие 
студенты отличаются наличием слабой свободы выбора. Им тяжело 
самостоятельно построить свою жизнь в соответствии с тем, какие 

Рис. 2. Выраженность показателей смысложизненных ориентаций студентов 
в группах с разным уровнем профессиональной идентичности (в ср. зн.)
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Наличие у студентов профессиональной идентичности мораторий 
может быть связано с тем, что именно они менее всего из всех групп 
нацелены на процесс, альтруизм и труд и достаточно сильно на деньги и на 
эгоизм. Вероятнее всего, это связано с ситуацией кризиса выбора, что 
подразумевает под собой идентичность «мораторий». В общении у них 
проявляется некоторая разочарованность в выборе своей будущей 
профессии. Многие из них начали осознавать, что выбор сделан совсем не в 
том направлении, другие считают, что сам процесс обучения не 
соответствует тому, что они надеялись получить. Ряд студентов находятся 
параллельно в конфликтной ситуации с семьей, считая, что сами могут 
принять решение вплоть до отчисления и выхода на работу, для того, чтобы 
получить уже сейчас желаемый материальный результат и стать более 
независимыми. 

Наличие у студентов сформированной профессиональной 
идентичности может быть связано с тем, что именно они более всего из всех 
групп нацелены на процесс и труд. Студенты, входящие в данную группу,
характеризуются практически полным осознанием своей будущей 
профессии, своего профессионального пути. Обучаясь в вузе, они уже 
стараются получить как можно больше практики применительно к 
выбранной профессии. Они осознают необходимость того или иного 
предмета и важность знаний, которые им передают. У большинства из них 
есть четкое понимание, кем именно в будущем они будут, и они всеми 
силами стараются дойти до этой цели.

Диагностика смысложизненных ориентаций обнаружила наибольшие 
различия в ориентирах у студентов с неопределенной и сформированной 
идентичностью (рис. 2, табл.2). 

Рис. 2. Выраженность показателей смысложизненных ориентаций студентов в группах с 
разным уровнем профессиональной идентичности (в ср.зн.)
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Таблица 2 
Результаты сравнительного анализа показателей 

смысложизнгенных ориентаций у студентов с разным уровнем 
профессиональной идентичности (t-критерий Стьюдента)

Цели 
в жизни

Процесс 
жизни

Результа-
тивность 

жизни

Локус 
контро-
ля – Я

Локус 
контроля – 

жизнь

Неопределенная – 
навязанная

1,6 1,7 1,4 0,5 0,2

Неопределенная – 
мораторий

1,5 1,5 1,8 4,9*** 2,2*

Неопределенная – 
сформированная

12,8*** 2,8** 4,3*** 5,4*** 4,4***

Навязанная – 
мораторий

0,3 2,7* 4*** 5,3*** 2,4*

Навязанная – 
сформированная

8,2*** 0,5 8,7*** 5,6*** 4,9***

Мораторий – сфор-
мированная

9,8*** 4,6*** 2,5* 0,4 1,8

Примечание: * – р<0,05, ** – р<0,01, *** – р<0,001.

цели и представления должны быть по итогам построения профес-
сионального пути. Им помогают выстраивать карьеру окружающие 
(родители), они склонны прислушиваться к авторитетам. Это во мно-
гом помогает им успешно обучаться, особенно если они смогут найти 
среди преподавателей авторитет для себя. Если же не повезет с внеш-
ними авторитетами, высока вероятность разочарования как в обуче-
нии, так и в профессии в целом.

У студентов с профессиональной идентичностью мораторий вы-
ражен такой смысложизненный параметр как «Цели жизни» и до-
статочно сильно – «Локус контроля – Я». Такие студенты ориенти-
руются на себя и свои планы. Для них важно получить понимание 
того, тот ли профессиональный путь они выбрали. В этом им помо-
гает постоянная проба себя в разных профессиональных областях. 
Такие поиски или позволят выйти из профессионального кризиса 
или приведут к большим проблемам в будущей профессии. В такой 
ситуации очень сильно мешает то, что им сложно выстраивать свои 
цели на будущее.

Для студентов со сформированной профессиональной иден-
тичностью наименее характерен такой смысложизненный параметр 
как «Локус контроля – жизнь» и наиболее присущ – «Цели в жиз-
ни». Данные студенты совершили осознанный профессиональный 
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выбор, четко понимают свои жизненные цели, то к чему они идут 
и что ждут от своей будущей профессии. И это позволяет им быть 
вполне уверенными в правильности принятого решения о своем 
профессиональном будущем.

Обобщенный параметр осмысленность жизни наиболее выра-
жен у студентов со сформированной профессиональной идентич-
ностью, а наименее – с неопределенной профессиональной иден-
тичностью (таблица 3). это значит, что студенты со сформированной 
профессиональной идентичностью могут достаточно хорошо на-
полнять смыслом все сказанное и сделанное. Они логичны и уме-
ют выделить цели в жизни. Причем эта осмысленность проявляется 
в мышлении, речи, поведении и деятельности. Они могут выстраи-
вать для себя вполне целесообразные занятия, помогающие разви-
ваться личностно и профессионально. Все новое, что они получают 
в ходе обучения, пропуская через себя, они с пониманием готовы пе-
рерабатывать с пользой под свою будущую профессию.

Таблица 3 
Результаты сравнительного анализа осмысленности жизни 

у студентов с разным уровнем профессиональной идентичности 
(t-критерий Стьюдента)

Неопреде-
ленная – 
навязан-

ная

Неопреде-
ленная – 
морато-

рий

Неопреде-
ленная – 

сформиро-
ванная

Навязан-
ная – мо-
раторий

Навя-
занная – 

сформиро-
ванная

Мора-
торий – 

сформиро-
ван

t 1,8 1,1 10,1*** 0,6 6,5*** 7,2***

p нет нет 0,001 нет 0,001 0,001

Примечание: * – р<0,05, ** – р<0,01, *** – р<0,001.

Сравнительный анализ групп по Шкале экзистенции показал зна-
чимые различия в параметрах экзистенции (таблица 4).

Данные результаты подтверждают предыдущие и показывают, 
что у студентов с неопределенной профессиональной идентичнос-
тью наблюдается невысокий уровень осмысленности своей жизни. 
Для них характерно внутреннее несогласие с собой, непонимание 
того, насколько их поступки и решения соответствуют им самим. 
Для студентов со сформированной профессиональной идентич-
ностью и идентичностью мораторий характерна большая осмыс-
ленность, больший контроль за своей жизнь и большая ответст- 
венность.
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Анализ иерархии жизненных ценностей показал значимые разли-
чия в исследуемых группах (рисунок 3, таблица 5).

Для студентов с неопределенной профессиональной идентич-
ностью ценностями выступают здоровье и материальная обеспе-
ченность, а наименее значима – карьера. Возможно, это и обусло-
вило их профессиональную неопределенность. Они отдают больше 
предпочтения получению материальной выгоды, что затрудняет 
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Здоровье Материальная обеспеченность Творчество
Семья Карьера Служение
Слава Отдых

сформированная
навязанная -
мораторий 11,4*** 21,7*** 13,2*** 3,7**

навязанная -
сформированная 6,9*** 1,8 16,7*** 3,4**

мораторий -
сформированная 3,9*** 16,1*** 3,9*** 5,1***

Примечание: * - р≤0,05, ** - р≤0,01 *** - р≤0,001

Данные результаты подтверждают предыдущие и показывают, что у 
студентов с неопределенной профессиональной идентичностью наблюдается 
невысокий уровень осмысленности своей жизни. Для них характерно 
внутреннее несогласие с собой, непонимание того, насколько их поступки и 
решения соответствуют им самим. Для студентов со сформированной 
профессиональной идентичностью и идентичностью мораторий характерна 
большая осмысленность, больший контроль за своей жизнь и большая 
ответственность.

Анализ иерархии жизненных ценностей показал значимые различия в 
исследуемых группах (рис.3, табл.5).

Рис. 3. Выраженность жизненных ценностей у студентов в группах с разным уровнем 
профессиональной идентичности (в ср.зн.)

Для студентов с неопределенной профессиональной идентичностью
ценностями выступают здоровье и материальная обеспеченность, а наименее 
значима – карьера. Возможно, это и обусловило их профессиональную 
неопределенность. Они отдают больше предпочтения получению 
материальной выгоды, что затрудняет для них процесс соотнесения 
избранной профессии и будущей материальной состоятельности. Для 
студентов с навязанной профессиональной идентичностью значимыми 
являются отдых, творчество и обеспеченность, а не важными – слава и 

Рис. 3. Выраженность жизненных ценностей у студентов в группах с раз-
ным уровнем профессиональной идентичности (в ср. зн.)

Таблица 4
Результаты сравнительного анализа показателей

Шкалы экзистенции у студентов с разным уровнем 
профессиональной идентичности (t-критерий Стьюдента)

Самодистан-
цирование

Самотранс-
ценденция Свобода Ответствен-

ность

Неопределенная – 
навязанная

6,1*** 13,9*** 12,8*** 21,4***

Неопределенная – 
мораторий

17,1*** 2,5* 2,5* 4,5***

Неопределенная – 
сформированная

13,1*** 12,7*** 6,9*** 34,2***

Навязанная – 
мораторий

11,4*** 21,7*** 13,2*** 3,7**

Навязанная – 
сформированная

6,9*** 1,8 16,7*** 3,4**

Мораторий – 
сформированная

3,9*** 16,1*** 3,9*** 5,1***

Примечание: * – р<0,05, ** – р<0,01, *** – р<0,001.
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для них процесс соотнесения избранной профессии и будущей ма-
териальной состоятельности. Для студентов с навязанной профес-
сиональной идентичностью значимыми являются отдых, творчество 
и обеспеченность, а не важными – слава и карьера. Этот факт (не-
значимость карьеры и потребность в славе) мог спровоцировать не-
самостоятельность в выборе профессии.

У студентов с профессиональной идентичностью мораторий зна-
чимы – материальная обеспеченность, семья и слава, не важны – 
служение и карьера. Именно такая ситуация могла повлиять на то, 
что данные студенты находятся в ситуации профессионального кри-
зиса. У них не сформировано понимание того, что нужно выстраи-
вать свою карьеру, что в работе необходимо проявлять определен-
ную долю служения. Для кого-то более ценным является семья и они 
стараются быть хорошими для нее, но при этом не забывают и себя. 
Для других важнее слава и они начинают осознавать, что выбран-
ное профессиональное обучение им это не приносит. Такие студен-
ты зачастую ищут себя в творчестве, многие из них уходят, например, 

Таблица 5 
Результаты сравнительного анализа жизненных ценностей 

у студентов с разным уровнем профессиональной идентичности 
(t-критерий Стьюдента)

Здо-
ровье

Матери-
альная 
обеспе-

ченность

Твор-
чест-

во
Семья Карь-

ера

Слу-
же-
ние

Слава Отдых

Неопределен-
ная – навязан-
ная

2,6* 1,6 4,1*** 4,5*** 0,7 3,2** 10,1*** 11,7***

Неопределен-
ная – морато-
рий

1,6 1,9 3,6** 4,9*** 5,5*** 5,3*** 2,9** 5,7***

Неопределен-
ная – сформи-
рованная

1 2,6* 1,6 1,4 12,9*** 0,3 0,8 10,2***

Навязанная – 
мораторий

0,7 3,8*** 8,9*** 0,6 6,5*** 2,7* 12,8 6,4***

Навязанная – 
сформирован-
ная

1,4 1 7*** 2,9** 16,1*** 3** 10*** 1,3

Мораторий – 
сформирован-
ная

0,6 4,4*** 2,6* 3,4** 5,9*** 5,1*** 3,9** 4,6***

Примечание: * – р<0,05, ** – р<0,01, *** – р<0,001.
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в студенческую самодеятельность. А есть студенты, для которых важ-
ны материальные ценности и приходит разочарование в том, что они 
могут не получить желаемого от выбранной профессии.

Для студентов со сформированной профессиональной иден-
тичностью ценностями выступают карьера и отдых, наименее зна-
чимы – творчество и слава. Вероятно, именно этот факт и повлиял 
на то, что они умеют объективно оценивать свои силы и вполне адек-
ватно распределять время на отдых и выстраивание своей карьеры.

Корреляционный анализ позволил выявить взаимосвязи меж-
ду уровнем профессиональной идентичности и параметрами, отра-
жающими ценностно-смысловую сферу личности. Было выявлено 
множество взаимосвязей, и для более корректного отражения дан-
ных были выбраны только наиболее сильные взаимосвязи при зна-
чимости р<0,001.

Вероятность формирования неопределенной идентичности по-
вышается при высоких результатах по параметру «Локус контроля-
жизнь» и низких результатах по параметрам «установка на свободу», 
«установка на результат», «самодистанцирование» и «ценность отды-
ха» (рисунок 4). То есть можно сказать, что на ситуацию, при кото-
рой студенты не могут прочно выстроить свои профессиональные 
цели и планы, оказывает влияние сформированная у них ценност-
но-смысловая сфера. Такие студенты менее всего ориентированы 
на свободу и результат, для них менее ценным является отдых. Это 
все может повлиять на неопределенность в жизни. Также они боль-
ше ориентированы на перекладывание всех своих проблем и труд-
ностей на других и не берут на себя ответственность за ситуацию 
в личном и профессиональном плане.

Вероятность формирования навязанной профессиональной иден-
тичности повышается при высоких результатах по параметру «Локус 

Рис. 4. Взаимосвязи параметра «неопределенная профессиональная иден-
тичность» и ценностно-смысловыми показателями
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контроля – жизнь» и низких результатах по параметрам «установка 
на власть», «установка на эгоизм», «установка на результат» «само-
дистанцирование», «результативность», «локус контроля – Я» и «сво-
бода» (рисунок 5). То есть можно сказать, что на ситуацию, при ко-
торой за студентов в профессиональном плане принимают решение 
другие люди, оказывает влияние сформированная у них ценност-
но-смысловая сфера. Такие студенты менее всего ориентированы 
на власть, эгоизм и результат, для них менее ценным являются ре-
зультативность и свобода, а также они, в основном, перекладывают 
ответственность за свою жизнь на других. Это все и может повлиять 
на неопределенность в жизни.

Рис. 5. Взаимосвязи параметра «навязанная профессиональная идентич-
ность» и ценностно-смысловыми показателями

Вероятность формирования такой идентичности как мораторий по-
вышается при высоких результатах по параметрам «Локус контро-
ля – Я», установках на деньги, эгоизм, результат, ценностях славы 
и низких результатах по параметрам творчество и служение (рису-
нок 6). То есть можно сказать, что на ситуацию, при которой сту-
денты оказываются в ситуации кризиса выбора профессионального 
пути, оказывает влияние сформированная у них определенная цен-
ностно-смысловая сфера. Такие студенты более всего ориентирова-
ны на результат, эгоизм и деньги, для них более ценным являются 
слава, а менее – служение и творчество. Также они больше ориенти-
рованы на то, что свои проблемы и трудности они берут на себя и го-
товы за все отвечать в личном и профессиональном плане.
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Вероятность развития сформированной идентичности повышается 
при высоких результатах по таким установкам, как установка на труд 
и результат (рисунок 7). Также у них высокие данные по парамет-
ру «Локус контроля –Я». Для них наиболее ценными являются от-
ветственность, карьера, отдых и свобода. Все эти параметры являют-
ся ориентированными на результат и профессиональное отношение 
к себе и своей будущей профессии. Такие люди умеют брать ответст-
венность на себя и ориентированы на постоянное развитие и свобо-
ду выбора в личностном и профессиональном плане.

Таким образом, можно сказать, что студенты с разной профес-
сиональной идентичностью имеют собственную картину ценност-

Рис. 6. Взаимосвязи параметра «мораторий идентичности» и ценностно-
смысловыми показателями

Рис. 7. Взаимосвязи параметра «сформированная профессиональная иден-
тичность» и ценностно-смысловыми показателями
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но-смысловых характеристик, которая соотносится со специфичес-
кими проблемами и рисками профессионального самоопределения. 
Искажение представлений о получаемой профессии, наделение ее 
негативными характеристиками свойственно студентам с отри-
цательным отношением к профессии в данный конкретный мо-
мент, и это может стать причиной прекращения обучения в вузе. 
Для студентов с устойчивым положительным отношением к про-
фессии «эффект ореола» чреват более острым переживанием кри-
зиса вхождения в профессию. Отсутствие или недостаточная про-
думанность жизненных и профессиональных планов у студентов, 
переживающих ситуацию психосоциального моратория, затрудня-
ют решение задач профессионального самоопределения на этапе 
вузовской подготовки и последующих стадиях профессионального 
развития.

Полученные результаты влекут за собой рекомендации в отно-
шении реализации программы групповых развивающих занятий 
по переосмыслению учебно-профессиональной ситуации, которая 
позволит минимизировать трудности профессионального самоопре-
деления студентов с разным уровнем профессиональной идентич-
ности через изменение характеристик ценностно-смысловой сферы 
личности – отношения к учебе в вузе, профессиональной и жизнен-
ной перспективы, готовности контролировать и нести ответствен-
ность за свою жизнь, включенности профессии в смысложизнен-
ный контекст.

Психолого-педагогическая поддержка профессионального са-
моопределения студентов с различным отношением к профессии 
должна носить комплексный характер и затрагивать такие сферы, 
как преподавание профильных дисциплин, организация практик, 
кураторство, индивидуальное консультирование, работа в группах 
личностно-профессиональной поддержки будущих специалистов.
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The article considers the problem of professional identity, analyzes the re-
sults of an empirical study of the relationship of value-semantic characteris-
tics with the level of professional identity of students. The differences in val-
ues and meaningfulness of life among students with different professional 
identities are shown and explained.
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Дифференциальная сенсорная чувствительность 
в разных анализаторах как основа личностных 

характеристик субъекта труда
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Казанский инновационный университет им. В. Г. Тимирясова, 
г. Казань, Россия, souleimanov@mail.ru

Исследование посвящено изучению связи между чувствительностью 
в разных анализаторах: слуховом, зрительном, двигательном, а также 
связи чувствительности разных анализаторов с личностными харак-
теристиками. Выборка включала студентов-психологов (N = 83) в воз-
расте от 18 до 23 лет. Диагностировались: дифференциальная сенсор-
ная чувствительность в слуховом анализаторе (музыкальный слух), 
в зрительном анализаторе (глазомер), реакция на движущийся объ-
ект (РДО), чувствительность в двигательном анализаторе. Результаты 
показали связи между чувствительностью в зрительном и слуховом 
анализаторах, а также между реакцией на движущийся объект (РДО) 
как координации многих подсистем: зрительного, слухового, двига-
тельного анализаторов с дифференцированной чувствительностью 
в слуховом анализаторе и с точностью дифференцирования мелких 
и крупных движений, что дает основание рассматривать их как ин-
тегрированную способность. Обнаружены связи между чувствитель-
ностью в разных анализаторах с личностными характеристиками. 
Так музыкальный слух, включающий в себя такие его виды, как рит-
мический, мелодический и гармонический, способствует развитию 
восприятия и понимания эмоциональных состояний у других людей, 
эмоциональной сферы в целом, речевого воображения. Было показа-
но, что музыкальный слух детерминирует развитие эмоциональной 
сферы у дошкольников. Чувствительность в двигательном анализа-
торе связана с музыкальными предпочтениями, в частности, с ре-
лаксом, что объясняется необходимостью восстановления энергии. 
Связь способности к восприятию пространственных отрезков (гла-
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зомера) с использование музыки для жизнедеятельности (для повы-
шения активности, для танцев, для восстановления сил, для повыше-
ния мотивации к деятельности, для выплескивания эмоций наружу, 
для того, чтобы просто послушать) свидетельствует об оказании помо-
щи себе, своей деятельности. Связь точности РДО, как координации 
разных подсистем: зрительного, слухового, двигательного анализа-
торов, с личностными характеристиками свидетельствует об облегче-
нии творческого процесса в деятельности. Результаты исследования 
могут быть продуктивно использованы в профотборе, профподборе 
и оптимизации профобучения в различных профессиях.

Ключевые слова: студенты, дифференциальный порог ощущений; слу-
ховой, зрительный, двигательный анализаторы, профотбор, проф-
подбор.

Дифференциальная чувствительность в разных анализаторах связа-
на с различными видами деятельности субъекта труда. Так, напри-
мер, точность дифференциальной чувствительности в зрительном 
анализаторе связана с такими профессиями и видами деятельности 
как строители, спортсмены, водители транспортных средств, чер-
тежники, представители изобразительного искусства и др. Особен-
но актуально изучение дифференциальной чувствительности в зри-
тельном анализаторе по отношению к таким видам деятельности 
как живопись, ювелирные работы, черчение, стрельба. Результаты 
диагностики чувствительности можно использовать в профотборе, 
профподборе и оптимизации профобучения [9].

Точность дифференциальной чувствительности в двигательном 
анализаторе связана с такими профессиями как сборщики часов, 
приборов, спортсменов, музыканты-исполнители, хирурги, танцов-
щики и др. Результаты диагностики абсолютного и дифференци-
ального порогов ощущений в двигательном анализаторе, как пишет 
Ю. А. Цагарелли [9], можно использовать «в профессиональном обуче-
нии как средство обратной связи в процессе развития двигательной 
чувствительности; в работе с инвалидами для развития двигатель-
ной чувствительности как компенсаторного механизма при пораже-
ниях других органов чувств» (с. 264).

Точность дифференциальной чувствительности в слуховом ана-
лизаторе связана с такими профессиями как акустик, настройщик, 
музыкант-исполнитель, дирижер и др. Результаты диагностики мо-
гут быть продуктивно использоваться в профессиональном отборе 
и профессиональном подборе музыкантов.

Точность дифференциальной чувствительности в обонятельном 
анализаторе связано со способностью тонко различать различные аро-
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маты духов. Результаты диагностики могут быть использованы в про-
фессиональном отборе на профессии, связанные с созданием духов.

Не менее важной особенностью деятельности субъекта труда 
является его эмоциональная чувствительность. Она проявляется 
в различных видах искусства, у учителей, дипломатов. Результаты 
диагностики эмоциональной чувствительности могут продуктив-
но использоваться:

 • В профессиональной ориентации детей по отношению к про-
фессиям, предъявляющим повышенные требования к эмоцио-
нальной чувствительности человека (музыка, театр, педагогика 
и т. д.).

 • В учебно-воспитательном процессе и коррекционной работе 
как средство обратной связи.

 • Для диагностики различных воздействий на эмоциональную 
сферу: музыкой и другими видами искусства, суггестивных воз-
действий, обучающих, воспитательных, развивающих, коррек-
ционных и др. [9, с. 265].

Мы поставили перед собой две задачи: первая заключается в выяс-
нении связи чувствительности в разных анализаторах между собой. 
И вторая задача – влияет ли точность (тонкость) чувствительности 
в разных анализаторах на личностное развитие субъекта труда. В свя-
зи с поставленными задачами мы провели исследование.

В психологической литературе описаны результаты многочис-
ленных исследований, где показано, как сила нервной системы от-
ражается на продуктивности и успешности деятельности. В данном 
случае свойства нервной системы являются задатками для какой-ли-
бо способности. Учитывая, что способности являются врожденными 
(по Е. П. Ильину [1]), возьмем к примеру музыкальный слух, то за-
датком для музыкального слуха будет являться, например, слабость 
нервной системы. Чувствительность нервной системы будет прояв-
ляться в способности различать звуки (в тонкости дифференциров-
ки). То есть речь идет о тонкости различения. Например, известно, 
что Моцарт мог услышать в звучащем оркестре фальшиво звучащие 
звуки скрипки (на 1/8 тона отличающегося от основного). Нужно за-
метить, что и обычному музыканту не всегда удается услышать не-
значительное отклонение звучания от основного тона при сольном 
исполнении, не то что в звучащем оркестре.

Известно, что звукоряд, используемый в западноевропейской 
музыке состоит из 7 основных тонов и 5 вспомогательных. Итого 12 
тонов. А например, индийский звукоряд состоит из 22 тонов. Таким 
образом получается, что ухо индийца способно различить 1/4 то-
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на и это считается для него нормой. Для китайца нормой считается 
различение 1/3 тона. Ухо россиянина, приучается слышать 1/2 тона.

Это самым непосредственным образом связано с развитием то-
нального слуха. Тональный слух у представителей разных народов 
(вьетнамский, китайский и некоторые другие языки Азии и Афри-
ки) имеет различную степень выраженности. Например, у вьетнам-
цев тональный слух хорошо развит примерно у 80 % населения, тогда 
как у россиян – всего у 24 %. У вьетнамцев хорошо развитый тональ-
ный слух обусловлен тем, что один и тот же слог может иметь разные 
значения в зависимости от высоты произносимого звука. Во вьетнам-
ском языке высота звука несет функцию смыслоразличения. Это то-
нальный язык, а русский относится к тембровому.

Таким образом, можно сказать, что слабость нервной системы, 
то есть высокая чувствительность, может являться задатком для хо-
рошего музыкального слуха. В данном случае мы говорим о высо-
кой различительной способности (дифференциации) в слуховом 
анализаторе.

Аналогично рассуждая, можно говорить о зрительном воспри-
ятии. Известно, что важной способностью для художника являет-
ся владение цветом. Эта способность проявляется в различении от-
тенков одного цвета. Так, например, Левитан, почему собственно 
он и считается гениальным художником, показал в своих картинах 
60 оттенков зеленого цвета. Дети дошкольники в японских детса-
дах научаются различать до 33 оттенков одного цвета. Это их тра-
диция, их культура. Вполне возможно, что, сравнивая представи-
телей разных народов (восточной и западноевропейской культуры), 
мы найдем значительные расхождения по различительной способ-
ности в зрительном анализаторе.

Таким же образом, можно говорить о различительной способ-
ности в двигательных анализаторах. Это может быть хороший гла-
зомер, или сенсомоторная (глазодвигательная) реакция.

Методы исследования

 1. В качестве метода изучения различительной способности в слухо-
вом анализаторе, мы использовали тест «Музыкальный слух» [6]. 
Тест состоит из 3 субтестов: «Ритм», «Мелодия», «Аккорды». В каж-
дом субтесте представлено по 20 заданий. Всего 60. Известно, 
что существуют и другие виды музыкального слуха, как дина-
мический, звуковысотный и др. [8]. Мы ограничились основны-
ми общепринятыми видами, которые чаще всего используются 
в обучении.



542

Тест основывается на сравнении между собой двух ритми-
ческих рисунков (мелодических, аккордовых последователь-
ностей). Располагаются они в порядке от резко различающихся, 
до едва заметных. Испытуемому необходимо сравнить между со-
бой два ритмических (мелодических) рисунка, аккордовых по-
следовательностей и ответить: они одинаковые или различные. 
Повторяющиеся и неповторяющиеся задания в каждом субтесте 
имеют равное количество (по 10). Примеры ритмических и ме-
лодических рисунков, а также аккордовых созвучий представ-
лены на рисунках 1–3.

Рис. 1. Пример предъявления повторяющихся ритмических рисунков (№ 3 
в субтесте)
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 Рис. 3. Пример предъявления неповторяющихся аккордовых 
последовательностей (№11 в субтесте) 
 
 При этом звучание ритмических (мелодических) рисунков, а также 
аккордовых созвучий предъявляются испытуемым в аудиозаписи. После 
звучания двух ритмических рисунков идет временная тишина длиной в 7 сек. 
Это время испытуемые используют для ответа. Ответы записываются в 
специально подготовленном бланке. 
 В исследовании приняли участие студенты-психологи (N = 83) в 
возрасте от 18 до 23 лет. 
 2. В качестве метода диагностики различительной способности в 
зрительном анализаторе использовалась методика диагностики восприятия 
пространственных отрезков (глазомера). При этом использовался прибор 
«Активациометр». Подробно процедура описана в учебном пособии [9]. В 
приборе имеется специальное устройство с линейкой на круглом барабане. 
Эта линейка с делениями от 0 до 30 см работает в двух режимах: видимом, 
когда испытуемый видит деления линейки, и в слепом режиме, когда барабан 
прокручивается и вместо делений видна «пустая» линейка с чертой 
посередине. Диагностика проводится следующим образом. В левой 

545 

 

аккордовых последовательностей и ответить: они одинаковые или 
различные. Повторяющиеся и неповторяющиеся задания в каждом субтесте 
имеют равное количество (по 10). Примеры ритмических и мелодических 
рисунков, а также аккордовых созвучий представлены на рис. 1, 2, 3. 
 

 

 

 
 
 Рис. 1. Пример предъявления повторяющихся ритмических рисунков 
(№3 в субтесте) 
 

 

 

 
 
 Рис. 2. Пример предъявления неповторяющихся мелодических 
рисунков (№18 в субтесте) 
 

 

 

 
 
 Рис. 3. Пример предъявления неповторяющихся аккордовых 
последовательностей (№11 в субтесте) 
 
 При этом звучание ритмических (мелодических) рисунков, а также 
аккордовых созвучий предъявляются испытуемым в аудиозаписи. После 
звучания двух ритмических рисунков идет временная тишина длиной в 7 сек. 
Это время испытуемые используют для ответа. Ответы записываются в 
специально подготовленном бланке. 
 В исследовании приняли участие студенты-психологи (N = 83) в 
возрасте от 18 до 23 лет. 
 2. В качестве метода диагностики различительной способности в 
зрительном анализаторе использовалась методика диагностики восприятия 
пространственных отрезков (глазомера). При этом использовался прибор 
«Активациометр». Подробно процедура описана в учебном пособии [9]. В 
приборе имеется специальное устройство с линейкой на круглом барабане. 
Эта линейка с делениями от 0 до 30 см работает в двух режимах: видимом, 
когда испытуемый видит деления линейки, и в слепом режиме, когда барабан 
прокручивается и вместо делений видна «пустая» линейка с чертой 
посередине. Диагностика проводится следующим образом. В левой 

545 

 

аккордовых последовательностей и ответить: они одинаковые или 
различные. Повторяющиеся и неповторяющиеся задания в каждом субтесте 
имеют равное количество (по 10). Примеры ритмических и мелодических 
рисунков, а также аккордовых созвучий представлены на рис. 1, 2, 3. 
 

 

 

 
 
 Рис. 1. Пример предъявления повторяющихся ритмических рисунков 
(№3 в субтесте) 
 

 

 

 
 
 Рис. 2. Пример предъявления неповторяющихся мелодических 
рисунков (№18 в субтесте) 
 

 

 

 
 
 Рис. 3. Пример предъявления неповторяющихся аккордовых 
последовательностей (№11 в субтесте) 
 
 При этом звучание ритмических (мелодических) рисунков, а также 
аккордовых созвучий предъявляются испытуемым в аудиозаписи. После 
звучания двух ритмических рисунков идет временная тишина длиной в 7 сек. 
Это время испытуемые используют для ответа. Ответы записываются в 
специально подготовленном бланке. 
 В исследовании приняли участие студенты-психологи (N = 83) в 
возрасте от 18 до 23 лет. 
 2. В качестве метода диагностики различительной способности в 
зрительном анализаторе использовалась методика диагностики восприятия 
пространственных отрезков (глазомера). При этом использовался прибор 
«Активациометр». Подробно процедура описана в учебном пособии [9]. В 
приборе имеется специальное устройство с линейкой на круглом барабане. 
Эта линейка с делениями от 0 до 30 см работает в двух режимах: видимом, 
когда испытуемый видит деления линейки, и в слепом режиме, когда барабан 
прокручивается и вместо делений видна «пустая» линейка с чертой 
посередине. Диагностика проводится следующим образом. В левой 

Рис. 2. Пример предъявления неповторяющихся мелодических рисунков 
(№ 18 в субтесте)

Рис. 3. Пример предъявления неповторяющихся аккордовых последова-
тельностей (№ 11 в субтесте)

При этом звучание ритмических (мелодических) рисунков, а также 
аккордовых созвучий предъявляются испытуемым в аудиозаписи. 
После звучания двух ритмических рисунков идет временная ти-
шина длиной в 7 с. Это время испытуемые используют для отве-
та. Ответы записываются в специально подготовленном бланке.

В исследовании приняли участие студенты-психологи (N = 83) 
в возрасте от 18 до 23 лет.

 2. В качестве метода диагностики различительной способности 
в зрительном анализаторе использовалась методика диагностики 
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восприятия пространственных отрезков (глазомера). При этом 
использовался прибор «Активациометр». Подробно процедура 
описана в учебном пособии [9]. В приборе имеется специальное 
устройство с линейкой на круглом барабане. Эта линейка с де-
лениями от 0 до 30 см работает в двух режимах: видимом, когда 
испытуемый видит деления линейки, и в слепом режиме, когда 
барабан прокручивается и вместо делений видна «пустая» ли-
нейка с чертой посередине. Диагностика проводится следую-
щим образом. В левой («слепой») стороне линейки высвечивается 
световой сигнал в случайном порядке, работающий в автомати-
ческом режиме. Испытуемый, восприняв его, должен «на глаз» 
симметрично установить стрелку правого ползунка таким обра-
зом, чтобы расстояние от стрелки до черты в центре было рав-
ным расстоянию от высветившегося светового сигнала с левой 
стороны до черты в центре. И так 10 раз. Обработка результатов 
осуществляется программой автоматически.

 3. Для диагностики различительной способности в зрительном 
и двигательном анализаторах использовалась методика регист-
рации реакции на движущийся объект (РДО). Фиксировалась 
точность ощущения времени и пространства, а также точность 
психомоторных действий. Так как программа компьютерная, вы-
числение происходит автоматически. Вычислялись:

 1. Точность РДО как величина, обратно пропорциональная 
среднеарифметическому показателю ошибок РДО.

 2. Среднеарифметическая величина ошибок запаздывания.
 3. Среднеарифметическая величина ошибок упреждения.

Точность реакции на движущийся объект зависит от точности 
ощущения времени и пространства, а также точности психомо-
торных действий. Задача испытуемого заключается в том, чтобы, 
запустив нажатием кнопки движение шарика по кругу, «поймать» 
его в определенной инструкцией точке, совместить движущий-
ся шарик с целью. В данном случае наблюдается координация 
подсистем: зрительного и двигательного анализаторов, объеди-
ненных для решения поставленной задачи.

 4. Для диагностики дифференцированного порога проприорецеп-
тивной чувствительности в двигательном анализаторе использо-
валась методика Е. П. Ильина [1]. Величина дифференциального 
порога проприорецептивной чувствительности в двигатель-
ном анализаторе обратно пропорциональна дифференциаль-
ной чувствительности, которую Сеченов называл мышечным 
чувством. «Величина дифференцированного порога проприо-
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рецептивной чувствительности, – пишет Ю. А. Цагарелли [9], – 
прямо пропорциональна величине погрешности дифференциро-
вания движений и обратно пропорциональна чувствительности» 
(с. 253). В качестве характеристики дифференциальной чувст-
вительности в двигательном анализаторе испытуемый получа-
ет оценки отдельно на малых и на больших интервалах, а также 
общую оценку от низкого (1 балл) до высокого (25 баллов). Низ-
кие баллы означают низкий уровень дифференциальной чувст-
вительности в двигательном анализаторе, а высокие баллы – вы-
сокий уровень чувствительности.

 5. Сила–слабость нервной системы изучалась при помощи широ-
ко известной методики Е. П. Ильина «Теппинг-тест» в модифи-
кации [9].

 6. Методика изучения особенностей восприятия и понимания до-
школьниками эмоционального состояния изображенного чело-
века (А. М. Щетинина, 1984) [10].

 7. Методика «Изучение эмоциональных проявлений детей при разыг-
рывании сюжетных сценок» (Г. А. Урунтаева, Ю. А. Афонькина, 
1995) [3].

 8. Методика диагностики воображения «Вербальная фантазия» 
(речевое воображение) (Р. С. Немов, 1995) [4].

 9. Опросник «Жанры музыки» (Сулейманов, 2015) [5]. Опросник 
состоит из 26 наименований основных жанров. Респондентам 
предлагается выбрать жанр музыки, который они предпочитают 
слушать и отметить соответственно цифрой: 3 – часто, 2 – сред-
не, 1 – редко. Если какую-либо музыку они не выбирают, то ста-
вят прочерк.

 10. Опросник «Для чего нужна музыка» (Р. Ф. Сулейманов) [5]. 
Опросник состоит из 64 утверждений. Каждый ответ оцени-
вался по 4-балльной шкале. 3 балла – очень подходит, 2 балла – 
средне, 1 балл – мало подходит, 0 баллов – не подходит.

 11. 16-факторный личностный опросник Кеттелла [2].

Результаты исследования

Решение первой поставленной задачи о связи между дифференци-
рованной чувствительностью в разных анализаторах показало на-
личие тесных связей. Так, обнаружена связь между способностью 
к различению ритмических рисунков (тест «Музыкальный слух») 
и глазомером (методика диагностики восприятия пространствен-
ных отрезков) (r = 0,530; р = 0,004). В данном случае речь идет о свя-
зи дифференциальной чувствительности в слуховом и зрительном 
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анализаторах. Подтверждают эту связь и корреляция между интег-
рированным музыкальным слухом и глазомером (r = 0,390; р = 0,040).

Обнаружена прямая связь между РДО (методика диагностики ре-
акции на движущийся объект) (тенденция к упреждению) с точнос-
тью дифференцирования движений на малых интервалах (r = 0,521; 
р = 0,004), а также РДО (общая тенденция) с дифференциацией на ма-
лых интервалах (r = 0,380; р = 0,046). Тенденция к упреждению связана 
с осторожностью и ее связь с высокой чувствительностью на малых 
интервалах логично свидетельствует о точности движений. Анало-
гично можно утверждать о связи индивидуальной тенденции РДО 
(усредненный показатель между соотношением тенденции к упреж-
дению и запаздыванию) с дифференциацией на малых интервалах.

Обнаружена связь РДО (тенденция к упреждению) с точностью 
дифференцирования движений (средние данные мелких и крупных 
движений) (r = 0,504; р = 0,006). Это означает, что чем ярче выраже-
на тенденция к упреждению, тем выше точность дифференцировки 
движений. Возможно большую роль в этом случае играет интуиция, 
как способность предугадывать действия, что повышает их точность.

В частности, тенденция к упреждению имеет прямые связи с точ-
ностью дифференцирования мелких (r = 0,457; р = 0,014) и крупных 
движений (r = 0,386; р = 0,043), а также общей дифференциацией 
(на малых и больших интервалах) (r = 0,486; р = 0,009).

Таким образом мы наблюдаем связь между РДО с точностью диф-
ференцирования движений.

Теперь рассмотрим связь точности РДО с восприятием мелоди-
ческого рисунка (r = 0,388; р = 0,041). В данном случае мы можем кон-
статировать что дифференцированная чувствительность в слуховом 
анализаторе связана с координацией зрительного и двигательного 
анализаторов.

Подведем некоторый итог. Да, обнаружены связи между диффе-
ренцированной чувствительностью в зрительном и слуховом анализа-
торах, а также между реакцией на движущийся объект (РДО) как ко-
ординации подсистем: зрительного и двигательного анализаторов 
с дифференцированной чувствительностью в слуховом анализато-
ре и с точностью дифференцирования мелких и крупных движений.

Однако заметим, для того, чтобы дать окончательный ответ на по-
ставленной в задаче вопрос, необходимо провести более широкое 
исследование с бóльшим количеством исследуемых сфер психики 
и, соответственно, бóльшим количеством методик.

А теперь рассмотрим результаты, поставленные во второй задаче: 
о зависимости дифференциальной чувствительности с личностны-
ми характеристиками. Рассмотрим примеры взаимосвязей тонкости 
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дифференцировки в различных анализаторах. А начнем с различи-
тельной способности в слуховом анализаторе. В данном случае в ка-
честве этой способности мы выбрали музыкальный слух, в частности, 
такие его виды, как ритмический, мелодический и гармонический. 
Ответим на вопрос: влияет ли музыкальный слух на личностное раз-
витие. В качестве доказательства приведем результаты исследования 
влияние музыкального слуха на развитие эмоциональной, эстети-
ческой сферы дошкольника [7].

В исследовании принимали участие 25 детей дошкольного воз-
раста (дети, которые не занимаются специальным обучением по раз-
витию музыкально-эстетических способностей, а только проходят 
основную программу по музыкальному воспитанию в детском са-
ду) и 25 детей дошкольного возраста (дети, которые с 3–4-летнего 
возраста занимаются в музыкальной школе на отделении «Раннего 
эстетического образования» и целенаправленно развивают музы-
кальные и эстетические способности). Диагностировались: уровень 
развития музыкального слуха, особенности восприятия и понима-
ния эмоционального состояния изображенного человека, эмоцио-
нальные проявления детей при разыгрывании сюжетных сценок, 
а также воображение (речевое воображение).

Отметим, что психологическая диагностика музыкального слуха 
существует в нескольких вариантах (для музыкантов и немузыкан-
тов). Для музыкантов тест предполагает знание и навыки восприя-
тия нот. Для немузыкантов тест предполагает слуховое восприятие, 
не требующее знание нот. Для детей дошкольников применялся тест 
в последнем варианте.

Сравнение групп по развитию отдельных видов музыкального 
слуха: ритмического, мелодического и гармонического (способнос-
тей к различению ритмических и мелодических рисунков, аккордо-
вых последовательностей) показало отсутствие значимых различий. 
Однако, отметим, что по средним баллам небольшое преимущество 
наблюдалось у детей посещающих музыкальную школу. Средний балл 
по интегрированному показателю музыкального слуха у детей, посе-
щающих музыкальную школу (1 группа) составил 8,79 баллов, а у де-
тей, занимающихся по традиционной программе в ДОУ (2 группа) – 
8,12 балла. Таким образом можно констатировать, что тенденция явно 
наблюдается. Дети специально занимающихся музыкальным образо-
ванием имеют более выраженные умения в различении ритмических 
и мелодических рисунков, а также аккордовых последовательностей.

А теперь рассмотрим сравнительные показатели у дошкольников 
по особенностям восприятия и понимания эмоциональных состояний 
у других людей. Результаты показали, что дошкольники ДОУ в основ-
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ном показали низкие и средние уровни понимания эмоционального 
состояния, а дошкольники ДМШ – средние и высокий (р<0,01). Ис-
ходя из 5 уровневого понимания эмоционального состояния (1 уро-
вень – неадекватный, 2 – ситуативно-конкретный, 3 – словесное обо-
значение и описание экспрессии, 4 уровень – осмысливание в форме 
описания и 5 уровень – осмысливание в форме истолкования и про-
явления эмпатии), у учащихся музыкальной школы были выражены 
3, 4 и 5 уровни, а у учащихся детского сада – 1, 2 и 3.

Аналогичная ситуация наблюдалась и по восприятию эмоцио-
нального состояния (р<0,001). Восприятие эмоционального состо-
яния человека оценивалось по 5 типам (А – диффузно-аморфный 
тип, Б – диффузно-локальный тип, В – аналитический тип вос-
приятия, Г – синтетический тип и Д – аналитико-синтетический 
тип). Большинство дошкольников ДМШ показало обобщенное це-
лостное восприятие (синтетический тип восприятия), что не пока-
зали дошкольники ДОУ. Для последних были характерны нижеле-
жащие типы (А, Б, В).

Похожая ситуация наблюдалась при сравнении эмоциональ-
ных проявлений дошкольников при разыгрывании сюжетных сце-
нок. Оценка проводилась по 5 ситуациям. I ситуация – показать пе-
чальное, страдающее лицо мамы, капризного плачущего мальчика 
и сочувственное лицо девочки; II ситуация – показать строгое ли-
цо воспитателя, смеющихся и затем смутившихся детей, испуган-
ное лицо мальчика; III ситуация – как мальчик не хочет показать, 
что он замерз; IV ситуация – показать обиду девочки; V ситуация – 
показать неподдельную радость за другого. Правильность передачи 
эмоций лучше выражена в группе, которые прошли обучение в дет-
ской музыкальной школе (р = 0,000).

Что показало сравнение дошкольников по речевому воображе-
нию. Результаты сравнения по параметрам воображения (скорость 
процессов воображения, необычность, оригинальность образов, бо-
гатство фантазии, глубина и проработанность, впечатлительность 
или эмоциональность образов) показало значимое превосходство 
группы из ДМШ (р = 0,000). В качестве математического критерия 
использовался критерий χ2.

Факторизация всех переменных показало, что основой музы-
кально-эстетической сферы дошкольников является музыкальный 
слух. И таким образом, по мере формирования музыкально-эстети-
ческой сферы, развитие музыкального слуха детерминирует разви-
тие эмоциональной сферы дошкольников.

Приведенные результаты показали, что развитие музыкальных 
умений (в данном случае по различению ритмических и мелоди-
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ческих рисунков, а также аккордовых последовательностей) влияет 
на развитие личностных характеристик.

Рассмотрим, как дифференциация чувствительности в дви-
гательном анализаторе (восприятие пространственных отрезков, 
глазомер) связана с личностными характеристиками. В данном 
исследовании приняли участие студенты 18–23 лет. Общее коли-
чество – 83 человека. Итак, обнаружена связь между точностью 
глазомера с предпочтением жанра музыки, в частности с релаксом 
(r = 0,469; р = 0,012). Можно предположить, что сама по себе тон-
кость в восприятии пространственных отрезков ничего не значит 
для музыкальных предпочтений. Однако, нами ранее было пока-
зано, что слабость (чувствительность) нервной системы самым не-
посредственным образом сказалась на выборе музыки. Так лица 
с чувствительной нервной системой больше выбирают для прослу-
шивания спокойную музыку, такую как романс, церковную му-
зыку. В то же время лица с более сильной нервной системой пред-
почитают более агрессивную музыку, такую как рок, электронная 
энергичная музыка. В данном случае, мы можем предположить, 
что сама по себе тонкость в зрительном анализаторе косвенно мо-
жет быть связана с более спокойной музыкой, каковой является 
релакс.

Интересные результаты получены при корреляции глазоме-
ра с использованием музыки студентами в своей жизни. Так, обна-
ружена связи глазомера с использованием музыки: 1) для повыше-
ния активности (r = 0,391; р = 0,040), 2) для танцев (r = 0,392; р = 0,039), 
3) для восстановления сил (r = 0,410; р = 0,030), 4) для повышения мо-
тивации к деятельности (r = 0,386; р = 0,043), 5) для выплескивания 
эмоций наружу (r = 0,457; р = 0,015), 6) для того, чтобы просто послу-
шать (r = –0,457; р = 0,015).

Как видим, выбор музыки обусловлен для оказания помощи са-
мому себе: повысить активность, мотивацию к деятельности, восста-
новления сил, выплеснуть эмоции. В данном случае, видимо, есть 
смысл говорить о том, что чувствительность сама по себе является 
активной формой реагирования на внешние раздражители, что за-
бирает много сил. И поэтому для них характерно выбрать такую му-
зыку, чтобы восстановиться, привести себя в порядок.

Что касается связей РДО как координации подсистем: зритель-
ного и двигательного анализаторов, объединенных для решения 
поставленной задачи, то обнаружены связи точности реакции с па-
раметром А (по тесту Кеттелла) «замкнутость–общительность» 
(r = –0,573; р = 0,001). Эта обратно пропорциональная связь означает, 
что чем лучше взаимодействуют подсистемы зрительного и двигатель-
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ного анализаторов, тем больше испытуемые склоняются к замкну-
тости. А учитывая связь точности РДО с личностным параметром М 
«практичность–развитое воображение» (r = 0,389; р = 0,041), то мож-
но утверждать, что тонкость дифференцировки способствует твор-
ческой работе.

Интересна обратно пропорциональная связь РДО с личностным 
параметром N «прямолинейность–дипломатичность» (r = –0,462; 
р = 0,013). Учитывая, что тонкость в дифференцировке связана с уме-
ниями что-то делать конкретно, можно предположить, что субъек-
ты труда будут склонны в своей деятельности к прямолинейности 
в отношениях.

Связь точности РДО с личностным параметром Q2 «конфор-
мизм–нонконформизм» (r = 0,554; р = 0,002) можно объяснить тем, 
что субъект труда, связанный с конкретным ремеслом, предпочи-
тает собственные решения, сам принимает решения и сам действу-
ет, он не стремится навязывать свое мнение окружающим.

Тесные связи обнаружены между точностью РДО с тем, как 
и для чего испытуемые используют музыку в своей жизни. Оказалось:

 1) для повышения боевого духа (r = 0,501; р = 0,008),
 2) для познания (r = 0,404; р = 0,033),
 3) для выплескивания эмоций наружу (r = 0,477; р = 0,010),
 4) для создания определенной атмосферы (r = 0,497; р = 0,007),
 5) чтобы попеть (r = 0,464; р = 0,013),
 6) чтобы оптимизировать (привести в порядок) мысли (r = 0,452; 

р = 0,016),
 7) для наслаждения (r = 0,628; р = 0,000).

В целом можно сказать, что субъекты труда, имея различительную 
способность в разных анализаторах, как детерминанту умения де-
лать тонкую, сложную работу, используют музыку исключительно 
для улучшения своей деятельности, что проявляется в связях с по-
вышением боевого духа, создания определенной атмосферы, опти-
мизации, приведения в порядок своих мыслей, для активизации сво-
ей познавательной деятельности.

Интересные связи обнаружены у РДО с тенденциями к упреж-
дению и к запаздыванию.

Так, например, тенденция к упреждению (РДО) связана с вы-
бором классической музыки (r = 0,366; р = 0,055), диско музыкой 
(r = 0,432; р = 0,022).

А тенденция к запаздыванию (РДО) имеет обратно пропорцио-
нальные связи с классической музыкой (r = –0,388; р = 0,041), рэпом 
(r = –0,412; р = 0,029).
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Тенденция в разных видах деятельности имеет разный знак своей 
значимости (положительный или отрицательный). Например, если 
при переходе через дорогу замешкаться и вовремя не отреагировать 
на движущийся транспорт, то эта тенденция к запаздыванию будет 
иметь отрицательный знак. Для спортивной же деятельности тен-
денция к упреждению будет играть важную роль, так как поможет 
среагировать на молниеносно летящий мяч по теннисному столу.

В нашем случае можно ли утверждать, что классическая музыка 
будет способствовать тенденции к упреждению РДО и не благопри-
ятствовать тенденции к запаздыванию, что собственно показывают 
результаты. Можно предположить, что быстрая музыка будет спо-
собствует тенденции к упреждению, как это показано с диско-му-
зыкой, а рэп – способствовать тенденции к запаздыванию. Думается 
для такого утверждения необходимы дополнительные исследования.

Что характерно, тенденция к запаздыванию имеет обратно проти-
воположные связи с тем, как используют испытуемые музыку в сво-
ей жизни. Так, обнаружены связи тенденции к запаздыванию (РДО) 
с использованием музыки:

 1) для вхождения в определенное состояние (r = –0,393; р = 0,038),
 2) для души (r = –0,494; р = 0,008),
 3) для создания определенной атмосферы (r = –0,478; р = 0,010)
 4) для наслаждения (r = –0,436; р = 0,020),

Заключение

Поставленные задачи в данной статье показали, что существуют свя-
зи чувствительности в разных анализаторах между собой. В част-
ности, обнаружены связи чувствительности в слуховом анализато-
ре (музыкальный слух) со зрительным (глазомером), а также между 
реакцией на движущийся объект (РДО) как координации подсис-
тем: зрительного и двигательного анализаторов с чувствительнос-
тью в слуховом анализаторе и с точностью дифференцирования мел-
ких и крупных движений.

Можно с большей долей вероятности утверждать о том, что чувст-
вительность в разных анализаторах имеет общее свойство – как осно-
ва проявляться в разных личностных характеристиках. Этот тема 
требует дополнительного исследования. И связано это будет с рас-
ширением включения в эксперимент дополнительно новых психи-
ческих функций, и с другой стороны, личностных характеристик.

Результаты исследования могут быть продуктивно использова-
ны в профотборе, профподборе и оптимизации профобучения в раз-
личных профессиях.
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Differential sensor sensitivity in different analyzers 
as a basis of personal characteristics of a labor subject

R. F. Suleymanov 

Kazan innovative University named after V. G. Timiryasov (IEML), Kazan, 
Russia, souleimanov@ieml.ru

The study is devoted to the study of the relationship between sensitivity in 
different analyzers: auditory, visual, motor, as well as the relationship of the 
sensitivity of different analyzers with personality characteristics. The sample 
included psychology students (N = 83) aged 18 to 23 years. Diagnosed: differ-
ential sensory sensitivity in the auditory analyzer (ear for music), in the visu-
al analyzer (eye), reaction to a moving object (RDO), sensitivity in the mo-



tor analyzer. The results showed the relationship between the sensitivity in 
the visual and auditory analyzers, as well as between the reaction to a mov-
ing object (RDO) as the coordination of many subsystems: visual, auditory, 
motor analyzers with differentiated sensitivity in the auditory analyzer and 
with the accuracy of differentiating small and large movements, which gives 
the basis consider them as an integrated ability. Connections were found be-
tween sensitivity in different analyzers with personality characteristics. So 
the ear for music, which includes such types as rhythmic, melodic and har-
monic, contributes to the development of perception and understanding of 
emotional states in other people, the emotional sphere in general, and speech 
imagination. It was shown that ear for music determines the development 
of the emotional sphere in preschoolers. Sensitivity in the motor analyzer is 
associated with musical preferences, in particular, with relaxation, which is 
explained by the need to restore energy. The connection between the ability 
to perceive spatial segments (eye gauge) with the use of music for life (to in-
crease activity, for dancing, for recuperation, for increasing motivation for 
activity, for pouring out emotions, in order to simply listen) indicates that you 
are helping yourself, their activities. The connection between the accuracy 
of RDO, as the coordination of different subsystems: visual, auditory, mo-
tor analyzers, with personal characteristics testifies to the facilitation of the 
creative process in activity. The research results can be productively used in 
professional selection, professional selection and optimization of vocation-
al training in various professions.

Keywords: students, differential threshold of sensations; auditory, visual, mo-
tor analyzers, professional selection, professional selection.
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Личностные особенности профессионального выгорания 
социальных работников

Е. В. Харитонова, Р. И. Исаева

Кубанский государственный университет, Краснодар, Россия, 
veha_2000@mail.ru 

В статье представлен анализ результатов эмпирического исследова-
ния личностных особенностей профессионального выгорания со-
циальных работников. На основании кластерного анализа выделены 
четыре кластера. Показаны различия в личностных профилях и вы-
раженности параметров профессионального выгорания у респонден-
тов четырех кластеров, даны рекомендации по организации их пси-
хологического сопровождения.

Ключевые слова: профессиональное выгорание, личностные особен-
ности, социальные работники, психологическое сопровождение

Современная политическая, экономическая и социальная обстанов-
ка в нашей стране характеризуется возникновением условий, стиму-
лирующих появление всё новых стрессовых ситуаций в групповой, 
общественной и индивидуальной жизни общества, а в частности, 
в профессиональной деятельности личности. Постоянно растущие 
требования к работоспособности сотрудника и всё менее качест-
венные условия работы заставляют людей находиться в постоянной 
погоне за «стандартами», достижение которых является невозмож-
ным. В процессе этой погони работники забывают об основной це-
ли своей деятельности, перестают наслаждаться и интересоваться 
своей работой и живут в постоянном страхе лишиться стабильно-
го дохода. Из-за этого начинает увеличиваться уровень социальной 
напряженности в обществе, а также число индивидов и групп, пре-
бывающих в состоянии постоянной социально-психологической дез-
адаптации, помимо этого происходит и увеличение количества без- 
работных.
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Термин «профессиональное выгорание» чаще всего применяет-
ся к лицам, чья сфера деятельности направлена на активное обще-
ние с клиентами [1–5]. Данный вид деятельности предполагает об-
щение специалиста с клиентом, а при этом необходимо проявлять 
высокую эмпатию и открытость. Такая эмоционально затратная ра-
бота зачастую приводит к переизбытку общения, и результатом это-
го может стать потеря интереса к своей профессиональной деятель-
ности, депрессия, апатия и безэмоциональность.

Специалист по социальной работе в течение всего рабочего дня 
оказывает клиентам психологическую, юридическую и эмоциональ-
ную помощь и поддержку. Слушая проблемы клиентов многим спе-
циалистам, особенно молодым работникам, очень сложно абстра-
гироваться и не воспринимать личные проблемы клиента близко 
к сердцу. Многие специалисты этой профессии имеют высокий уро-
вень толерантности и эмпатии, что с одной стороны мешает им быть 
профессионально непредвзятыми, но с другой стороны делает из них 
настоящих профессионалов своего дела. Последствием проявления 
этого диссонанса зачастую становится профессиональное выгора-
ние работников [1, 3, 4].

Актуальность данной работы обусловлена следующими факто-
рами.

 – широкое развитие синдрома профессионального выгорания 
у специалистов социальной работы в учреждениях социальной 
сферы.

 – негативное влияние профессионального выгорания на самочувст-
вие, психологическое состояние, адаптивность и эмоциональ-
ную устойчивость специалистов по социальной работе, а также 
на их профессиональную деятельность и качество обслужива-
ния клиентов социальных учреждений.

 – процесс распространения синдрома профессионального выго-
рания создает условия для текучести квалифицированных кад-
ров в учреждениях социальной сферы.

 – необходимостью разработки и применения эффективных мето-
дов профилактики и предотвращения профессионального вы-
горания сотрудников социальной сферы.

 – отсутствием службы психологической поддержки для специа-
листов социальной сферы.

В качестве гипотезы данного исследования выступило предположе-
ние о сложной дифференциации выборки специалистов социальной 
работы по параметрам личностных характеристик и профессиональ-
ного выгорания, что следует учитывать при организации психосо-
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циального сопровождения социальных работников с повышенны-
ми показателями профессионального выгорания.

Для определения уровня профессионального выгорания респон-
дентов использовалась методика «Диагностики профессионального 
выгорания», разработанная К. Маслач и С. Джексоном. Опросник 
состоит из двадцати двух утверждений о переживаниях и чувствах, 
которые испытывает работник по отношению к своей профессио-
нальной деятельности. Методика предназначена для диагностики 
таких показателей, как «эмоционального истощения», «деперсона-
лизации» и «редукция профессиональных достижений». О нали-
чии высокого уровня выгорания будет свидетельствовать высокие 
показатели по шкалам «эмоционального истощения» и «деперсона-
лизации» и низкие – по шкале «редукция профессиональных до-
стижений». Для определения личностных особенностей применял-
ся многоуровневый личностный опросник «МЛО», разработанный 
А. Г. Маклаковым и С. В. Чермяниным. В рамках данной статьи мы 
остановимся, прежде всего, на результатах акцентуаций характе-
ра, выявляемых с помощью базовых шкал СМИЛ, входящих в со-
став опросника МЛО.

В качестве методов математико-статистической обработки дан-
ных были использованы описательная статистика, проверка на не-
однородность дисперсии с помощью критерия Ливиня (Levene˂Test), 
параметрический метод сравнения двух независимых выборок с ис-
пользованием t-критерия Стьюдента, кластерный анализ по мето-
ду К-средних (иерархическая кластеризация как наиболее гибкий 
метод кластерного анализа, позволяющий не только детально рас-
смотреть структуру различий между объектами, но и выбрать опти-
мальное число кластеров).

В исследовании принимали участие 50 человек в возрасте от 22 
до 62 лет – специалисты «Управления социальной защиты населе-
ния, министерства труда и социального развития Краснодарско-
го края в Карасунском внутригородском округе города Краснодара 
по социальной работе». Среди них 5 мужчин и 45 женщин, стаж ко-
торых составляет от 1 года до 34 лет работы.

В целом нами были получены следующие результаты.
В выборке было получено 4 кластера.
Кластер 1–20 человек, наиболее распространённый, из них 3 

мужчины (15 % от общего числа респондентов кластера, 6 % от об-
щей выборки респондентов, 60 % от мужской выборки) и 17 женщин 
(85 % от общего числа респондентов кластера, 34 % от общей выбор-
ки респондентов, 38 % от женской выборки). Средний стаж работы 
респондентов – 13 лет. Средний возраст опрошенных – 40 лет.
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Выявленный у респондентов 1-го кластера высокий уровень про-
фессионального выгорания свидетельствует о выраженности у них 
пренебрежительного отношения к клиентам и их проблемам, тре-
вожности, отстранённости от коллектива и нежелания участвовать 
в совместной деятельности. Они часто не выполняют важные, при-
оритетные задачи и «застревают» на мелких деталях. Большую часть 
рабочего времени они тратят на мало осознаваемое или не осознава-
емое выполнение автоматических и элементарных действий. У них 
притуплена как реакция любопытства на фактор новизны, так и ре-
акция страха на опасную ситуацию. Характерное для них равноду-
шие к собственной жизни сопровождается физическими и психи-
ческими проблемами, бессонницей, заметным снижением внешней 
и внутренней сенсорной чувствительности, появлением вредных при-
вычек и зависимостей, апатией, агрессией, постоянным чувством 
усталости, не проходящим даже после длительного отдыха. Их от-
личает чувство беспомощности и бессмысленности по отношению 
к жизни и профессиональной деятельности.

Высокий уровень эмоционального истощения у респондентов 
этого кластера проявляется в повышенном уровне психической ис-
тощаемости, аффективной лабильности, утрате позитивных чувств 
и интереса ко всему происходящему, чувстве перенасыщения сво-
ей профессиональной деятельностью. На фоне негативных отноше-
ний с социальным окружением они всё более остро ощущают чувст-
во неудовлетворенности своей жизнью.

Высокий уровень деперсонализации респондентов 1-го клас-
тера проявляется в их эмоциональной отстранённости, холодности 
по отношению к окружающим людям. На фоне негативных отноше-
ний с коллегами или подчинёнными превалирует формализм в вы-
полнении своих профессиональных обязанностей. Такое поведе-
ние, обычно, многими описывается как высокомерное и надменное.

Высокий уровень редукции личных достижений характеризу-
ется понижением уровня профессиональной мотивации работника, 
вследствие чего происходит негативное восприятие себя как профес-
сионала, снижается работоспособность и наблюдается снятие с се-
бя ответственности за трудовую деятельность и успехи организации. 
Человек старается меньше контактировать с людьми и постепенно 
вводит себя в состояние социальной изоляции.

Из десяти шкал личностного профиля у респондентов 1-го клас-
тера по шести (ипохондрия, истерия, паранояльность, психастения, 
гипомания, социальная интроверсия) выявлены значения на уров-
не ведущих тенденций на фоне высоких показателей по шкалам 
надежности и коррекции. По трем чертам (депрессия, психопатия, 
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шизоидность) выявлены акцентуированные значения. В роли доми-
нирующих показателей выступают такие характеристики, как пес-
симистичность и индивидуалистичность.

Пиковые показатели по шкале депрессии, достигающие уровня 
выше 70-Т у респондентов 1-го кластера, выявляют акцентуацию 
по гипотимному типу. Для данных испытуемых в большей степени 
будут характерны депрессивные реакции в рамках адаптационного 
синдрома, а также преобладание пассивной личностной позиции. 
Ведущая мотивационная направленность личности –избегание не-
удач. Оценку своих перспектив, достижений и проблем они произ-
водят через призму своей неуверенности и пессимистичности. Та-
кие люди часто испытывают трудности в принятии важных решений, 
склонны к погружённости в свои мысли, самокритичности, скепти-
цизму, а также пессимистичному восприятию себя и своей деятель-
ности. Ведущей и наиболее фрустрируемой выступает потребность 
в любви и понимании, ведь респонденты данного кластера не в си-
лах чем-либо заменить или восполнить это ненасытное чувство 
пустоты. Усиленный самоконтроль сознания и осознанный отказ 
от самореализации в данном случае будут проявлением защитных 
механизмов личности.

Доминирование в профиле индивидуалистичности проявляет-
ся в субъективной оценке окружающих людей и происходящих со-
бытий, определенного уровня избирательности во взаимодействии 
с людьми, склонности к абстрагированию и высоком уровне неза-
висимости от других. Выраженность у респондентов потребности 
в актуализации своей индивидуалистичности может проявляться 
в постоянном поиске чего-то нового.

Кластер 2–11 женщин, единственный исключительно женский 
кластер (22 % от общей выборки респондентов, 24 % от женской вы-
борки). Средний стаж работы респондентов – 8 лет. Средний воз-
раст опрошенных – 38 лет.

Респондентам 2-го кластера также характерен высокий уровень 
профессионального выгорания, что обусловливается действием ме-
ханизма отчуждения, приводит к снижению интереса к работе, утра-
те положительного восприятия коллег и клиентов, доминированию 
стереотипного поведения, негуманного отношения к людям, отсутст-
вию эмпатии. Респонденты избегают любых контактов. На фоне от-
сутствия желания идти на работу они не удовлетворены работой, 
ориентированы лишь на материальный аспект деятельности. Про-
являя зависть и конфликтность по отношению к успешным колле-
гам и друзьям, их отличает низкая самооценка, постоянное чувство 
вины, нетерпимость к другим, разочарование в окружающих людях 
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и своей профессиональной деятельности, появление вредных при-
вычек и зависимостей, деформация жизненных ценностей, чувство 
беспомощности и бессмысленности по отношению к жизни и про-
фессиональной деятельности.

Высокий уровень эмоционального истощения характеризует-
ся потерей психической энергии, развитием патологической уста-
лости, отчуждённости, незаинтересованности, тревоги, раздражи-
тельности и снижением самооценки из-за выполнения собственной 
работы.

Средний уровень деперсонализации характеризуется нараста-
ющим чувством цинизма, равнодушия и холодности. Проявляются 
ранее сдерживаемые признаки раздражительности по отношению 
к коллегам и клиентам.

Низкие значения (соответственно высокий уровень) редукции 
личных достижений характеризуется проявлением значительных 
сомнений в собственной профессиональной компетентности, на-
личием отрицательной мотивации к своей профессиональной дея-
тельности и неадекватной оценке ее результатов.

В качестве ведущих тенденций личностного профиля у респон-
дентов 2-го кластера из десяти шкал выступают шесть (ипохондрия, 
истерия, психастения, шизоидность, гипомания, социальная ин-
троверсия). Акцентуированы черты депрессии и психопатии. Ве-
дущие показатели выявлены по шкалам пессимистичности и им-
пульсивности.

Выраженность пессимистичности свидетельствует о высокой 
степени восприимчивости респондентов 2-го кластера к жизненным 
невзгодам, остром желанием разобраться и понять свои собствен-
ные намерения и действия. Респонденты данного кластера старают-
ся максимально приспособиться к ситуации во избежание жестких 
столкновений с проблемами реальной жизни в связи с заведомо пес-
симистической оценкой своих сил и возможностей.

Выраженность импульсивности свидетельствует о выраженнос-
ти у респондентов активной личностной позиции, а также высокой 
поисковой активности. В структуре мотивационной направленности 
преобладает мотивация достижения, уверенность и быстрота в при-
нятии решений, спонтанность.

Кластер 3 – наименее распространенный – 8 человек, из них 1 
мужчина (12 % от общего числа респондентов кластера, 2 % от общей 
выборки респондентов, 20 % от мужской выборки) и 7 женщин (87 % 
от общего числа респондентов кластера, 14 % от общей выборки ре-
спондентов, 15 % от женской выборки). Средний стаж работы респон-
дентов – 17 лет. Средний возраст опрошенных – 38 лет.
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Респондентам третьего кластера характерен низкий уровень 
профессионального выгорания. Респонденты данного кластера от-
личаются сохранением работоспособности, но проявлением на-
растающего чувства физической и психической усталости, у них 
также появляются попытки сглаживания остроты чувств и приглу-
шения эмоций, прослеживается снижение уровня эмпатии в отно-
шении коллег и клиентов, в некоторых случаях проявление негати-
визма по отношению к выполняемой работе, сомнения по поводу 
полезности и качества выполнения профессиональной деятель- 
ности.

Низкий уровень эмоционального истощения характеризуется 
тем, что в большинстве случаев респонденты испытывают удовле-
творение от своей профессиональной деятельности и ее результатов, 
они работоспособны и испытывают положительные эмоции во вре-
мя работы и по ее окончанию.

Средний уровень деперсонализации характеризуется наличи-
ем в ряде случаев негативной обратной связи, возникающей в си-
туациях выявления профессиональных ошибок в действиях работ-
ника, проявления цинизма и холодности по отношению к коллегам, 
клиентам и семье.

Высокие значения (соответственно низкий уровень) редукции 
личных достижений характеризуются положительной мотивацией 
к профессиональной деятельности, позитивным отношением к себе 
и своей рабочей квалификации и адекватной самооценкой.

Ведущими тенденциями в 3-м кластере выступают 5 из 10 шкал 
(депрессия, истерия, паранояльность, психастения, социальная ин-
троверсия). Акцентуированы черты психопатии, шизоидности и ги-
помании. Доминирующими характеристиками выступают индиви-
дуалистичность и оптимистичность.

Выраженность индивидуалистичности свидетельствует об ана-
литическом складе ума и обособленно-созерцательной личностной 
позиции. Активность в действиях и проявление чувств могут подав-
ляться склонностью к анализированию своих действий. В качестве 
защитного механизма в ситуациях тревоги и стресса выступает по-
гружение в собственный мир фантазий и обдумывание всех совер-
шённых действий. Они более склонны к проявлению творческого, 
свободного и неформального стиля деятельности, а в случаях кон-
фронтации с окружающими их индивидуалистичность будет лишь 
усиливаться, что в свою очередь может приводить к усилению при-
знаков дезадаптации. Также свойственны личностям данного типа 
эгоцентризм установок, нонконформизм и непреклонность в отста-
ивании своих субъективных взглядов.
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Выраженность у респондентов оптимистичности определяет ак-
центуацию по гипертимному или экзальтированному типу и выявля-
ет завышенную самооценку, легкость в принятии решений, отсутст-
вие особой разборчивости в контактах, бесцеремонность поведения, 
снисходительное отношение к своим промахам и недостаткам. В си-
туации стресса респонденты данного кластера будут проявлять из-
быточную, но не всегда целенаправленную активность, при этом 
в некоторых случаях могут принимать сторону лидера. Они более 
расположены к физическим и социально активным видам деятель-
ности, общительны и всегда стремятся быть в центре внимания, 
но при этом они довольно быстро устают от однообразных и моно-
тонных действий и ситуаций. Эти личности склонны к частой сме-
не мест или видов деятельности, а при дезадаптации у них усили-
ваются гиперстенические характеристики и в поведении они могут 
приобретать антисоциальные черты.

Кластер 4–11 человек, из них 1 мужчина (10 % от общего числа 
респондентов кластера, 2 % от общей выборки респондентов, 20 % 
от мужской выборки) и 10 женщин (90 % от общего числа респон-
дентов кластера, 14 % от общей выборки респондентов, 22 % от жен-
ской выборки). Средний стаж работы респондентов – 13 лет. Сред-
ний возраст опрошенных – 44 года.

Респондентам четвертого кластера характерен средний уровень 
профессионального выгорания с сохранением коммуникативных на-
выков, наличием эмпатии по отношению к клиентам, адекватностью 
эмоциональной реакции и восприятия, но проявляется ухудшение 
продуктивности из – за накапливающейся усталости. Из-за чрез-
мерной вовлеченности в рабочий процесс у респондентов уходит всё 
больше энергии на подержание планки, что приводит к постоянно-
му повышению уровня энергетических затрат, отказ от потребнос-
тей, не связанных с работой. Это, в свою очередь, приводит к ухуд-
шению и уменьшению личных контактов, вытеснение из сознания 
переживаний, связанных с неудачами, а в дальнейшем – к избега-
нию ответственности и трудной работы и исчезновению радости 
от выполняемой работы.

Низкий уровень эмоционального истощения характеризует-
ся отсутствием сильной моральной и физической усталости от сво-
ей профессиональной деятельности, сохранением способности со-
чувствия и сопереживания, адекватной эмоциональной реакцией 
на происходящее и сохранением умения абстрагироваться от рабочих 
проблем.

Низкий уровень деперсонализации характеризуется полной 
включенностью в свою профессиональную деятельность, отсутстви-
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ем беспочвенных конфликтов с коллегами и клиентами, высокая мо-
тивация, заинтересованность своей работой и отсутствием цинизма.

Низкие значения (высокий уровень редукции личных достиже-
ний) характеризуется низкой степенью удовлетворенности собой 
как личностью и работником, негативной оценке своих профессио-
нальных компетенций и выполняемой работой, наличием негати-
визма в отношении служебных обязанностей, а также низким про-
явлением участия в деятельности и развитии рабочего коллектива.

Ведущие тенденции в четвертом кластере выявлены по семи 
из десяти шкал (ипохондрии, истерии, паранояльности, психасте-
нии, шизоидность, гипомания, социальная интроверсия) на фоне 
высоких показателей по шкалам надежности и коррекции. Акцен-
туированные черты: депрессия и психопатия. Наиболее ярко выра-
женные характеристики, присущие респондентам 4-го кластера – 
пессимистичность и импульсивность.

Ведущая мотивационная направленность – избегание неуспе-
ха. Лицам пессимистичного типа свойственны такие особенности, 
как высокий уровень осознания имеющихся проблем через призму 
неудовлетворенности и пессимистической оценки своих перспек-
тив, склонность к раздумьям, скептицизм, неуверенность в себе 
и своих возможностях. Защитный механизм – отказ от самореали-
зации и усиление контроля сознания. Личности, профили которых 
акцентуированы по шкале пессимистичности, способны на отказ 
от реализации сиюминутных потребностей ради отдаленных пла-
нов, во избежание конфликта с социальным окружением отторма-
живают эгоцентрические тенденции.

Респондентам импульсивного типа характерна нетерпеливость, 
склонность к рискованным и необдуманным поступкам, интуитив-
ное мышление и некая бесконтрольность действий. Таким людям 
свойственны раскованность и непосредственность в поступках, сло-
вах и манерах. Они совершенно не конформны и склонны опирать-
ся только на собственные чувства, мысли, суждения и сиюминут-
ные побуждения. Их защитным механизмом будет игнорирование 
и вытеснение из сознания неприятной, травмирующей или занижа-
ющую самооценку информацию.

Таким образом, нами были получены четыре кластера, один 
из которых (третий) можно назвать эталонным. Респонденты трех 
остальных кластеров нуждаются в психологическом сопровождении.

Третий кластер – самый малочисленный (8 человек, из них 1 
мужчина и 7 женщин) со средним стажем работы 17 лет и средним 
возрастом 38 лет. Доминирующими характеристиками у респонден-
тов третьего кластера выступают индивидуалистичность (Sc) и оп-



562

тимистичность (Ma). Условно этот кластер можно назвать как «ин-
дивидуалисты – оптимисты с низким уровнем профессионального 
выгорания». Возможно, сохранению низких показателей профес-
сионального выгорания способствуют аналитический склад ума 
и обособленно-созерцательная личностная позиция респондентов.

Несмотря на то, что показатели профессионального выгорания 
в эталонном – третьем кластере низкие, обращают на себя внимание 
высокие показатели редукции личных достижений. Для профилак-
тики профессионального выгорания респондентам третьего клас-
тера можно порекомендовать прохождение тренинга по самооценке, 
в том числе с обязательной проработкой оценки личных достиже-
ний. С учетом акцентуированности респондентов по гипертимному 
или экзальтированному типу, актуальным будет также прохождение 
тренингов эффективной саморегуляции поведения, что позволит 
в ситуации стресса респондентам контролировать свою активность, 
в том числе. В случае необходимости быстрее адаптироваться к од-
нообразным и монотонным действиям и ситуациям.

Наиболее высокие показатели профессионального выгорания 
были выявлены у 1-го и 3-го кластеров.

1-й кластер – самый многочисленный (20 человек, из них 3 муж-
чины и 17 женщин), средний стаж работы которых составляет 13 лет, 
средний возраст – 40 лет. В роли доминирующих показателей у ре-
спондентов первого кластера выступают такие характеристики, 
как пессимистичность (D) и индивидуалистичность (Sc). Условно 
этот кластер можно назвать как «выгоревшие пессимисты – инди-
видуалисты».

Личностными факторами профессионального выгорания в этом 
кластере могут выступать акцентуированность по гипотимному 
типу, а значит выраженность депрессивных реакций и преоблада-
ние пассивной личностной позиции, а также индивидуалистич-
ность, проявляющаяся в субъективной оценке окружающих людей 
и происходящих событий и избирательности во взаимодействии 
с людьми.

2-й кластер – женский (11 человек), средний стаж работы – 8 лет, 
средний возраст – 38 лет. Небольшой стаж работы обусловлен тем, 
что у значительной части респонденток этого кластера двое и более 
детей. Неспособность регулировать состояние своих сфер жизни мо-
жет выступать одним из факторов профессионального выгорания. 
В этом кластере выявлен самый высокий уровень профессиональ-
ного выгорания и эмоционального истощения.

Ведущими личностными характеристиками респонденток 3-го 
кластера выступают пессимистичность (D) и импульсивность (Pd). 
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Условно этот кластер профессионального выгорания можно назвать 
как «выгоревшие пессимистично – импульсивные специалисты».

Личностными факторами профессионального выгорания в этом 
кластере могут выступать акцентуированность по гипотимному ти-
пу (как и в 1-м кластере), а также импульсивность, проявляющаяся 
часто в повышенной поисковой активности, чрезмерной мотивации 
достижения, склонности к рискованным и необдуманным поступ-
кам, некой бесконтрольности действий и неспособности долго вы-
полнять монотонную работу.

Адекватными стратегиями психологического сопровождения 
респондентов этих кластеров выступили бы тренинги стресс-ме-
неджмента, тайм-менеджмента, эффективной саморегуляции, це-
леполагания, коммуникативные тренинги и пр.

Интересен 4-й кластер (11 человек, из них 1 мужчина и 10 жен-
щин, средний стаж работы – 13 лет, а средний возраст – 44 года). 
При яркой выраженности у респондентов этого кластера пессимис-
тичности (D) и импульсивности (Pd), как и во 2-м кластере, в это 
кластере выявлен средний уровень профессионального выгорания, 
обусловленный редукцией личных достижений на фоне низких зна-
чений эмоционального истощения и деперсонализации. Условно этот 
стиль профессионального выгорания можно назвать как «пессимис-
ты – индивидуалисты со средним уровнем профессионального вы-
горания». По сравнению со 2-м кластером, в 4-м кластере выявле-
ны более низкие значения пессимистичного (на 10 Т-баллов) и более 
высокие показатели по шкале истерии. Возможно, эмоциональная 
лабильность и вытеснение сложных психологических проблем поз-
воляют им менее зацикливаться на каких-то неприятных ситуациях.

С учетом высоких показателей редукции личных достижений 
для профилактики профессионального выгорания респондентам 
четвертого кластера можно порекомендовать прохождение тренин-
га по самооценке, в том числе с обязательной проработкой оценки 
личных достижений, а также тренинга эффективной саморегуляции.

Таким образом, подводя итог проведенному исследованию, мож-
но констатировать, что в целом на фоне повышенных показателей 
профессионального выгорания, выборка социальных работников 
сложно дифференцирована по параметрам личностных характерис-
тик и профессионального выгорания.

Полученные результаты позволяют выстроить адекватное пси-
хологическое сопровождение не только специалистов со средними 
и высокими показателями профессионального выгорания, но и ор-
ганизовать серию тренингов про профилактике выгорания у соци-
альных работников с низкими показателями выгорания.
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The article presents an analysis of the results of an empirical study of the per-
sonal characteristics of professional burnout of social workers. Based on the 
cluster analysis, four clusters are identified. The differences in the personal 
profiles and the severity of the parameters of professional burnout in the re-
spondents of the four clusters are shown, recommendations are given on the 
organization of their psychological support
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Исследование взаимосвязи личностных потенциалов 
менеджеров и особенностей их профессионального здоровья

С. М. Шингаев

Санкт-Петербургская академия постдипломного педагогического 
образования, г. Санкт-Петербург, Россия, sshingaev@mail.ru 

В статье приводятся данные исследования личностных потенциалов 
менеджеров, особенностей их профессионального здоровья, анали-
зируются взаимосвязи выявленных потенциалов и профессиональ-
ного здоровья. В качестве методологической основы исследования 
взята концепция психологического обеспечения профессионально-
го здоровья менеджеров.

Ключевые слова: интеллектуальный, коммуникативный и регулятив-
ный потенциалы, профессиональное здоровье, менеджеры, симпто-
мы стресса, методы совладания, поведение типа А.

Проблема профессионального здоровья в последние десятилетия 
уверенно вошла в круг актуальных исследований как в отечествен-
ной, так и зарубежной психологической науке [1–11]. Термин «про-
фессиональное здоровье» часто связывают с физическим, эмоцио-
нальным, интеллектуальным, когнитивным благополучием людей 
в процессе выполнения ими профессиональной деятельности, с не-
гативным влиянием стресса на здоровье работающих людей, а так-
же со способами борьбы с ним.

Отметим, что вопросы взаимосвязи личностных потенциа-
лов представителей разных профессиональных групп и состояния 
их профессионального здоровья не часто выступают областью науч-
ных интересов исследователей. Как регулятивный, коммуникатив-
ный, интеллектуальный потенциалы влияют на здоровье профес-
сионалов? Какие личностные особенности являются триггерами 
нарастающего профессионального выгорания и есть ли возможность 
построения прогнозов влияния тех или иных характеристик лич-
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ностного потенциала на улучшение/ухудшение профессионального 
здоровья?

Рассматривая профессиональное здоровье «как комплекс харак-
теристик человека, позволяющих ему успешно справляться с вы-
зовами и требованиями профессиональной среды» [6, с. 35], мы 
исходим из понимания профессионального здоровья как многоас-
пектного свойства организма, обеспечивающего адекватную рабо-
тоспособность человека в различных условиях профессиональной 
деятельности [5, с. 140]. При этом психологические факторы про-
фессионального здоровья мы рассматриваем как трехэлементную 
структуру, объединяющую когнитивный, эмоциональный и пове-
денческий компоненты. Такая структура позволяет, на наш взгляд, 
целостно раскрыть психологические факторы профессионального 
здоровья, отразить все многообразие связей между структурными 
элементами (модулями).

Когнитивный модуль включает в себя: представление человека 
об уровне своего здоровья в процессе профессиональной деятель-
ности, осознание основных факторов риска своей профессии и пу-
тей укрепления и поддержания здоровья.

Эмоциональный модуль характеризуется всем спектром пережи-
ваний состояния «здоровья/болезни», возникающих у человека в ходе 
выполнения профессиональных обязанностей, адекватное эмоцио-
нальное реагирование в различных профессиональных ситуациях.

Поведенческий модуль включается в себя: особенности поведе-
ния профессионала, способствующие адаптации к изменяющимся 
условиям профессиональной деятельности, стратегии поведения, 
здоровый образ жизни и работы.

К психологическим факторам профессионального здоровья мы 
также относим стресс-факторы профессиональной деятельности 
(как проявления внешней среды, в которой протекает деятельность 
человека) и индивидуально-психологические особенности личнос-
ти профессионала (как проявления внутренней среды, детермини-
рующей когнитивный, эмоциональный и поведенческий модули). 
Предлагаемая структура психологических факторов профессио-
нального здоровья, по нашему убеждению, позволяет охватить все 
многообразие психологических детерминант здоровья в профессио-
нальной деятельности и используется нами при проведении эмпи-
рического исследования

В рамках концепции психологического обеспечения профессио-
нального здоровья менеджеров [3] нами было проведено исследова-
ние взаимосвязи личностных потенциалов менеджеров и особеннос-
тей их профессионального здоровья. Общая выборка насчитывала 
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651 человек – менеджеры российских компаний (мужчины – 291 чел., 
женщины – 360 чел., средний возраст – 35 лет, 12 % – холост/не за-
мужем, 78 % – замужем/женат, 10 % – разведены).

В качестве личностных потенциалов мы взяли известную триаду: 
интеллектуальный, коммуникативный и регулятивный потенциалы.

При сборе эмпирического материала применялись методы опро-
са, анкетирования, тестирования. Для диагностики личностных по-
тенциалов менеджеров использовались следующие методики: оценка 
регулятивного потенциала – шкала экстернального–интернально-
го контроля Дж. Роттера, модифицированная методика Н. Б. Стам-
буловой (ММС, модификация С. М. Шингаева), оценка коммуни-
кативного потенциала – методика Г. Айзенка, методика измерения 
эмпатии, аффилиативных тенденций и сенситивности к отверже-
нию А. Меграбяна, оценка интеллектуального потенциала – тест 
Culture-Free-Test-3 (CFT-3) Р. Б. Кэттела, методика С. И. Макша-
нова «Вербальная продуктивность», модифицированная методика 
В. Т. Козловой (ММК). Для изучения когнитивного, поведенческого 
и эмоционального компонентов профессионального здоровья приме-
нялись: модифицированная методика М. Рокича «Система ценнос-
тей-целей и уровень их реализованности», шкала диагностики пове-
дения типа А С. Д. Положенцева, Д. А. Руднева, опросник Strategies of 
Coping with Stress Situations (SACS) С. Хобфолла «Стратегии преодо-
ления стрессовых ситуаций», копинг-тест Р. Лазаруса и С. Фолкма-
на, опросник Arbeitsbezogenes Verhaltens und Erlebensmuster (AVEM) 
У. Шааршмидта и А. Фишера, авторские методики «Факторы про-
фессиональной деятельности и степень из воздействия на менедже-
ра», «Симптомы стресса», «Способы снятия стресса».

Рассмотрим основные результаты исследования [3–5].

Регулятивный (волевой) потенциал

Для менеджеров с интернальным локусом контроля (измеряемым 
по методике Дж. Роттера) в качестве стрессора чаще всего выступа-
ет «Неясно очерченный круг обязанностей и прав, присущих данной 
должности». Для менеджеров с экстернальным локусом контроля 
в качестве стрессора чаще всего оказывается «Удаленность работы 
от места жительства» (данные на уровне значимости p<0,05).

При этом менеджеры-интерналы предпочитают более продол-
жительный рабочий день в сравнении с менеджерами-экстерналами. 
Среди менеджеров-интерналов больше мужчин, чем женщин. Ин-
тернальный локус контроля чаще всего присущ менеджерам стар-
шего возраста и с большим трудовым стажем (r = –0,195**, p<0,01). 
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Их отличает высокий уровень энергичности (по шкале диагности-
ки поведения личности типа А, r = –0,221*, p<0,05), враждебности 
(по шкале диагностики поведения личности типа А, r = 0,203*, p<0,05) 
и преимущественное использование стратегии «Ассертивные дейст-
вия» (по методике SACS) (r = –0,229*, данные на уровне значимости 
p<0,05).

Менеджеры с интернальным локусом контроля чаще наблюда-
ют у себя такие симптомы стресса, как нарушения сна, ухудшение 
качественных и количественных показателей работы, увеличенное 
потребление алкоголя, одновременно они реже обращают внима-
ние на возникающее у них мышечное напряжение (данные на уров-
не значимости p<0,05) [3].

Для менеджеров-интерналов свойственно высоко ставить «Сво-
боду» как ценность в собственной системе ценностей и выше оцени-
вать уровень реализации таких ценностей, как «Интересная работа» 
и «Материально обеспеченная жизнь» (данные на уровне значимос-
ти p<0,05).

Обнаружены взаимосвязи копинг-стратегий с рядом индивиду-
ально-психологических качеств менеджеров. Чем более ярко про-
является интернальность у менеджеров, тем чаще они в качестве 
копинг-стратегии используют кофронтационный копинг (данные 
на уровне значимости p<0,05).

Взаимосвязей между экстернальностью-интернальностью и уров-
нем профессионального выгорания (по У. Шааршмидту, А. Фише-
ру) (N = 84), экстернальностью-интернальностью и способами сня-
тия стресса (N = 130) не выявлено.

Выявлены взаимосвязи волевых качеств, измеряемых по ММС, 
и особенностей профессионального здоровья менеджеров.

Чем большей целеустремленностью отличаются менеджеры, 
тем острее они реагируют на стрессор «Отсутствие ясности в опла-
те труда». Менее решительные менеджеры сильнее всего ощущают 
«Трудности выполняемой деятельности (дефицит/неполнота ин-
формации, повышенные требования к безошибочности и скорости 
действий и т. д.)». На менеджеров, обладающих ярко выраженной са-
мостоятельностью и инициативностью, сильнее всего влияют стрес-
соры: «Однообразие выполняемой работы», «Внезапное или сис-
тематическое отвлечение внимания (неожиданный раздражитель 
или постоянное воздействие помех)», «Недостаток необходимых 
профессиональных знаний и умений», «Несбывшиеся надежды», 
«Отсутствие ясности в оплате труда», «Ограничения свободы по-
ведения». Те, кто имеет выраженную настойчивость, сильнее все-
го ощущают стрессор «Несбывшиеся надежды»; слабо выраженное 
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самообладание – «Дефицит времени при выполнении профессио-
нальной деятельности» и «Неприятности (конфликт) с руководством 
по службе».

Обнаружено, что менеджеры с недостаточно развитым самообла-
данием чаще всего отмечают у себя такой симптом стресса, как «Не-
возможность сосредоточить внимание на работе».

Менеджеры с недостаточно выраженной целеустремленностью 
чаще используют копинг-стратегии «Дистанцирование», «Бегство-
избегание» и реже – «Планирование решения проблемы» и «Поло-
жительная переоценка» (по Р. Лазарусу, С. Фолкману). Менеджеры 
с недостаточно выраженной решительностью чаще реализуют ко-
пинг-стратегии «Бегство-избегание» и «Дистанцирование» и реже – 
«Планирование решения проблемы» и «Положительная переоценка». 
Менеджеры со слабо выраженной инициативностью и самостоя-
тельностью редко применяют стратегии «Конфронтационный ко-
пинг», «Планирование решения проблемы» и «Положительная пе-
реоценка». Менеджеры с ярко выраженным самообладанием чаще 
всего идут на копинг-стратегии «Планирование решения пробле-
мы» и «Положительная переоценка» [3].

Целеустремленные менеджеры редко используют йогу как спо-
соб снятия стресса. Решительные менеджеры – чаще загружают себя 
работой и предпочитают общение с домашними животными, мень-
ше спят. Инициативные менеджеры – чаще загружают себя работой, 
используют хобби и чтение. Настойчивые – чаще общаются с домаш-
ними животными и реже – смотрят телевизор и меньше спят. Мене-
джеры с высоким самообладанием чаще используют юмор.

Целеустремленных менеджеров отличает высокий уровень реа-
лизации ценностей «Развитие», «Продуктивная жизнь», «Любовь», 
«Интересная работа», «Здоровье», «Активная деятельная жизнь», 
«Свобода», «Возможность сделать профессиональную карьеру», «Твор-
чество», «Уверенность в себе». У решительных менеджеров высокий 
процент реализации ценностей «Активная деятельная жизнь», «Лю-
бовь», «Познание», «Развитие», «Свобода», «Возможность сделать 
профессиональную карьеру», «Творчество», «Уверенность в себе». 
У инициативных и самостоятельных менеджеров высокий уровень 
реализации ценностей «Активная деятельная жизнь», «Развитие», 
«Возможность сделать профессиональную карьеру», «Творчество». 
Для настойчивых менеджеров характерен высокий уровень реали-
зации ценности «Здоровье», они также на более высокое место ста-
вят ценность «Наличие друзей». Менеджеров с высоким самооблада-
нием отличает большой процент реализации ценностей «Жизненная 
мудрость», «Интересная работа», «Общественное признание», «По-
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знание», «Продуктивная жизнь», «Возможность сделать профессио-
нальную карьеру», «Уверенность в себе».

Выявлена взаимосвязь волевых качеств (по ММС) и показате-
лей шкалы диагностики поведения личности типа А (N = 255). Це-
леустремленные менеджеры отличаются высокой энергичностью 
(p<0,01) и соревновательностью (p<0,05). Решительные менеджеры – 
амбициозны (p<0,01), умеют сдерживать эмоции (p<0,01), их отличает 
специфичность поведения (p<0,05), энергичность (p<0,01), высокая 
вовлеченность в работу (p<0,05), соревновательность (p<0,05). Ини-
циативные и самостоятельные менеджеры – амбициозны (p<0,05), 
энергичны (p<0,01), умеют сдерживать эмоции (p<0,01), их отлича-
ет специфичность поведения (p<0,01), высокая вовлеченность в ра-
боту (p<0,01), соревновательность (p<0,05). Настойчивые и упорные 
менеджеры – амбициозны (p<0,01), энергичны (p<0,01), очень во-
влечены в работу (p<0,01), нетерпеливы (p<0,05), отличаются спе-
цифичностью поведения (p<0,05), высокой соревновательностью 
(p<0,01). Они имеют более продолжительный рабочий день в срав-
нении с менее настойчивыми менеджерами. Менеджеры с высоким 
уровнем выдержки и самообладания – умеют сдерживать эмоции 
(p<0,01), энергичны (p<0,01), отличаются низкой враждебностью 
(p<0,01).

Поведение личности типа А встречается больше среди реши-
тельных (p<0,05), инициативных (p<0,01) и настойчивых (p<0,01) 
менеджеров.

Для изучения взаимосвязи зависимой переменной (показатели 
шкалы поведения типа А) и нескольких независимых переменных 
(в нашем случае – показатели волевых качеств по методике ММС) 
мы использовали множественный регрессионный анализ. Развитие 
поведенческих проявлений, присущих типу А, возможно при высо-
ком уровне инициативности-самостоятельности, настойчивости- 
упорства и низком уровне самообладания-выдержки. Для прогно-
зирования поведения типа А уравнение регрессии имеет следую- 
щий вид:

Тип А  = 142,254 + 2,094×Х
и-с

–1,733×Х
с-в

+1,708×Х
н-у

Как видно из уравнения, в наибольшей степени на проявление ис-
следуемой формы поведения (типа А) влияет волевое качество «Ини-
циативность-самостоятельность».

Также множественный регрессионный анализ использовался 
для выявления взаимосвязи показателей шкалы поведения типа А 
и показателя локуса контроля (Приложение 40). Уравнение регрес-
сии имеет следующий вид:
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ЛК = 0,5338+1,043×X
нетерп.

+1,023×X
амбиц.

+1,005×X
вовлеч.

+0,976× 
X

враждеб.
+1,044×X

соревн.
+1,127×X

дефиц. врем.
+0,866×X

специф. 

повед.
+0,964×X

сдерж. эмоц.
+0,896×X

энергич.

Взаимосвязь волевых качеств и стратегий преодоления (по SACS) по-
казала, что: целеустремленные менеджеры реже используют стратегию 
«Избегание» и чаще – «Ассертивные действия»; решительные – реже 
используют стратегию «Избегание»; инициативные – реже исполь-
зуют стратегии «Избегание» и «Агрессивные действия»; настойчи-
вые – реже используют стратегию «Избегание»; выдержанные – ре-
же используют стратегии «Избегание» и «Агрессивные действия», 
чаще – «Ассертивные действия» и «Осторожные действия».

Коммуникативный потенциал

Чем выше уровень нейротизма у менеджеров, тем чаще они обнару-
живают у себя такие симптомы стресса, как «Стойкие головные бо-
ли», «Немотивированное беспокойство по разным поводам» и «По-
вышенная раздражительность» (данные на уровне значимости p<0,05 
при N = 135).

Менеджеров с высоким уровнем нейротизма отличает: по шкале 
поведения личности типа А – высокая нетерпеливость (p<0,01), вра-
ждебность (p<0,01), постоянное давление фактора времени (p<0,01), 
низкая способность сдерживать свои эмоции (p<0,01); преимущест-
венное использование таких стратегий преодоления стрессовых 
ситуаций, как «Агрессивные действия» (p<0,01), «Импульсивные 
действия» (p<0,01), «Поиск социальной поддержки» (p<0,05) и реже 
используют «Ассертивные действия» (p<0,05).

Взаимосвязи между экстраверсией, нейротизмом (по методике 
Г. Айзенка) и уровнем профессионального выгорания (по У. Шаар-
шмидту, А. Фишеру) не выявлено (на N = 90).

Для менеджеров с ярко выраженной экстравертированностью 
в качестве стрессора выступает чаще всего «Внезапное или систе-
матическое отвлечение внимания (неожиданный раздражитель 
или постоянное воздействие помех)». Чем выше уровень нейротиз-
ма, тем большее влияние оказывают такие стрессоры, как «Небла-
гоприятное воздействие факторов физической среды (температура, 
шум, вибрация, влажность, голод, жажда и т. д.)», «Трудность вы-
полняемой деятельности (дефицит/неполнота информации, повы-
шенные требования к безошибочности и скорости действий и т. д.)» 
и меньшее влияние оказывает «Отсутствие ясности в оплате труда» 
(данные на уровне значимости p<0,05 при N = 35).
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Чем более выражена интроверсия у менеджеров, тем чаще в ка-
честве копинг-стратегии они применяют «Принятие ответствен-
ности». Чем меньше уровень нейротизма, тем чаще используется 
в качестве ведущей стратегия «Планирование решения проблемы» 
(данные на уровне значимости p<0,05).

Менеджеры с ярко выраженной экстраверсией в качестве спо-
собов снятия стресса чаще используют секс и экстремальные виды 
спорта. Менеджеры с выраженным нейротизмом чаще используют 
при снятии стресса еду и реже – путешествия [3].

Менеджеры с высоким уровнем экстраверсии на ведущие места 
в системе ценностей ставят «Активную деятельную жизнь» и, наобо-
рот, менее ценят «Познание» как жизненную ценность. Менеджеры 
с низким уровнем нейротизма больше реализуют в своей жизнедея-
тельности такие ценности, как «Здоровье (физическое и психичес-
кое)» и «Уверенность в себе», у них меньше процент реализованности 
ценности «Красота природы и искусства» (данные на уровне значи-
мости p<0,05 при N = 116).

Среди молодых профессионалов с небольшим трудовым стажем 
больше всего менеджеров с высоким уровнем экстраверсии (p<0,05). 
Менеджеры-экстраверты имеют высокие показатели по шкале по-
ведения личности типа А (p<0,01), они амбициозны (p<0,01), не-
терпеливы (p<0,01), энергичны (p<0,05), отличаются повышенной 
враждебностью по отношению к окружающим (p<0,01), специфич-
ностью поведения (p<0,05), высоким уровнем соревновательности 
(p<0,05). Менеджеры-экстраверты чаще всего используют такие стра-
тегии преодоления стрессовых ситуаций, как «Ассертивные дейст-
вия» (p<0,01), «Поиск социальной поддержки» (p<0,05), «Непрямые 
действия» (p<0.05), «Асоциальные действия» (p<0,01), «Агрессивные 
действия» (p<0.01 при N = 123).

Среди менеджеров с высоким уровнем нейротизма больше все-
го женщин. Менеджеры-интроверты нетерпеливы, враждебны, ис-
пытывают давление фактора времени, менее склонны сдерживать 
свои эмоции. Менеджеры-интроверты чаще всего используют та-
кие стратегии преодоления стрессовых ситуаций, как «Агрессивные 
действия», «Импульсивные действия», «Поиск социальной поддерж-
ки», реже – «Ассертивные действия» (данные на уровне значимос-
ти p<0,05 при N = 123).

Менеджеры с высоким уровнем эмпатии (по методике А. Мег-
рабяна) склонны использовать копинг-стратегию «Положительная 
переоценка» (по Р. Лазарусу, С. Фолкману), с высоким уровнем при-
соединения и низким уровнем сенситивности к отвержению – «Пла-
нирование решения проблемы» (p<0,05).
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Менеджеры с высоким уровнем эмпатии чаще обнаруживают у се-
бя такое проявление стресса, как «Переедание» и реже – «Увеличенное 
потребление алкоголя». У менеджеров с высоким уровнем присоеди-
нения чаще наблюдается «Нарушение аппетита». У тех, кто отли-
чается высокой сенситивностью к отвержению, чаще прослежива-
ют симптомы стресса «Чувство усталости» и «Переедание» (p<0,05).

Для менеджеров с низким уровнем эмпатии стрессором чаще 
всего выступает «Удаленность работы от места жительства», с вы-
сокой сенситивностью к отвержению – «Дефицит времени при вы-
полнении профессиональной деятельности» (p<0,05).

Менеджеры с высоко развитой эмпатией чаще используют «Чте-
ние» как способ снятия стресса; с высоко развитым присоединени-
ем – «Музыку»; с высокой сенситивностью к отвержению – «Обще-
ние с друзьями» и при этом реже – «Музыку» (p<0,05).

Менеджеры с высоким уровнем эмпатии в системе ценностей 
высоко ставят «Здоровье (физическое и психическое)» и «Любовь» 
и меньше ценят «Развитие», у них выше процент реализации цен-
ности «Познание». Менеджеры с высоким уровнем присоединения 
на более высокие места в системе собственных ценностей ставят 
«Жизненную мудрость». Для менеджеров с высокой сенситивнос-
тью к отвержению характерен высокий процент реализации цен-
ности «Наличие друзей» (p<0,05).

Менеджеры с низким уровнем сенситивности к отвержению 
отличаются высоким уровнем амбициозности (r = –0,621**, p<0,01), 
соревновательности (r = –0,508*, p<0,05), вовлеченности в работу 
(r = –0,497*, p<0,05) и общими высокими показателями по шкале по-
ведения личности типа А (r = –0,480*, p<0,05).

Менеджеры с высоко развитой эмпатией чаще идут на исполь-
зование в конфликтных ситуациях стратегии преодоления «Агрес-
сивные действия» (r = 0,643**, p<0,01), а менеджеры с высоко разви-
тым присоединением – стратегии «Поиск социальной поддержки» 
(r = 0,502*, p<0,05).

Для изучения взаимосвязи зависимой переменной (показате-
ли шкалы поведения типа А) и нескольких независимых перемен-
ных (в нашем случае – показатели экстраверсии, нейротизма) мы 
использовали множественный регрессионный анализ (Приложе-
ние 1). Уравнение регрессии имеет следующий вид:

Тип А  = 141,064 + 2,562×X
экстраверсия

Как видим, тип А во многом определяется уровнем экстравертиро-
ванности менеджера. Чем ярче выражена экстраверсия у менедже-
ра, тем выше риск приобретения поведения типа А.
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Интеллектуальный потенциал

Чем ниже показатели по природному интеллекту (по CFT-3), тем ярче 
у менеджеров проявляются такие симптомы стресса, как «Мышеч-
ное напряжение, частые боли в области шеи и нижней части спи-
ны» и «Нарушение аппетита и пищеварения, боли в области живота». 
Также при высоких показателях по ММК чаще проявляется «Нару-
шение аппетита и пищеварения, боли в области живота» (данные 
на уровне значимости p<0,05).

Обнаружена положительная корреляционная связь природного 
интеллекта (по CFT-3) с такими стрессорами, как «Однообразие вы-
полняемой работы», «Взаимоотношений с подчиненными по работе», 
«Ограничения свободы поведения» и отрицательная корреляцион-
ная связь со стрессорами «Неритмичная работа («штурмовщина»)» 
и «Трудность выполняемой деятельности (дефицит/неполнота ин-
формации, повышенные требования к безошибочности и скорости 
действий и т. д.) (на уровне значимости p<0,05).

Чем выше показатели по ММК, т. е. труднее выполнять интеллек-
туальную работу в сжатые сроки с высокими требованиями к качест-
ву, тем большее значение имеет стрессор «Трудность выполняемой 
деятельности», «Нарушение биологических ритмов (в том числе на-
рушение сна)». Для тех, кто показывает низкие показатели по ММК, 
большее значение имеет стрессор «Взаимоотношений с подчинен-
ными по работе» (на уровне значимости p<0,05 при N = 24).

Связей между уровнем профессионального выгорания и интел-
лектуальным потенциалом не обнаружено.

Чем выше показатели вербальной продуктивности, тем чаще ис-
пользуется копинг-стратегия «Самоконтроль» (по Р. Лазарусу) (дан-
ные на уровне значимости p<0,05 при N = 26).

Чем ниже показатели природного интеллекта, тем чаще в качестве 
способов снятия стресса выбираются «Вода (баня, сауна, душ, ванна, 
бассейн)», «Просмотр телепередач». Чем ниже показатели по ММК, 
тем чаще в качестве способа снятия стресса используются «Поезд-
ки за город на природу» и реже «Хобби» (данные на уровне значи-
мости p<0,05 при N = 30).

У менеджеров с низкими показателями по ММК ценность «Лю-
бовь» занимает ведущее место в системе личных ценностей и, наобо-
рот, ценность «Возможность сделать профессиональную карьеру» 
перемещается во второй десяток ценностей. У менеджеров с низким 
интеллектом важное место занимает ценность «Возможность сделать 
профессиональную карьеру», одновременно выше процент реализа-
ции ценностей «Жизненная мудрость», «Общественное признание», 
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«Продуктивная жизнь», «Возможность сделать профессиональную 
карьеру» (данные на уровне значимости p<0,05).

У менее энергичных менеджеров выше показатели вербальной 
продуктивности (r = –0,618**, p<0,01). Также менеджеры с высо-
ким уровнем вербальной продуктивности чаще используют стра-
тегии «Избегание» (r = 0,554*) и «Агрессивные действия» (r = 0,589*). 
Менеджеры с высоким интеллектом чаще используют стратегию 
«Осторожные действия» и реже – «Поиск социальной поддерж-
ки», «Импульсивные действия» (данные на уровне значимости 
p<0,05).

Большинство менеджеров относятся к людям поведения лич-
ности типа А, для которых характерны высокий уровень энергич-
ности, вовлеченности в работу, соревновательности, амбициознос-
ти, а также развитые регулятивный (волевой) и коммуникативный 
потенциалы. Это тип профессионального здоровья присущ ме-
неджерам с интернальным локусом контроля, инициативным, ре-
шительным, настойчивым, преимущественно использующим ко-
пинг-стратегии «Ассертивные действия» и «Конфронтационный 
копинг». Высоко развитые волевые качества (целеустремленность, 
решительность, инициативность, самостоятельность, самооблада-
ние) взаимосвязаны с преимущественным использованием копинг-
стратегий «Планирование решения проблемы» и «Положительная 
переоценка». Менеджеры с недостаточно развитым самооблада-
нием чаще всего отмечают у себя такой симптом стресса, как «Не-
возможность сосредоточить внимание на работе». Кроме того, вы-
сокие показатели регулятивного потенциала, развитые волевые 
качества целеустремленность и решительность, интернальный ло-
кус контроля взаимосвязаны с высоким уровнем реализованнос-
ти таких ценностей, как «Развитие», «Активная деятельная жизнь», 
«Свобода», «Возможность сделать профессиональную карьеру», 
«Творчество», «Уверенность в себе», «Любовь». Для настойчивых 
менеджеров характерен высокий уровень реализации ценности 
«Здоровье».

Менеджеры-интроверты чаще в качестве копинг-стратегии при-
меняют «Принятие ответственности», а менеджеры с низким уровнем 
нейротизма – «Планирование решения проблемы».

Менеджеры-экстраверты как способы снятия стресса предпочи-
тают секс и экстремальные виды спорта, а также на ведущие места 
в системе ценностей ставят «Активную деятельную жизнь». Мене-
джеры-экстраверты имеют высокие показатели по шкале поведения 
личности типа А, они амбициозны, нетерпеливы, энергичны, отли-
чаются повышенной враждебностью по отношению к окружающим, 
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специфичностью поведения, высоким уровнем соревновательнос-
ти. Менеджеры-экстраверты чаще всего используют такие страте-
гии преодоления стрессовых ситуаций, как «Непрямые действия», 
«Асоциальные действия», «Агрессивные действия».

Менеджеры с высоким уровнем эмпатии в системе ценностей высо-
ко ставят «Здоровье (физическое и психическое)» и «Любовь», склон-
ны использовать копинг-стратегии «Положительная переоценка» 
и «Агрессивные действия», чаще используют «Чтение» как способ 
снятия стресса.

Менеджеры с высоким уровнем присоединения на более высокие 
места в системе ценностей ставят «Жизненную мудрость», предпочи-
тают копинг-стратегии «Планирование решения проблемы» и «По-
иск социальной поддержки».

Менеджеры с низким уровнем сенситивности к отвержению отли-
чаются высоким уровнем амбициозности, соревновательности, во-
влеченности в работу и общими высокими показателями по шкале 
поведения личности типа А.

Чем ниже у менеджеров показатели природного интеллекта, тем ча-
ще в качестве способов снятия стресса выбираются «Вода (баня, сау- 
на, душ, ванна, бассейн)», «Просмотр телепередач». Менеджеры 
с высоким интеллектом чаще используют стратегию «Осторожные 
действия».

Взаимосвязей между проявлениями личностных потенциалов 
(экстернальностью–интернальностью, экстраверсией–интроверси-
ей, нейротизмом, эмпатией, сенситивностью к отвержению, присо-
единением) и уровнем профессионального выгорания (по У. Шаар-
шмидту, А. Фишеру) не выявлено, что позволяет говорить о том, что, 
с одной стороны, профессиональное выгорание в равной степени мо-
жет возникать у людей с разными личностными характеристиками, 
и с другой стороны, нет фатальной зависимости «запуска» процес-
са выгорания от наличия или отсутствия того или иного параметра 
личностного потенциала человека.

Необходимо также отметить, что менеджеры, относящиеся 
к личности поведения типа А, значительно чаще применяют та-
кие копинг-стратегии, как «Вступление в социальный контакт», 
«Непрямые действия», «Асоциальные действия» и «Агрессивные 
действия», больше ищут поддержку у близких им людей и родствен- 
ников.

Таким образом, анализ полученных нами результатов позволя-
ет дать синтезированное описание взаимосвязи личностных потенци-
алов (индивидуально-психологических особенностей) менеджера и его 
профессионального здоровья.
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Исследование жизнеспособности эмигрантов 
с различным опытом профессиональной адаптации

О. Е. Алексанова

Институт психологии РАН, Москва, Россия, olga.aleksanidu@yandex.ru 

Статья посвящена влиянию опыта профессиональной адаптации 
на жизнеспособность эмигрантов. В качестве критерия «опыт про-
фессиональной адаптации» был принят синтетический показатель, 
отражающий ряд объективных и субъективных параметров, неза-
висимо и взаимно дополняющих друг друга. Исследование прово-
дилось в нескольких субъектах Российской Федерации: г. Москве, 
Московской и Воронежской области, Ставропольском крае. Для ис-
следования жизнеспособности эмигрантов с различным опытом 
профессиональной адаптации применялся корреляционный анализ 
данных, полученных от 248 этнических греков-мигрантов, покинув-
ших Грузию в 1990–1998 гг. Возраст участников варьировался от 30 
до 65 лет (на момент обследования). Применялись диагностическое 
обследование, анкетирование, структурированное интервьюирова-
ние, анализ социально-экономических сведений. Использовались: 
опросник жизнестойкости С. Мадди; тест жизнеспособности чело-
века Е. А. Рыльской; Многоуровневый личностный опросник «Адап-
тивность» (МЛО-А; А. Г. Маклаков и С. В. Чермянин); опросник диа-
гностики социально-психологической адаптации (СПА; К. Роджерс 
и Р. Даймонд); опросник карьерных ориентаций Э. Шейна (КО). Об-
работка данных проводилась с применением описательной статис-
тики, корреляционного анализа, оценки достоверности различий 
по U-критерию Манна–Уитни. Установлено, что между жизнеспо-
собностью эмигрантов и опытом их профессиональной адаптации 
существует статистически значимая корреляционная связь (пересе-
ленцам с большим опытом профессиональной адаптации соответст-
вует более высокий уровень жизнеспособности). Жизнеспособность 
эмигрантов в значительной степени определяется их трудовой дея-
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тельностью в стране пребывания, а именно: 1) успехами в адаптации 
к профессии, 2) отношением к труду, 3) карьерными перспективами.

Ключевые слова: опыт профессиональной адаптации, жизнеспособ-
ность, эмиграция, карьерные перспективы; отношение к труду, успеш-
ность, условия миграции.

Во время эмиграции происходят масштабные демографические из-
менения во всем мире, где мигрантам приходится адаптироваться 
в новой культурной среде, наряду с другими аспектами, включая 
и психологические проблемы, а также всевозможные механизмы 
жизнеспособности, которые играют большую роль в адаптации и ас-
симиляции.

В ряде научных исследований выдвигались частные гипотезы 
о взаимосвязи адаптационных способностей мигрантов и успешнос-
ти их пребывания в новых условиях [1, 4, 6, 7, 9, 13, 18 и др.].

И в отечественных и зарубежных исследованиях детально про-
анализированы проблемы, с которыми человек сталкивается во вре-
мя эмиграции: проблемы социального и внутреннего встраивания 
в незнакомую среду, необходимость искать новую работу; отсутст-
вие знаний языка; правовых, моральных и культурных норм, рели-
гиозные расхождения, также невозможность сразу найти работу [17, 
с. 240]. Зачастую мигранты сталкиваются с дискриминацией в свою 
сторону, из-за этнической, культурной и религиозной ксенофобии 
или по иным социально-экономическим причинам, например, тру-
довой конкуренции. Появляются проблемы для самих мигрантов 
с точки зрения их жизнеспособности к незнакомой и, зачастую, чуж-
дой культуре, социальной и экономической системе. Им приходит-
ся как-то адаптироваться в чужой стране [22, p. 44]. Адаптационный 
компонент является неотъемлемой частью миграции, так как в про-
цессе миграции человек оказывается в совершенно новых, незнако-
мых условиях. На эмигранта начинает воздействовать множество 
обстоятельств, которые заставляют человека активно взаимодейство-
вать со средой, при этом стараясь изменить ее в соответствии со сво-
ими потребностями, и меняясь самому в процессе взаимодействия.

Одной из сложных проблем в различных этнокультурных сре-
дах является жизнеспособность эмигрантов. Эмигранты переходят 
в другую среду и при этом неизбежно влияют на нее, так как име-
ют иными культурные и поведенческие привычки. Так же они либо 
подстраиваются, либо преобразовывают сформированную социо-
культурную систему. Когда осуществляется этот культурный пе-
реход, мигранты не только пересматривают привычки и прежний 
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образ жизни, но и успешно встраиваются в социальную среду. И то-
гда вопрос индивидуальной жизнеспособности выходит на первый 
план [2, с. 296]. Ученые обратили внимание к проблеме улучшения 
психологического состояния мигранта, и это в свою очередь при-
вело к выделению феномена жизнеспособности и разносторонне-
му его изучению. Понятие «жизнеспособность» определяют Поня-
тие «жизнеспособность» определяют как:

 1) как когнитивные представления человека о присущем ему ин-
тегративном качестве в аспекте эмоциональных, нравствен-
ных, культуральных, коммуникативных составляющих и оцен-
ка их в жизни человека;

 2) как результат получения опыта жизнеспособности: научения, 
выживания, адаптации, взаимодействия в межличностных от-
ношениях и т. д., составляющих материальную основу развития 
[11, с. 51].

Более жизнеспособные мигранты вкладывают средства в активное 
улучшение условий своей жизни и умеют принимать условия, ко-
торые нельзя изменить. Они лучше способны накапливать финан-
совые, социальные и другие ресурсы на разных этапах жизни, тогда 
как менее жизнеспособные иммигранты теряют, не умеют исполь-
зовать доступ к ресурсам на разных этапах жизни [20].

Не все эмигранты успешно адаптируются в новых условиях су-
ществования, вливаются в социальную среду, выбирают оптимальную 
стратегию ассимиляции и трудоустройства [10]. И от этого возраста-
ет напряжение в обществе и межличностных отношениях, появля-
ются внутриличностные конфликты, усиливается безработица сре-
ди переселенцев и т. п. [5]. Несмотря на культурные различия между 
этническими мигрантами и местным населением, мигранты вклю-
чены в жизнь региона, а также интегрированы в его культуру. И жиз-
неспособность их будет зависеть от различных факторов, личных 
мотиваций, семейных отношений. А самое главное, насколько гра-
мотно во время адаптации, в том числе и профессиональной, они 
способны переоценить систему ценностей, которая была характер-
на для их предыдущей жизни [19].

Тормозящие факторы адаптации зарождают культурные про-
тиворечия и социальные обязательства. Основная цель индивида 
на этапе миграции – достичь такого результата, который позволит 
укрепить и восстановить свою идентичность и построить последова-
тельное адаптивное пространство, приемлемое для человека, как со-
циально, так и психологически. Успешная адаптация является важ-
ным вопросом для множества заинтересованных сторон во многих 
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странах из-за его потенциального долгосрочного значения для бла-
гополучия мигрантов, а также для процветания и социальной спло-
ченности принимающих обществ [21].

Организация исследования предусматривала лонгитюдный сбор 
психологически значимых данных об этнических греках-переселен-
цах, покинувших Грузию в 1990–1998 гг., в нескольких субъектах Рос-
сийской Федерации: Московском регионе (г. Москве и Московской 
области), Воронежской области, Ставропольском крае. Несмотря 
на неравный объём проживающих на указанных территориях эми-
грантов подобной группы (от 8 до 70 % от общего числа греков-миг-
рантов, проживающих на территории России) нами была сформи-
рована группа исследования (n = 248).

Основу исследования составил следующий тестовый инстру-
ментарий:

 1) Опросник жизнестойкости С. Мадди, адаптированным Д. А. Ле-
онтьевым и Е. И. Рассказовой [8, с. 63]. Целесообразность исполь-
зования данной методики обусловлена тем, что феномен жизне-
стойкости является одной из ведущих характеристик личности, 
определяющих ее жизнеспособность, в целом, а также результа-
тивность всего миграционного процесса, в том числе отношение 
эмигранта к адаптации к трудовой деятельности;

 2) тест жизнеспособности человека, предложенным Е. А. Рыльской 
[16, с. 130–138], оценивающим жизнеспособность эмигранта че-
рез «адаптивность», «саморегуляцию», «смысложизненные ори-
ентации»;

 3) многоуровневый личностный опросник «А даптивность» 
(А. Г. Маклаков и С. В. Чермянин [15, с. 549–672]), ориентиро-
ванный на оценку адаптационных способностей людей, в нашем 
случае, эмигрантов при сопоставлении опыта профессиональной 
адаптации, их личностных предикторов и жизнеспособ ности;

 4) опросник диагностики социально-психологической адаптации 
(К. Роджерс и Р. Даймонд; адаптация А. К. Осницкого [12, с. 43–
56]), дополняющий исследование профессиональной адаптации 
эмигрантов социально-психологическим аспектом;

 5) опросник карьерных ориентаций (Э. Шейна; адаптация и моди-
фикация В. А. Чикер и В. А. Винокуровой [14, с. 177–181]), изуча-
ющий некоторые характеристики ценностно-смысловой сферы 
личности, проявляющиеся в трудовой деятельности.

Обработка следующих данных проводилась с применением следу-
ющих методов математико-статистического анализа: описательная 
статистика, корреляционный анализ (корреляция по Ч. Спирмену), 
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оценка достоверности различий по U-критерию Манна–Уитни. Ис-
пользовался статистический пакет SPSS v. 17.1.

Для исследования жизнеспособности эмигрантов с различным 
опытом профессиональной адаптации применялся корреляцион-
ный анализ данных.

В наиболее общем виде можно утверждать, что жизнеспособность 
эмигрантов в значительной степени определяется их трудовой дея-
тельностью в стране пребывания, а именно: 1) успехами в адаптации 
к профессии, 2) отношением к труду, 3) карьерными перспективами 
(перспективами в трудовой деятельности). Заявленные слагаемые 
можно рассматривать как компоненты модели жизнеспособности / 
жизнестойкости эмигрантов (рисунок 1). Дополнить информацион-
ную структуру модели помог анализ интеркорреляций 32 парциаль-
ных показателей, полученных в ходе исследования (таблица 2). Ин-
терпретируем статистически значимые корреляции.

 1. Успешность профессиональной адаптации эмигрантов зави-
сит от таких аспектов как адаптационный потенциал личности 
(R = 0,403/0,411 при р = 0,01/0,01; «ЛАП» МЛО-А; R = 0,398/0,391 
при р = 0,05/0,05; «Адаптация» СПА), наличие опыта адапта-
ции в профессии (R = 0,398/0,407 при р = 0,05/0,01; анкета), само-
оценка (Я-образ) успешности адаптации в профессии и общест-
ве (R = 0,673/0,554 и R = 0,570/0,601 при р = 0,01, соответственно; 
анкета). В данной части нашего исследования изолированно 
оценивалось влияние на жизнеспособность только ассоции-
рованных адаптационных характеристик, хотя статистически 
значимые корреляции отмечены с широким спектром инди-
видуально психологических особенностей (например, моти-
вационной и ценностно-смысловой сферы, сферы регуляции 

Рис. 1. Структурная модель жизнеспособности эмигранта по критерию во-
влеченности в профессиональную деятельность
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Рис. 1. Структурная модель жизнеспособности эмигранта по критерию 
вовлеченности в профессиональную деятельность 

По сути, генеральной тенденцией жизнедеятельности эмигрантов 

выступает витальность (приземленность, решение насущных для человека 

проблем) – стремление жить (выживать), создавать комфортные бытовые 

условия, зарабатывать денежные средства и т.п. Так, анализ оценки 

корреляции парциальных шкал опросника карьерных ориентаций Э. Шейна 

показал, что акцент эмигрантов на менеджмент в трудовой сфере 

инвариантен к их жизнеспособности / жизнестойкости (R=0,256 / 0,274; 

«менеджмент» КО). Смеем предположить – для эмигрантов не будет иметь 

значения проблема интеграции различных функций организации 

(предприятия, компании, фирмы и т.п.) и усилий коллег по работе, а также 

ответственности за конечный результат. Не является определяющей 

потребность в стабильности и надёжности деятельности организации 

(R=0,274 / 0,206; «стабильность организации» КО), что указывает на 

повышенную трудовую мобильность эмигрантов. Переселенцы инвариантны 

к социальным установкам организации (R=0,179 / 0,124; «служение» КО), т.е. 

не придают особого значения её миссии (например, «помощь людям», «во 
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Таблица 1 
Корреляционные связи в системе показателей 

«Жизнеспособность – профессиональная адаптация»

Показатель Жизнеспособность/
жизнестойкость

Общий трудовой стаж –0,014/0,009

Продолжительность работы в организации 0,301/0,278

Карьерная реализация 0,117/0,220

Приведенный доход 0,298/0,344*

Длительность периода безработицы –0,351*/–0,372*

Личностный адаптационный потенциал (МЛО-А) 0,403**/0,411**

Нервно-психическая устойчивость (МЛО-А) 0,321*/0,408**

Коммуникативный потенциал (МЛО-А) 0,367*/0,385*

Моральная нормативность (МЛО-А) 0,009/0,106

Адаптация (СПА) 0,398*/0,391*

Самопринятие (СПА) 0,395*/0,337*

Принятие других (СПА) 0,427**/0,377*

Эмоциональный комфорт (СПА) 0,350*/0,394*

Интернальность (СПА) –0,318*/–0,273

Стремление к доминированию (СПА) 0,105/0,076

Профессиональная компетентность (КО) 0,440**/0,427**

Менеджмент (КО) 0,256/0,274

Автономия (КО) 0,501**/0,513**

Стабильность места жительства (КО) 0,487**/0,469**

Стабильность организации (КО) 0,274/0,206

Служение (КО) 0,179/0,124

Вызов (КО) 0,238/0,327*

Интеграция стилей жизни (КО) 0,078/0,112

Предпринимательство (КО) 0,370*/0,406**

Наличие опыта адаптации в профессии (анкета) 0,398*/0,407**

Наличие опыта адаптации в жизни (анкета) 0,270/0,206

Самооценка успешности адаптации в профессии (анкета) 0,673**/0,554**

Самооценка успешности адаптации в обществе (анкета) 0,570**/0,601**

Динамика удовлетворенности работой (анкета) 0,333*/0,405**

Перспективы карьеры на работе не в своей фирме (анкета) 0,180/0,224

Критичность в выборе профессии (анкета) –0,274/–0,330*

Динамика оплаты труда (анкета) 0,365*/0,394*

Примечание: * – значимость на уровне 0,05; ** – значимость на уровне 0,01; 
«?» – статистически значимая зависимость отсутствует.
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поведения и др.). Можно предположить, что мигрантов с вы-
сокой степенью жизнеспособности и хорошей профессиональ-
ной адаптацией отличают нервно-психическая устойчивость 
(R = 0,321/0,408 при р = 0,05/0,01; «НПУ» МЛО-А), развитая ком-
муникабельность (R = 0,367/0,385 при р = 0,05/0,05; «КП» МЛО-А; 
R = –0,318 при р = 0,05; «интернальность» СПА). Принятие пере-
селенцем самого себя и других (R = 0,395/0,337 при р = 0,05/0,05 
«самопринятие» СПА; R = 0,427/0,377 при р = 0,01/0,05; «приня-
тие других» СПА), а также ощущение гармоничности психоэмо-
ционального состояния (R = 0,350/0,394 при р = 0,05/0,05 «эмо-
циональный комфорт» СПА) позволяют позитивно оценивать 
ситуацию миграции, нивелировать личностно значимые труд-
ности, профилактически влиять на рост психического напря-
жения и возникновение конфликтов с окружающими. Таким 
образом, выраженная (сформированная и устойчивая) психоло-
гическая (социально-психологическая) адаптация к профессии 
выступает одним центральных слагаемых обеспечения жизне-
способность эмигранта.

 2. Отношение к труду (личностная компонента), в первую очередь, 
связывается с достижением эмигрантами профессиональной ком-
петентности (R = 0,440/0,427 при р = 0,01/0,01; «профессиональная 
компетентность» КО), которая предполагает наличие склонности 
и способностей в определенной области труда. Рост профессио-
нализма обусловливает чувство удовлетворенности эмигрантов 
работой (трудом), что существенно повышает их адаптационный 
потенциал в ситуации смена места проживания и, соответствен-
но, жизнеспособность (R = 0,333/0,405 при р = 0,05/0,01; анкета). 
Своеобразным критерием успешности выживания переселенца 
в новых условиях становится определенная независимость от ор-
ганизации (предприятия), свобода от обязательств (преданности), 
т. е. трудовая автономия (R = 0,501/0,513 при р = 0,01/0,01; «авто-
номия» КО). При этом адаптационные способности как и жизне-
стойкость переселенцев несколько снижаются, если индивиды 
критично подходят к выбору профессии (R = –0,330 при р = 0,05; 
анкета). Действительно, в ситуации миграции трудовая мобиль-
ность человека, готовность довольствоваться той должностью 
(профессией), которая доступна эмигранту в текущий момент вре-
мени, замещать, возможно, недостаточно престижную или низ-
кооплачиваемую должность повышает его конкурентоспособ-
ность на рынке труда. Данный тезис косвенно подтверждается 
статистически значимой (обратной) корреляцией между жизне-
способностью/жизнестойкостью и длительностью периода без-
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работицы, а именно: жизнеспособность эмигрантов возраста-
ет при сокращении периода их безработицы (R = –0,351/–0,372 
при р = 0,05/0,05; объективный критерий). Результаты нашего 
анализа в части позитивного влияния на успешность миграци-
онного процесса, жизнеспособность и адаптацию переселен-
цев таких аспектов как вовлеченность людей в трудовые отно-
шения, востребованность их как субъекта труда, ассимиляция 
через трудовую деятельность во многом соответствуют выводам 
научных исследований, проведенных различными специалис-
тами [1, с. 132–141; 3, с. 524–527; 4, с. 77–84; и др.].

 3. В известной степени жизнеспособность эмигрантом определяет-
ся карьерными перспективами в трудовой деятельности (внеш-
ним фактором). Ими будет приниматься такая работа, которая 
обеспечивает стабильность места жительства и образа жизни 
(R = 0,487/0,469 при р = 0,01/0,01; «стабильность места жительст-
ва» КО). Более того, при позитивном характере влияния тру-
довой мобильности на жизнеспособность эмигранты склон-
ны «прирастать» к региону проживания, строить долгосрочные 
жизненные планы (например, в отношении жилья, земельных 
участков, собственного бизнеса и т. п.). При наличии возможнос-
ти и перспектив реализации собственного бизнеса эмигранты 
готовы к рисковым видам деятельности, преодолевать связан-
ные с этим неудачи и трудности (R = 0,370/0,406 при р = 0,05/0,01; 
«предпринимательство» КО). Однако успехи миграционного про-
цесса рассматриваются индивидами не столько с позиции про-
фессиональной карьеры в той или иной организации (предпри-
ятии и т. п.), сколько с точки зрения создания собственного дела 
(тезис подтверждается незначимостью для эмигрантов прохож-
дения ступеней карьерной лестницы (R = 0,117/0,220; объектив-
ный критерий) и карьерных перспектив (R = 0,180/0,224; объек-
тивный критерий)).

По сути, генеральной тенденцией жизнедеятельности эмигрантов вы-
ступает витальность (приземленность, решение насущных для чело-
века проблем) – стремление жить (выживать), создавать комфортные 
бытовые условия, зарабатывать денежные средства и т. п. Так, анализ 
оценки корреляции парциальных шкал опросника карьерных ориен-
таций Э. Шейна показал, что акцент эмигрантов на менеджмент в тру-
довой сфере инвариантен к их жизнеспособности/жизнестойкости 
(R = 0,256/0,274; «менеджмент» КО). Смеем предположить – для эми-
грантов не будет иметь значения проблема интеграции различных 
функций организации (предприятия, компании, фирмы и т. п.) и уси-
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лий коллег по работе, а также ответственности за конечный результат. 
Не является определяющей потребность в стабильности и надежнос-
ти деятельности организации (R = 0,274/0,206; «стабильность органи-
зации» КО), что указывает на повышенную трудовую мобильность 
эмигрантов. Переселенцы инвариантны к социальным установкам 
организации (R = 0,179/0,124; «служение» КО), т. е. не придают осо-
бого значения ее миссии (например, «помощь людям», «во имя доб-
ра и мира» и т. п.). С большой степенью вероятности можно утверж-
дать, что ради работы эмигранты не склонны жертвовать значимым 
для себя и преодолевать многочисленные трудности по «идеологи-
ческим» причинам (R = 0,238/0,327 при р = ?/0,05; «вызов» КО). Отме-
чается амбивалентность предпочитаемых стилей жизнедеятельнос-
ти (R = 0,078/0,112; «интеграция стилей жизни» КО): в одних случаях 
эмигранты стремятся сочетать «семью», «карьеру» и «саморазвитие», 
в других случаях – доминирует уход от баланса в сторону какой-ли-
бо экзистенциальной ценности. Профессиональная деятельность 
для эмигрантов предстает как условие выживания и достойного су-
ществования (R = 0,365/0,394 при р = 0,05/0,05 – анкета; R = 0,298/0,344 
при р = ?/0,05 – объективный критерий), а не средство самореализа-
ции. Описанные выше тенденции поведения приобретаются эмиг-
рантами в процессе адаптации к новым условиям жизнедеятель-
ности и носят «сберегающий» («защитно-выживающий») характер.

Следует особо отметить, что не нашли научного подтвержде-
ния выдвинутые нами на этапе планирования исследования рабо-
чие предположения о взаимосвязи жизнеспособности/жизнестой-
кости с трудовым стажем (R = –0,014/0,009; объективный критерий), 
с опытом адаптации в жизни (R = 0,270/0,206; анкета).

Для проверки гипотезы о том, что опыт профессиональной адап-
тации оказывает существенное влияние на жизнеспособность эми-
грантов, исходя из корреляционных связей между эмпирическими 
данными, нами был сформирован соответствующий синтетичес-
кий критерий. «Опыт профессиональной адаптации» эмигрантов 
рассчитывался как среднее арифметическое следующих частных 
объективных показателей (анкета): 1) наличие опыта адаптации 
в профессии; 2) самооценка успешности адаптации в профессии; 
3) динамика оплаты труда. «Жизнеспособность» связывалась с усред-
ненным значением шкал «жизнестойкость» (опросник жизнестой-
кости С. Мадди) и «жизнеспособность» (тест жизнеспособности че-
ловека Е. А. Рыльской).

Принимая во внимание, что и «жизнеспособность», и «опыт про-
фессиональной адаптации» были сведены к 10-пунктной шкал, все 
испытуемые были разделены на две полярные группы («жизнеспо-
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собные – не жизнеспособные» и «имеющие опыт профессиональ-
ной адаптации – не имеющие опыта профессиональной адаптации»). 
Числовой критерий дифференциации: группа «успешных» – баллы 
диапазона от 7,5 и выше; группа «неуспешных» – 3,5 балла и менее. 
Из общей выборки исследования в 248 человек, к полярным группам 
было отнесено лишь 132 эмигранта (объем выборки N = 132; таблица 3).

Таблица 3 
Распределение количества участников в полярных группах

Переменные Жизнеспособные Нежизнеспособные

Имеющие опыт профессиональной 
адаптации

a = 61 b = 24

Не имеющие опыт профессилнальной 
адаптации

c = 15 d = 32

Поскольку данные представляли собой дихотомические перемен-
ные, то для проверки нулевой гипотезы Н

0 
(отсутствие связи между 

жизнеспособностью и опытом профессиональной адаптации) нами 
применялся коэффициент контингенции Пирсона (φ-коэффициент).

φ = (a•d – b•c)/√((a+c)•(b+d)•(a+b)•(c+d)).
φ = (1952–360)/√(76•56•85•47) = 0,3861.

Для проверки гипотезы о статистической значимости связи восполь-
зуемся критерием χ2.

Критическое значение χ2
кр

 принимается для числа степеней сво-
боды df = 1 (χ2

кр
 = 3,841 для р = 0,05 или χ2

кр
 = 6,635 для р = 0,01).

χ2 = φ2•N = (0,3861) 2•132 = 19,68.

Вследствие того, что эмпирическое значение χ2 попало в область 
статистической значимости (χ2>χ2

кр
), то гипотеза H

0
 отвергается 

(19,68>6,635). Принимается альтернативная гипотеза, т. е. между жиз-
неспособностью эмигранта и его опытом профессиональной адапта-
ции существует статистически значимая связь (при р = 0,01), а имен-
но: переселенцам с большим опытом профессиональной адаптации 
соответствует более высокий уровень жизнеспособности.

Центральным вопросом заявленной проблематики является 
реализация на практике тех или иных моделей адаптации. Полага-
ем, что помимо опыта профессиональной адаптации детермини-
рующими жизнеспособность переселенцев могут выступать усло-
вия эмиграции.
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Соотнесение сведений, полученных в ходе корреляционного ана-
лиза эмпирических данных, с полярными (критерию «жизнеспособ-
ность») группами позволило нам построить обобщенные портреты 
эмигрантов (N

жизнеспособные
 = 76; N

нежизнеспособные
 = 56). Исследовательские 

профили образованы характеристиками, продемонстрировавшими 
наиболее тесную корреляционную связь с жизнеспособностью (ри-
сунок 2). Результаты сравнительного анализа профилей подтверж-
дают представленную выше модель жизнеспособности эмигран-
та по критерию вовлеченности в профессиональную деятельность 
(значимыми в профиле оказались характеристики, определяющие 
опыт профессиональной адаптации).

Рис. 2. Исследовательские профили мигрантов с разной степенью жизне-
способности
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Не ограничившись исследованием жизнеспособности эмигрантов 
с различным опытом профессиональной адаптации, нами была пред-
принята попытка психологического прогнозирования жизнеспо-
собности переселенцев на основе их адаптационных характеристик. 
Исходными данными для регрессионного анализа выступили све-
дения, полученные в ходе комплексного исследования, описанного 
выше.

Уравнение линейной регрессии прогнозирования жизнеспособности 
(S) может быть представлено в следующем виде:

S = 0,306•A
spa

+0,201•P
spa

+0,594•P
ko

+0,427•A
ko

+0,098•S
ko

+0,150•W
ko

,

где используются показатели опросника диагностики социально-
психологической адаптации: 1) адаптация (A

spa
), 2) принятие дру-

гих (R
spa

); опросника карьерных ориентаций: 1) профессиональная 
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компетентность (P
ko

), 2) автономия (A
ko

), 3) стабильность места жи-
тельства (S

ko
), 4) предпринимательство (W

ko
).

В регрессионную модель вошли показали двух диагностичес-
ких методик: опросника диагностики социально-психологической 
адаптации К. Роджерса и Р. Даймонд и опросника карьерных ори-
ентаций Э. Шейна, что делает предлагаемую технологию удобной 
для практического применения (среднее время обследования со-
ставляет около 15 минут).

Анализ структуры регрессионной модели показал, что жизне-
способность в большей степени определяется такими особеннос-
тями личности как: уровень профессиональной компетентности, 
отношение к профессионализму (весовой коэффициент – 0,594), 
способность работать автономно, не требуя чьей-либо поддержки 
или контроля (0,427), адаптационной потенциал индивида (0,306). 
Фоновыми параметрами модели выступили: способность к приня-
тию других (0,201), предпринимательская ориентация и способнос-
ти (0,150), стремление к стабильности места жительства (0,098). По-
казатели напрямую отражают трудовой потенциал эмигранта, его 
мотивационные и адаптационные тенденции.

Все частные показатели (компоненты) модели представляются 
в шкале стен. Результирующий индикатор – прогностическая оценка 
степени выраженности жизнестойкости – преобразуется в 10-балль-
ную шкалу с учетом следующих нормативных данных (разработа-
ны на выборке 248 чел.): среднее значение – 8,46; стандартное от-
клонение – 3,19.

При интерпретации прогностической оценки степени выражен-
ности жизнестойкости следует учитывать особенности шкалы стен, 
а именно: 1–3 – низкие баллы (профессиональный адаптационный 
потенциал индивида снижен, прогнозируется низкий уровень жизне-
способности эмигранта); 4–7 средние баллы (индивид имеет опреде-
ленный опыт профессиональной адаптации, но его жизнестойкость 
будет существенно определяться условиями эмиграции); 8–10 – вы-
сокие баллы (профессиональный адаптационный потенциал инди-
вида достаточен для приспособления в любых условиях эмиграции 
и указывает на его хорошую жизнеспособность).

Не являясь сложной для практического использования, опи-
санная выше регрессионная модель, тем не менее, требует наличия 
соответствующих средств автоматизации. Кроме того, в отдельном 
научном исследовании необходима верификация предложенного 
алгоритма.

Таким образом, в результате эмпирического исследования было 
установлено, что между жизнеспособностью эмигрантов и опытом 



597

их профессиональной адаптации существует статистически значи-
мая корреляционная связь (переселенцам с большим опытом про-
фессиональной адаптации соответствует более высокий уровень 
жизнеспособности). Жизнеспособность эмигрантов в значительной 
степени определяется их трудовой деятельностью в стране пребыва-
ния, а именно: 1) успехами в адаптации к профессии, 2) отношением 
к труду, 3) карьерными перспективами. При этом генеральной тен-
денцией жизнедеятельности эмигрантов выступает витальность (при-
земленность, решение насущных для человека проблем) – стремление 
жить (выживать), создавать комфортные бытовые условия, зарабаты-
вать денежные средства и т. п. Реализация на практике тех или иных 
моделей адаптации, а значит и проявление жизнеспособности пе-
реселенцев в определенной степени зависит от условий эмиграции, 
что требует самостоятельного научного исследования.
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Study of the emigrants’ resilience with different experience 
of professional adaptation
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The article is devoted to the influence of the experience of professional adap-
tation on the emigrants’ resilience. A synthetic indicator reflecting a number 
of objective and subjective parameters that independently and mutually com-
plement each other was adopted as the criterion “experience of professional 
adaptation”. The study was conducted in several subjects of the Russian Fed-
eration: Moscow city, Moscow area, Voronezh area and the Stavropol region. 
To study the emigrants’ resiliece with different experience of professional ad-
aptation, a correlation analysis of data obtained from 248 ethnic Greek mi-
grants who left Georgia in 1990–1998 was used. The age of the participants 
ranged from 30 to 65 years (at the time of the survey). Diagnostic examination, 
questionnaires, structured interviewing, analysis of socio-economic infor-
mation were used. The following methods were used: S. Muddy’s resilience 
questionnaire; E. A. Rylskaya’s human resilience test; Multi-level persona-
lity questionnaire “Adaptivity” (MLO-A; A. G. Maklakov and S. V. Cher-
myanin); questionnaire for the diagnosis of socio-psychological adaptation 
(SPA; K. Rogers, R. Diamond); E. Schein career orientation questionnaire 
(CO). It is established that there is a statistically significant correlation be-
tween the emigrants’ resilience and the experience of their professional ad-
aptation (immigrants with more experience of professional adaptation cor-
respond to a higher level of resilience). The emigrants’ resilience is largely 
determined by their work activity in the host country, namely: 1) success in 
adapting to the profession, 2) attitude to work, 3) career prospects.

Keywords: experience of professional adaptation, resilience, emigration, ca-
reer prospects; attitude to work, success, migration conditions.
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В статье представлены результаты исследования связи жизнеспо-
собности и качества привязанности младших школьников. Показа-
но, что высокий уровень жизнеспособности соотносим с высоким 
качеством привязанности, а опосредствующим звеном между ними 
выступает оптимизм. Выявлено, что и жизнеспособность, и качест-
во привязанности активируются трудными жизненными события-
ми и имеют сходные критериальные основания.

Ключевые слова: жизнеспособность, качество привязанности, опти-
мизм.

Рост социальной напряженности, связанный с воздействием на чело-
века жизненно опасных факторов, требует актуализации витальных 
потенциалов, к числу которых относится жизнеспособность. Будучи 
полидетерминированным феноменом, жизнеспособность поддержи-
вается комплексом факторов и коррелятов, изучение которых поз-
волит раскрыть и использовать резервы ее развития. Рассмотрение 
генетических истоков человеческой жизнеспособности, неизбежно 
приводит к анализу детско-родительских отношений в контексте 
формирования длительной близости или привязанности, которая 
определяется как способность и врожденная потребность создавать 
и сохранять эмоциональные связи с другими людьми [1, с. 41], объ-
ектами привязанности [2].

Цель исследования: выявление соотношения проявлений жиз-
неспособности и качества привязанности у младших школьников.
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Выборка и методика исследования. Исследовательская выборка – 
144 ребенка младшего школьного возраста (65 девочек и 79 мальчиков).

Для изучения жизнеспособности младших школьников была смо-
делирована экспериментальная ситуация, базирующаяся на основ-
ном объективном критерии жизнеспособности – успешность реше-
ния нормативных жизненных задач [10]. Поскольку ведущий вид 
деятельности в младшем школьном возрасте – это учебная деятель-
ность, то и основная жизненная задача на данном временном про-
межутке – это успехи в учебе. В связи с этим с целью моделирова-
ния сложной жизненной задачи, были предложены учебные задания, 
с которыми школьники объективно не могли справиться самостоя-
тельно (на 2–3 класса старше).

Экспериментальным путем было выявлено несколько наиболее 
распространенных способов решения задач:

 1) самостоятельное выполнение от начала до конца;
 2) списывание у одноклассников;
 3) использование интернета;
 4) обращение за помощью ко взрослому;
 5) различные комбинации представленных выше способов.

Поскольку не существует опросников, изучающих жизнеспособность 
младших школьников, валидизация экспериментальной ситуации, 
осуществлялась через внутренний (личностная беспомощность) 
и внешний (учебная успеваемость) критерии жизнеспособности [10]. 
Результаты валидизации были признаны удовлетворительными.

Статистическая обработка результатов осуществлялась посредст-
вом корреляционного анализа Пирсона с использованием статис-
тического пакета Statistica v. 10.0.

Результаты исследования

В ходе использования экспериментальной методики изучения жиз-
неспособности у детей младшего школьного возраста были получе-
ны следующие результаты (рисунок 1).

Как видно на рисунке, наиболее часто у исследуемых детей встре-
чался крайне низкий уровень жизнеспособности (24,4 %), что отра-
жалось в быстром отказе от выполнения сложных задач (менее 10 
минут). Все дети, оказавшиеся в этой группе, не комбинировали 
способы выполнения задания, а всё время, до отказа от выполнения, 
безуспешно пытались справиться одним из способов: безуспешно 
пытались решить задания самостоятельно (66 %), списывали отве-
ты из Интернета (23 %), списывали у одноклассников (11 %).
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Следующим по распространенности оказался уровень жизнеспособ-
ности «выше среднего» (18 %). К данному уровню мы относили де-
тей, отдающих предпочтение комбинированным способам решения 
сложных задач и/или не отказывающихся от выполнения заданий. 
При этом всего 15 % детей из данной уровневой группы использова-
ли единственный способ выполнения задания, соответственно, 85 %, 
то есть большинство, комбинировали от двух до трех способов ре-
шения сложных задач. Все дети из 15 %, не комбинирующих способ 
решения задач, выполняли задания от 17 до 20 минут, что состав-
ляет полный объем данного времени (не считая 10 дополнительных 
минут, информация о которых давалась после завершения перво-
начально данных 20 минут). Также 38 % детей данной группы вос-
пользовались дополнительно данными 10 минутами на решение за-
дач эксперимента. Применялись следующие способы решения задач:

 1. Наиболее частой комбинацией оказался синтез самостоятель-
ного решения заданий и списывания у одноклассников (39 %). 
Как правило, эти дети достаточно уверенно опирались на име-
ющиеся у себя ресурсы, при этом, они оказывались достаточ-
но активными и коммуникабельными для того, чтобы успевать 
переговариваться с одноклассниками и не привлекать слишком 
много внимания наблюдателя.

 2. Далее по распространенности оказалась комбинация самосто-
ятельного решения и списывания из интернета (26 %). Исполь-
зуя эту комбинацию многие смогли дать верные ответы на неко-
торые задания. Задания были разработаны таким образом, что, 
вбивая их в поиск Интернета, нельзя было найти готовые отве-
ты. Это дает нам право предполагать, что дети, объективно осо-

Рис. 1. Уровни жизнеспособности
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3) использование интернета;

4) обращение за помощью ко взрослому;

5) различные комбинации представленных выше способов.

Поскольку не существует опросников, изучающих жизнеспособность 

младших школьников, валидизация экспериментальной ситуации, 

осуществлялась через внутренний (личностная беспомощность) и внешний 

(учебная успеваемость) критерии жизнеспособности [10]. Результаты 

валидизации были признаны удовлетворительными.

Статистическая обработка результатов осуществлялась посредством 
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Результаты исследования. 

В ходе использования экспериментальной методики изучения 

жизнеспособности у детей младшего школьного возраста были получены 

следующие результаты (рис. 1).

Рис. 1. Уровни жизнеспособности
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знавая недостаточность своих знаний, пользуясь интернетом 
(внешним ресурсом) не прекращали опираться на ресурсы собст-
венной личности. То есть с помощью интернета, вероятно, были 
найдены схожие задания и, аналогичным образом, были реше-
ны некоторые примеры из данных во время экспериментальной 
ситуации.

 3. На третьем месте использование тройных комбинаций (11 %). 
В этом случае дети комбинировали самостоятельное решение, 
списывание у одноклассников и списывание из интернета.

 4. Далее идет достаточно интересный способ, встречающийся в 8 % 
случаев – комбинация списывания из интернета и списывания 
у одноклассников. По идее, на первый взгляд, в этом случае не-
льзя избежать самостоятельного способа решения задач, од-
нако, расшифровка протоколов наблюдений показала, что эти 
дети, в целом проявляя высокую субъектную активность, спи-
сывали у одноклассников и из интернета без критического ана-
лиза, то есть даже очевидно не верную информацию. Также в 8 % 
встречается решение, осуществляемое единственным способом – 
списывание у одноклассников.

 5. Реже всего встречались такие варианты решения как списыва-
ние из Интернета (4 %) и обращение за помощью ко взрослым 
(4 %). Оба этих способа демонстрировали способность исполь-
зовать внешние ресурсы при недостатке внутренних ресурсов.

На третьем месте по встречаемости оказался высокий уровень жиз-
неспособности (15,9 %). К этому уровню были отнесены дети, ком-
бинирующие самостоятельное решение данных заданий с обраще-
нием за помощью ко взрослым. Данная комбинация решения задач 
встречается у 100 % детей с высоким уровнем жизнеспособности. 
Это свидетельствует о том, что, при высокой жизнеспособности, де-
ти, опираясь на свои собственные ресурсы и осознавая, что их недо-
статочно, понимают, что наиболее эффективным может оказаться 
обращение к взрослым, как к источнику большего опыта и знаний. 
Также это может говорить о позитивном мышлении таких детей, ба-
зисному доверию к миру и высокой субъектной активности. Кроме 
того, дети показывают наиболее высокие результаты по показателю 
надежды и настойчивости, так, 74 % из них взяли дополнительные 
10 минут для выполнения поставленных перед ними задач.

Следующим уровнем жизнеспособности в списке по встречаемос-
ти оказывается средний уровень (15,2 %). В данной уровневой катего-
рии 100 % детей решали задачи самостоятельно, однако, в их поведе-
нии не было подавленности. Дети не опирались на внешние ресурсы, 
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но раз за разом исправляли свои черновики, пытаясь разобрать-
ся со сверхсложной для себя задачей. На этом уровне, в некотором 
смысле, столкнулись контрасты: 9 % детей взяли дополнительные 10 
минут для решения и 18 % сдали листочки с некоторыми расчетами 
спустя первые 10 минут.

Далее следует жизнеспособность ниже среднего уровня (13,9 %). 
Дети на этом уровне в 100 % случаев использовали способ решения 
задач, заключающийся в поиске ответов в интернете. Их состояние 
нельзя было назвать подавленным, но очевидным было проявле-
ние тревожности: резкость движений, навязчивые действия (грыз-
ли ручку, дергали ногой и т. п.), бегающий взгляд, нервозность. В 5 % 
были использованы дополнительные 10 минут на решение заданий. 
В 40 % зафиксирован нижний порог продолжительности выполне-
ния заданий (10 минут).

И наконец, реже всего встречающимся уровнем жизнеспособ-
ности детей младшего школьного возраста оказался «низкий» уро-
вень (12,6 %). В 100 % случаев дети использовали списывание у одно-
классников как способ решения сложных, объективно не решаемых 
для младших школьников, заданий. В этом случае дети проявляли 
себя достаточно пассивно. Они не пытались обращаться к источни-
кам информации, имеющими большее количество знаний: как ми-
нимум интернет, в идеале – взрослый человек. По внешним про-
явлениям эти дети не учитывали тот факт, что другим детям так же 
не доступно решение этих задач, как и им. Их самовосприятие за-
ставляло верить, что для других эти задания доступны и только они 
не могут с ними справиться. В данной группе 28 % детей приняли 
предложение взять дополнительные 10 минут для решения, одна-
ко, согласно протоколам наблюдений, данное решение было связа-
но скорее с тем, чтобы успеть списать большее количество заданий 
у одноклассников.

Таким образом, подводя итоги анализа уровней жизнеспособ-
ности младших школьников, кратко опишем основные характерис-
тики крайних позиций: высокого и крайне низкого уровня жизне-
способности.

 1. Общими зафиксированными закономерностями для детей с край-
не низким уровнем жизнеспособности оказались: ранний отказ 
от выполнения сложных заданий (менее 10 минут); отсутствие 
комбинаций решений, попыток справиться за заданием иным 
способом, при неудачной первой попытке; общая подавленность.

 2. Для детей с высоким уровнем жизнеспособности характерно об-
ращение ко взрослым в случае нехватки собственных ресурсов 
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для решения сложных задач. Помимо этого, дети данной груп-
пы склонны позитивно мыслить, что проявляется в попытке ис-
пользовать возможность решить задания, взяв дополнительно 
предложенное время.

Результаты исследования связи жизнеспособности с качеством при-
вязанности отражены в корреляционной плеяде (рисунок 2).

Рис. 2. Связи жизнеспособности с качеством привязанности
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(0,756), астенией (–0,728).



606

Показатель надежды, демонстрируя положительную корреля-
цию, позволяет сделать вывод о том, что высокий уровень жизне-
способности может быть соотнесен с положительными ожидания-
ми, предвосхищением будущего.

Полученные данные соотносятся с данными других исследова-
ний в области жизнеспособности. Так, А. А. Нестеровой жизнеспо-
собность определяется как устойчивая диспозиция личности, вклю-
чающая в себя умение планировать будущее [6, с. 35]. Рассматривая 
позитивное мышление как компонент жизнеспособности, исследо-
ватели трактуют его как стабильную личностную характеристику, 
отражающую позитивные ожидания личности при взгляде на свое 
будущее [5, с. 74].

Самооценка, находясь в положительной взаимосвязи с жизне-
способностью, может являться предиктором уровня ее развития. 
William Hart и Kyle Richardson [11] на основе результатов своего ис-
следования опосредуют удовлетворенность жизнью самооценкой 
личности. А, поскольку, жизнеспособность на субъективном уров-
не воспринимается как удовлетворенность жизнью, то вновь полу-
ченные данные подтверждаются другими исследователями.

Отрицательные корреляции с тревожностью (устойчивой), вос-
приятием плохого, депрессией и астенией так же укладываются 
в общие представления о жизнеспособности личности, как о пси-
хологическом феномене, дающем ресурсы на борьбу с невзгодами. 
Следовательно, тревожность и фокус внимания на негативных со-
бытиях, сниженный жизненный тонус, ощущение безграничной 
тоски, подавленность и высокий темп истощаемости не могут быть 
соотнесены с высоким уровнем жизнеспособности, напротив, нали-
чие данной картины клинических симпотомокомплесов может го-
ворить нам о крайне низком уровне жизнеспособности.

К значимым взаимосвязям можно отнести корреляции жизне-
способности с вегетативными расстройствами (–0,699), поведенчес-
кими нарушениями (–0,698) и нарушениями сна (–0,692). Вегета-
тивные расстройства (психосоматика), проявляясь в организменных 
нарушениях, не имеют под собой никаких организменных пора-
жений. Причины вегетативных расстройств кроются в неполадках 
с вегетативной нервной системой. Врачи-психотерапевты, зачас-
тую, рекомендуют людям с ВСД изменить образ жизни: исключить 
или значительно снизить (хотя бы на время психотерапии) нервные 
перегрузки на работе, дома и т. п. Нарушения сна, по нашему мне-
нию, наносят один из наиболее ощутимых уронов жизнеспособности 
человека (как на физиологическом, так и на психологическом уров-
нях). Даже непродолжительный период отказа от сна пагубно ска-
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зывается на когнитивных способностях человека, так же как на пси-
хоэмоциональном и физическом состоянии [8]. Сон способствует 
нормализации иммунитета, восстановлению гормонального рав-
новесия, стабилизации физиологического и психологического со-
стояния в организме, усвоению и переработке полученной в течение 
дня информации, обработке и присвоению неосознаваемого опыта 
[4, с. 12].

Наиболее слабая взаимосвязь у жизнеспособности и восприятия 
хорошего (0,379). При том, что с восприятием плохого (–0,776) бы-
ла обнаружена значимая сильная взаимосвязь. В связи с этим, мы 
можем предположить, что уровень жизнеспособности теснее соот-
носится с тем как человек относится к условно плохому, негативно-
му в своей жизни, чем с тем, как он воспринимает условно хорошее 
в своей жизни.

Таким образом, результаты корреляционного анализа подтверж-
дают полученные ранее данные о биполярности феноменов жизне-
способности и личностной беспомощности и возможно, не отлича-
ются выраженной новизной [10].

Более интересна корреляционная структура качества привя-
занности, которое так же оказалось взаимосвязанным со многими 
психологическими переменными, выступающими в роли критери-
альных оснований жизнеспособности. Представим имеющиеся кор-
реляции в порядке от сильных к слабым (таблица 1).

Из представленной таблицы видно, что качество привязаннос-
ти имеет значимые связи с абсолютным большинством показателей. 
Наиболее сильными оказались корреляции с пессимизмом\оптимиз-
мом (атрибутивным стилем) (0,871), жизнеспособностью (0,853), вос-
приятием плохого (–0,816) и показателем надежды (0,810).

Следующие значимые корреляции с качеством привязанности – 
общая тревожность (–0,791), депрессия (–0,773), астения (–0,758), тре-
вожность как устойчивая характеристика (-0749), самооценка (0,735) 
поведенческие нарушения (–0,721). Безопасная привязанность к ро-
дителям способствует развитию у детей доверия к другим людям 
и, в то же время, уверенности в себе и в своих силах, что позитив-
но влияет на их самооценку. В нашем исследовании это отражает-
ся в значимой положительной корреляций качества привязанности 
и уровня самооценки. В свою очередь, небезопасный тип привязан-
ности, напротив, оказывается взаимосвязанным с формированием 
и развитием нездоровых черт характера и поведения [9, с. 5]. Таким 
образом, отрицательная взаимосвязь качества привязанности с тре-
вожностью, депрессией, астенией и поведенческими нарушениями 
так же является закономерным явлением.
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Сильная взаимосвязь качества привязанности с нарушением сна 
(–0,691) и с вегетативными расстройствами (–0,681) может интерпре-
тироваться с точки зрения нервного перенапряжения. Дети крайне 
чувствительны к процессам происходящим внутри семьи. По дан-
ным статистики около 40 % всех детей страдают от психосоматики 
[3, с. 70]. В условиях неблагоприятного семейного климата, ведуще-
го к формированию небезопасных типов привязанности, внутри-
семейное напряжение улавливается детьми и перенимается на себя. 
В следствие этого мы можем наблюдать различного рода расстройст-
ва вегетативной нервной системы, а также сложности с продолжи-
тельностью и качеством сна.

И наконец, наиболее слабая взаимосвязь обнаружилась у качест-
ва привязанности с восприятием хорошего (0,413). Такой же резуль-
тат мы получили и в корреляции жизнеспособности с восприятием 
хорошего, на основании чего можно предполагать наличие тенден-
ции большей значимости в восприятии плохого (–0,816), нежели 
в восприятии хорошего. В контексте качества привязанности это 
объясняется тем, что еще John Bowlby в своих исследованиях пред-
полагал, что система привязанностей активируется при столкнове-

Таблица 1 
Взаимосвязи критериев жизнеспособности 

с качеством привязанности

№ Психологические критерии Значимость 
взаимосвязи

1 Оптимизм/Пессимизм 0,871

2 Жизнеспособность 0,853

3 Восприятие плохого –0,816

4 Показатель надежды 0,810

5 Тревожность (общая) –0,791

6 Депрессия –0,773

7 Астения –0,758

8 Тревожность (устойчивая) –0,749

9 Самооценка 0,735

10 Поведенческие нарушения –0,721

11 Нарушения сна –0,691

12 Вегетативные расстройства –0,681

13 Восприятие хорошего 0,413
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нии с «опасностью», новым, неизвестным и деактивируется в при-
вычной, безопасной обстановке, находясь в неактивном состоянии, 
при этом сохраняется постоянная готовность к активации [7, с. 140]. 
Следовательно, когда всё условно хорошо, система привязанности 
находятся в «спящем» режиме, ожидая невзгод (условно плохого) 
для своей активации.

Показательно также то, что жизнеспособность и качество привя-
занности схожим образом коррелируют с другими психологически-
ми переменными (таблица 2), что позволяет говорить не только о свя-
зи этих феноменов, но и об их сходных критериальных основаниях.

Таблица 2 
Сравнительный анализ корреляций жизнеспособности 

и качества привязанности

№ 

Жизнеспособность Качество привязанности

Психологические 
критерии

Уровень 
корре-
ляции

Психологические 
критерии

Уровень 
корре-
ляции

1 Качество привязанности 0, 853 Оптимизм/Пессимизм 0, 871

2 Тревожность (общая) –0, 826 Жизнеспособность 0, 853

3 Оптимизм/Пессимизм 0, 815 Восприятие плохого –0, 816

4
Тревожностью (устойчи-
вая) 

–0, 797 Показатель надежды 0, 810

5 Показатель надежды 0, 786 Тревожность (общая) –0, 791

6 Восприятие плохого –0, 776 Депрессия –0, 773

7 Депрессия –0, 763 Астения –0, 758

8 Самооценка 0, 756 Тревожность (устойчивая) –0, 749

9 Астения –0, 728 Самооценка 0, 735

10 Вегетативные расстройства –0, 699 Поведенческие нарушения –0, 721

11 Поведенческие нарушения –0, 698 Нарушения сна –0, 691

12 Нарушения сна –0, 692 Вегетативные расстройства –0, 681

13 Восприятие хорошего 0, 379 Восприятие хорошего 0, 413

Заключение

На основании полученных результатов можно сделать следующие 
выводы:
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 1. Между жизнеспособностью и качеством привязанности выяв-
лена сильная положительная статистически значимая корреля-
ция (0,853), следовательно, высокий уровень жизнеспособности 
соотносим с высоким качеством привязанности.

 2. Показателем, имеющим сильную положительную корреляцию 
как с жизнеспособностью (0,815), так и с качеством привязан-
ности (0,871) оказался уровень оптимизма\пессимизма в рамках 
диагностики атрибутивного стиля. Таким образом, оптимизм яв-
ляется одним из опосредующих элементов связи между жизнеспо-
собностью и качеством привязанности у младших школьников.

 3. Самой слабой корреляцией с жизнеспособностью (0,379) и с ка-
чеством привязанности (0,413) обладает взаимосвязь с восприя-
тием хорошего. Это говорит нам о том, что ни жизнеспособности, 
ни качество привязанности не опосредуются условно положи-
тельными событиями в жизни, а напротив, активируются и да-
ют о себе знать при возникновении условно негативных собы-
тий. Данный вывод подтверждает то, что и жизнеспособность 
(–0,776), и качество привязанности (–0,816) имеют сильные зна-
чимые связи с показателями восприятия плохого.

 4. Жизнеспособность и качество привязанности в младшем школь-
ном возрасте имеют сходные корреляционные структуры, что поз-
воляет предполагать общность их критериального основания – 
личностной беспомощности.
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The article presents the results of a study of the relationship between the re-
silience and the quality of attachment of younger schoolchildren. It is shown 
that resilience is correlated with a quality of attachment, and optimism is 
the mediating link between them. It is revealed that both the resilience and 
the quality of attachment are activated by difficult life events and have sim-
ilar criteria.
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Исследование жизнеспособности 
по дискурсивным маркерам контента

А. Н. Воронин

Институт психологии РАН, Москва, Россия, voroninan@bk.ru

Статья посвящена исследованию жизнеспособности как совокупности 
групповых характеристик, обеспечивающих адаптацию к меняющим-
ся и трудно предсказуемым условиям совместной жизнедеятельнос-
ти. Предполагается, что основные характеристики жизнеспособности 
проявляются в контенте, транслирующем представления о ценнос-
тях, отношениях, установках и моделях поведения, обеспечиваю-
щих устойчивость группы в неблагоприятных обстоятельствах и ее 
способность к развитию. В статье представлена процедура выявле-
ния дискурсивных маркеров жизнеспособности различных уровней 
(лексический, семантический, контент-аналитические шкалы и т. д.) 
на основе использования метода обоснованной теории. В результате 
многоступенчатого кодирования выделено 44 дискурсивных марке-
ра, объединенных в 8 обобщающих категорий, отражающих основ-
ные характеристики жизнеспособности групп в социальных сетях. 
Использование метода многомерного шкалирования позволило ре-
конструировать структуру жизнеспособности сетевых сообществ 
на основе имплицитных представлений экспертов. Реконструиро-
ванная структура жизнеспособности сетевых сообществ включает 
6 компонентов: обнаружение и компенсация нежелательных тенден-
ций, мониторинг изменений, антихрупкость, позитивный настрой 
и удовлетворенность участием в сообществе, преодоление через са-
моразвитие и активность как способ преодоления трудностей. Выяв-
ленные компоненты жизнеспособности соотнесены с композитной 
оценкой жизнеспособности по внешним критериям. Установлена 
упорядоченность сдвига частоты обнаружения дискурсивных мар-
керов жизнеспособности в соответствии с уровнем жизнеспособнос-
ти, оцененной по внешним критериям.
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Введение

В самом общем виде под жизнеспособностью группы понимают со-
вокупность групповых характеристик и процессов, обеспечивающих 
адаптацию к меняющимся, труднопредсказуемым условиям совмест-
ной жизнедеятельности [8]. Психологическое содержание жизнеспо-
собности группы состоит в совокупности психологических отноше-
ний, обеспечивающих устойчивость группы к неблагоприятным 
обстоятельствам и ее способность развиваться. Эти отношения кон-
струируются и закрепляются через групповые представления, цен-
ности и нормы, регулирующие ответ группы на внешние и внутрен-
ние угрозы ее существованию (там же). Обнаруживается довольно 
много подходов к изучению жизнеспособности групп, в рамках ко-
торых она операционализируется как умение справляться с пробле-
мами, повышая при этом уровень своей компетентности [28], спо-
собность оправиться после неудач, конфликтов и других угроз [31], 
способность быстро реагировать на внезапные, непредвиденные за-
труднения без существенного снижения эффективности [27], спо-
собность сохранять группу в недружественной обстановке и восста-
навливаться после кризиса [25], способность преодолевать неудачи, 
ошибки без существенных потерь [21, 23], реагирование, мониторинг, 
прогнозирование и обучение [19], способность адаптироваться к из-
менениям, активно идентифицировать потенциальные проблемные 
ситуации в будущем и продумывать варианты их предупреждения 
и выхода из них [21]. Важным элементом жизнеспособности являет-
ся групповая рефлексивность и готовность участвовать в регулярном 
анализе совместного опыта. Обмен явными и неявными знаниями 
с внутренними и внешними стейкхолдерами благоприятно влияет 
на формирование групповых процессов, являющихся предпосылка-
ми групповой жизнеспособности [7]. Среди предикторов групповой 
жизнеспособности многие исследователи выделяют доверие, кото-
рое облегчает участникам совместной деятельности предоставление 
обратной связи друг другу, позволяет членам команды рассматривать 
альтернативные точки зрения и формировать целостное понимание 
сложившейся ситуации.

Жизнеспособность сетевых сообществ как виртуальных социаль-
ных групп зависит от специфики их существования в среде Интер-
нета. Благодаря социальным сетям у людей появляется возможность 
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объединяться в различные сообщества для повседневного общения, 
взаимной поддержки, обмена знаниями, обучения, предоставления 
услуг, игр и пр. Отличительной особенностью этих сообществ явля-
ется возможность генерировать собственный контент, наполняя со-
циальные сети уникальным содержанием. Исследование социаль-
но-психологических характеристик сетевых сообществ, в том числе 
и их жизнеспособности, вполне возможно путем анализа контента 
в рамках дискурсивной парадигмы, предусматривающая изучение 
реальных коммуникативных практик в различных ситуациях и со-
циокультурных контекстах. Так, в рамках дискурс-анализа изучены 
практики, с помощью которых структурируются социальные и ин-
дивидуальные представления говорящих [14, 18, 24], оказывается 
воздействие и реализуется власть [4, 11, 10, 32], организуется диало-
гическое взаимодействие собеседников и общение с аудиторией [1, 
5, 6]. Основные характеристики жизнеспособности сетевого сооб-
щества проявляются в его дискурсе, транслирующем представления 
о ценностях, отношениях, установках и задающем модели поведе-
ния. Определение особенностей дискурса сетевых сообществ, реле-
вантных различным характеристикам жизнеспособности, предпо-
лагается осуществить путем выявления отдельных дискурсивных 
маркеров различного уровня (лексических, семантических, контент-
аналитических шкал и пр.). Жизнеспособность сетевого сообщества 
в этом случае будет базироваться на частоте обнаружения дискур-
сивных маркеров в пользовательском контенте, а ее оценка будет за-
висеть от психометрической модели проявления дискурсивных мар-
керов в характеристиках жизнеспособности сетевого сообщества.

Цель исследования: реконструкция структуры жизнеспособности 
сетевого сообществ на основе дискурс-анализа его контента.

Задачи исследования: выявление дискурсивных маркеров жиз-
неспособности, экспликация представлений экспертов о характе-
ристиках жизнеспособности, реконструкция структуры жизнеспо-
собности сетевых сообществ, экспертная оценка жизнеспособности 
сетевых сообществ.

Методы

Для выявления дискурсивных маркеров жизнеспособности исполь-
зовался психолингвистический анализ корпуса текстов сетевых со-
обществ в рамках обоснованной теории [15, 16]. В процессе анализа 
осуществлялось последовательное многоступенчатое кодирование 
контента сетевых сообществ, выделение в нем первичных описатель-
ных кодов (дискурсивных маркеров) с последующим избиратель-
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ным кодированием до ядерных категорий [30]. Верификация ядер-
ных категорий жизнеспособности осуществлялась с использованием 
многомерного шкалирования дискурсивных маркеров по шкалам 
жизнеспособности реальных (оффлайн) малых групп, команд и ор-
ганизаций [7, 8]. Результаты шкалирования после проверки на согла-
сованность данных и устранения явно отклоняющихся результатов, 
были усреднены и подвергнуты кластерному анализу. Для статисти-
ческих расчетов использовался пакет PASW Statistics v. 18. Конкрет-
ные статистики и критерии приведены при описании результатов 
исследования. Коррекция структуры жизнеспособности осуществ-
лялась путем теоретического кодирования на завершающих этапах 
построения «обоснованной теории» [30].

Результаты и обсуждение

Выявление дискурсивных характеристик жизнеспособности 
сетевых сообществ

Выявление дискурсивных характеристик осуществлялось 4 экс-
пертами-психолингвистами с помощью психолингвистического 
и функционально-семантического анализа корпуса текстов 12 се-
тевых сообществ различной тематической направленности. Об-
суждение и согласование способов выделения и кодировки прово-
дилось в ходе 4 экспертных сессий в рамках метода обоснованной 
теории [15, 16]. Экспертами были выявлены дискурсивные марке-
ры различного уровня: отдельный пост или комментарий, согласу-
ющиеся реплики, дискурс в целом. По форме маркеры были отне-
сены к трем группам: лексическо-грамматические, процессуальные 
и семантические. Всего было выделено 97 дискурсивных маркеров 
жизнеспособности сетевых сообществ. Так, базовые характеристики, 
обеспечивающие «длящееся», продолжающееся, самовоспроизводя-
щееся и самоподдерживающееся общение, а также позитивные вза-
имоотношения в сетевом сообществе, проявились в таких маркерах, 
как «высказывания «пропитанные» оптимизмом», «выражение со-
лидарности по поводу…», «поддержка позитивных эмоций, поддер-
жание хорошего настроения» и др. Умение справляться с проблема-
ми, повышая при этом уровень своей компетентности, выражалось 
в маркерах «высказывания о том, что участие в сетевом сообщест-
ве позволяет ориентироваться в окружающем», «благодаря сетево-
му сообществу возможно инициативное и активное вмешательство 
в события» и др. Способность сообщества к обучению и адаптации 
к изменениям отобразилось в таких маркерах, как «необычные и ори-
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гинальные сообщения о том, как по-другому жить дальше», «сооб-
щения о том, что в сообществе рады любому, здесь есть место об-
суждению „инаковости“». Способность оправиться после неудач, 
конфликтов и угроз проявилась в «уверенности, что все вернется 
к первоначальному состоянию» и в сообщениях типа «мы помним, 
как было хорошо и вернемся к этому». Важными при выделении 
маркеров оказались как лексические, так и семантические катего-
рии, которые не получили конкретной формы реализации, но на-
дежно идентифицировались экспертами по смыслу: дискуссионный 
характер общения и разнообразие аргументации в спорах, солидар-
ность и согласованность в оценке событий, обсуждение новых воз-
можностей и их постоянный поиск. Обнаруженные дискурсивные 
признаки жизнеспособности сетевых сообществ корректировались 
в ходе экспертных сессий и были сгруппированы в 8 ядерных кате-
горий: 1) общая жизнеспособность (базовые признаки, связанные 
с существованием сообщества и его способностью к развитию в раз-
личных условиях); 2) вовлеченность (удовлетворение от совместной 
жизнедеятельности, совместная активность); 3) контроль (убежден-
ность членов сообщества, что совместная активность влияет на ре-
зультат); 4) принятие риска (убежденность, что все, происходящее 
в сообществе, несет положительный опыт; 5) пластичность (способ-
ность приспосабливаться после неудач и «утрат», используя остав-
шиеся ресурсы); 6) устойчивость (способность восстанавливаться 
после неудач и «утрат», после того как структура и функции сооб-
щества были нарушены); 7) антихрупкость (способность становить-
ся «сильнее», разнообразнее, обширнее, лучше после трудностей); 
8) саморазвитие (развитие в соответствии с миссией. Каждая ядер-
ная категория функционально и структурно раскрывала определен-
ный аспект жизнеспособности сетевых сообществ.

Структура жизнеспособности сетевых сообществ 
на основе анализа их дискурса

Пять экспертов, специалистов в области социальной и общей пси-
хологии, занимающихся исследованием жизнедеятельности коллек-
тивных и индивидуальных субъектов, участвовали в заключитель-
ной сессии по выявлению и описанию дискурсивных характеристик 
жизнеспособности сетевых сообществ для ознакомления с их содер-
жанием и проявлениями в текстах. После этого они оценили вклад 
каждого из дискурсивных маркеров в различные характеристики 
жизнеспособности, описанные К. Макьюэн и К. Бойд, как различ-
ные ее индикаторы [20, 21, 22]. Всего было использовано 52 харак-
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теристики жизнеспособности: «способность сообщества оставать-
ся эффективным в затруднённых условиях», «участие в сообществе 
способствует повышению компетентности», «вселяет оптимизм 
и уверенность в завтрашнем дне», «способствуют принятию инно-
ваций», «способствует предусмотрительности», «позволяет пози-
тивно воспринимать возникающие проблемы» и т. п. Оценка осу-
ществлялась по 5-бальной шкале Лайкерта, описывающей, в какой 
степени дискурсивный признак определяет конкретную характе-
ристику жизнеспособности. Для обобщения результатов шкалиро-
вания была проведена оценка согласованности мнений экспертов. 
Для каждой шкалы был посчитан коэффициент согласованности α 
Кронбаха. Если α для трех и более экспертов оказывался > 0,7, то ре-
зультаты признавались согласованными и данные экспертов, ухуд-
шающих оценку согласованности, в дальнейшем не учитывались. 
По 13 характеристикам не удалось получить достаточную согласо-
ванность, и они были исключены из анализа. Согласованные данные 
были усреднены по экспертам и подвергнуты процедуре кластерно-
го анализа (Hierarchical Cluster Analysis, способ измерения расстоя-
ния Squared Euclidian distance, метод кластеризации Between-groups 
linkage). На рисунке 1 представлена дендрограмма и выбранный ва-
риант разбиения на кластеры с учетом максимальной дистанции 
при объединении объектов в кластеры и ясности интерпретации 
при содержательном обобщении признаков, входящих в кластер.

Всего было выделено 6 кластеров. По сути, полученная струк-
тура жизнеспособности представляет собой реконструкцию струк-
туры имплицитных представлений о жизнеспособности сетевых 
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сообществ экспертов в области социальной и общей психологии, 
изучающих свойства коллективных субъектов, включенных в раз-
ные формы сетевой активности, и понимающих особенности дис-
курса, характерных для массмедиа. Предложенные составляющие 
жизнеспособности в определенной мере соотносятся с характе-
ристиками жизнеспособности реальных социальных групп и ко-
манд [8], но в каких-то чертах – отличаются от них. Такая компо-
нента жизнеспособности сетевого сообщества, как «Обнаружение 
и компенсация нежелательных тенденций», вполне корреспондиру-
ется с представлениями T. Vogus, K. Sutcliffe о жизнеспособности ко-
манд, включающих меры борьбы с возможными рисками еще до его 
фактического наступления [29]. Однако в сетевом сообществе эта 
компонента связана в основном с характером общения между его 
членами. Другая составляющая жизнеспособности – «Мониторинг 
изменений», касается обсуждения в сообществе негативных собы-
тий и их влияния на «жизнь» сообщества. Она также представлена 
как конструкт жизнеспособности оффлайн-организаций, и оба эти 
компонента образуют такую важную характеристику коллективной 
жизнеспособности, как групповая рефлексивность. Если в реаль-
ных командах групповая рефлексивность предполагает готовность 
участвовать в регулярном анализе совместного опыта [7], то в сете-
вых сообществах фокус рефлексии сосредоточен на характере и пра-
вилах общения, реже на обсуждении правил модерации и следо- 
вания им.

Жизнеспособности однозначно способствует креативность участ-
ников проекта [13], обсуждение альтернативных точек зрения, посто-
янное обучение и развитие [26]. В сетевом сообществе креативный 
потенциал участников проявляется во множестве дискурсивных при-
знаков, отражающих основную идею: кризис – это повод для улуч-
шения. Затруднения и проблемы предоставляют возможность для са-
мосовершенствования и совершенствования сообщества в целом, 
странность и необычность – это достоинство и потенциал для раз-
вития. По сути, эта компонента отражает такую характеристи-
ку, как «Антихрупкость», введенную Н. Талебом и обозначающую 
способность к извлечению выгоды из неудач, потерь, ошибок; уме-
ние закаляться, развиваться и становиться сильнее при столкнове-
нии с хаосом [9].

Такая составляющая жизнеспособности, как «Позитивный на-
строй и удовлетворенность участием в сообществе», является, пожа-
луй, самой очевидной характеристикой жизнеспособности. Этот фак-
тор, называемый как «позитивное организационное поведение» [34], 
или как «позитивные взаимоотношения, доверие и психологическая 
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безопасность» [26], или как «позитивное взаимодействие» [33], наи-
более широко представлен при описании феномена жизнеспособнос-
ти группы. В сетевом сообществе он естественным образом связан 
с особенностями общения и предполагает создание доброжелатель-
ной атмосферы, поддержку и одобрение «своих», солидарность и со-
гласованность в оценке разнообразных событий.

Две последние составляющие – «Активность как способ пре-
одоления трудностей» и «Преодоление через саморазвитие», по су-
ти, представляют собой видоизмененную в условиях социальных 
медиа такую характеристику, как жизнестойкость. Благодаря жиз-
нестойкости сетевое сообщество стремится не изменяться под внеш-
ними ударами, все «терпят до конца»; происходит игнорирование 
значимости «внешних ударов». Жизнестойкость препятствует воз-
никновению внутреннего напряжения в сообществе, способствует 
восприятию стресса как незначимого. Наиболее типичным спосо-
бом «жизнестойкого» реагирования является проявление «типич-
ной» активности в надежде преодолеть возникающие затруднения. 
Такие проявления жизнеспособности вполне адекватны и типичны 
для реальных оффлайн групп. С. Сун и С. Прабхакаран указывают 
на «упорство, несмотря на трудности» как на маркер жизнеспособ-
ности. У Р. Бамра жизнеспособность группы связана с готовнос-
тью отвечать на вызовы внешней и внутренней среды [12]. С груп-
повой жизнестойкостью вполне корреспондируются представления 
Б. Голдштайна, рассматривающего способность организации вос-
станавливаться после неожиданных и неблагоприятных внеш-
них воздействий как проявление жизнеспособности организации 
в целом [17].

В ходе исследования было проведено сопоставление жизнеспо-
собности, оцененной по дискурсивным маркерам и по внешнему 
критерию – композитной оценки, включающая объективные и субъ-
ективным показатели. К объективным показателям относилась ин-
формация о продолжительности существования сообщества и ди-
намике его численности. К субъективным показателям относились 
экспертные оценки «постоянства тем, обсуждаемых в сообществе» 
и «нарастающая частота реплик в обсуждениях».

Тексты сетевых сообществ размечались 4 экспертами-психо-
лингвистами путем выделения дискурсивных маркеров. Жизнеспо-
собность рассчитывалась как относительная частота дискурсивных 
маркеров, обнаруженных в текстах сетевых сообществ. В качестве 
единицы анализа использовались либо реплики, либо отдельные 
предложения. Показатели жизнеспособности рассчитывались в со-
ответствии с кумулятивно-аддитивной моделью с винзорированным 
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усреднением, предполагающей усечение 5 % наибольших и наимень-
ших значений с последующей конволюцией среднего арифметичес-
кого. Именно эта модель проявления психологических конструктов 
в дискурсивных маркерах была признана наиболее адекватной [2]. 
В соответствии со структурой жизнеспособности сетевого сооб-
щества использовалось 7 показателей: обнаружение и компенсация 
нежелательных тенденций, мониторинг изменений, антихрупкость, 
позитивный настрой и удовлетворенность, преодоление через само-
развитие, активность как способ преодоления трудностей и общая 
жизнеспособность.

Для проверки гипотезы об упорядоченности сдвига в количестве 
обнаруженных дискурсивных маркеров жизнеспособности сетевых 
сообществ в зависимости от внешних проявлений жизнеспособнос-
ти был использован критерий Джонкхиера–Терпстра. Было показа-
но, что направление сдвига для всех показателей жизнеспособности 
одинаковое и прямое. Все показатели жизнеспособности увеличи-
ваются с повышением жизнеспособности, оцененной по внешним 
критериям. Однако сдвиги по показателям «Преодоление через са-
моразвитие» и «Активность как способ преодоления трудностей» 
не являются значимыми.

Показатель общей жизнеспособности как интегральный показа-
тель однозначно определяет жизнеспособность сетевого сообщест-
ва: чем чаще в контенте сообщества встречается разнообразных ди-
скурсивных маркеров жизнспособности, тем выше вероятность его 
существования и выше вероятность расширения аудитории. Собст-
венно, аналогичный результат был получен и при исследовании субъ-
ектности сетевых сообществ по дискурсивным маркерам: разнообра-
зие и частота маркеров – явный признак искомой психологической 
характеристики [2, 3]. Среди других показателей жизнеспособности 
наиболее значимым представляется антихрупкость. Идея, что лю-
бой кризис – это повод для совершенствования, является приоритет-
ной и обеспечивает продолжительность существования сообщества. 
«Новое», инновации, альтернативы, все необычное активно обсужда-
ется в сообществах, для этого люди в них вступают и в них «живут». 
Не менее значимыми факторами являются «Обнаружение и компен-
сация нежелательных тенденций» и «Мониторинг изменений». Эти 
показатели раскрывают еще один мотив постоянного присутствия 
в сетевых сообществах и соответственно повышения его жизнеспо-
собности – снижение неопределенности и тревоги, являющихся не-
отъемлемыми атрибутами нашего непрерывно меняющегося мира. 
Показатель жизнеспособности «Позитивный настрой и удовлетво-
ренность участием в жизни сообщества» характерен как для онлайн 
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сообществ, так и для реальных социальных групп и команд. Доб-
рожелательное общения в «кругу своих», возможность разнообраз-
ной критики «чужих», включая злословие, все это дает возможность 
компенсировать отсутствие реального общения и зачастую служит 
весьма надежным основанием участия в жизни сетевых сообществ. 
Мало к чему обязывающее виртуальное общение гарантирует либо 
комфортное времяпрепровождение, либо создает иллюзию вовле-
ченности в совместную деятельность. И то и другое позитивно ска-
зывается на продолжительности существования сетевых сообществ 
и расширения их численности.

Заключение

Исследование социально-психологических характеристик групп в со-
циальных сетях, включая и их жизнеспособность, зависит от специ-
фических особенностей эмпирического материала, презентирующего 
сетевое сообществ. Сетевое сообщество представлено исключитель-
но своим контентом и совокупностью сетевых характеристик акка-
унтов, входящих в сообщество. Анализ контента сетевого сообщест-
ва в ограниченный период времени без конкретизации конкретных 
участников позволяет связать психологические и социально-пси-
хологические конструкты с особенностями дискурса. Дискурсив-
ная парадигма исследования предполагает выделение дискурсив-
ных маркеров жизнеспособности различного уровня (лексических, 
семантических, контент-аналитических шкал) и последующую ре-
конструкцию структуры жизнеспособности на основе имплицитных 
представлений экспертов о жизнеспособности путем многомерного 
шкалирования дискурсивных признаков. По результатам исследо-
вания выявлено 6 компонентов жизнеспособности групп в социаль-
ных сетях: «Обнаружение и компенсация нежелательных тенденций», 
«Мониторинг изменений», «Антихрупкость», «Позитивный настрой 
и удовлетворенность участием в сообществе», «Преодоление через 
саморазвитие» и «Активность как способ преодоления трудностей». 
Сопоставление частоты выявленных дискурсивных маркеров раз-
личных компонентов жизнеспособности в различных сетевых сооб-
ществах с экспертной оценкой жизнеспособности по внешним кри-
териям показало упорядоченность сдвига: чем больше обнаружено 
в контенте сообществ дискурсивных маркеров, тем выше жизнеспо-
собность. При этом наиболее значимыми для жизнеспособности 
являются такие ее компоненты, как «Антихрупкость», «Монито-
ринг изменений» и «Обнаружение и компенсация нежелательных 
тенденций».
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Resilience study by content discoursive footprints

A. Voronin

FSFES Institute of Psychology, Russian Academy of Sciences, Moscow, 
Russia, voroninan@bk.ru

The article is devoted to the study of resilience as a set of group characteris-
tics that provide adaptation to changing and predictable conditions of joint 
life. It is assumed that the main characteristics of resilience are manifested 
in content that conveys the idea of values, attitudes, attitudes and behaviors 
that provide groups in adverse circumstances and their ability to develop. The 
article uses the procedure of discourse markers of resilience of various lev-
els (lexical, semantic, content-analytical scales, etc.) based on the use of the 
method of grounded theory. As a result of accessible coding, 44 discourse 
markers were identified, combined into 8 general categories, reflecting the 
main characteristics of the resilience of groups in social networks. The use 
of the multidimensional scaling method allows us to reconstruct the change 
in the resilience of network communities on the basis of implicit ideas of ex-
perts. The reconstructed structure of the resilience of network communities 
includes 6 components: detection and compensation of unwanted tenden-
cies, monitoring of changes, antifragility, positive attitude and satisfaction in 
the community, overcoming through self-development and activity as a way 
to overcome difficulties. The identified components of resilience were cor-
related with the composite assessment of resilience by criteria. The ordering 
of the shift in the detection of discourse markers of resilience in accordance 
with the level of resilience, assessed by external criteria, has been established.

Keywords: resilience, network community, discourse, discourse markers, nu-
clear categories of resilience, components of the resilience of the network 
community.
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Жизнеспособность работающих студентов: 
гендерный аспект

И. А. Горьковая, А. В. Микляева

Российский государственный педагогический университет им. А. И. Герцена, 
Санкт-Петербург, Россия, a.miklyaeva@gmail.com 

Представлены результаты исследования, посвященного анализу жиз-
неспособности студентов (n = 311, 182 девушки и 129 юношей, сред-
ний возраст 18,80±1,78 лет), обучающихся в вузах и ссузах несколь-
ких регионов России. Цель исследования заключалась в изучении 
уровня жизнеспособности юношей и девушек, совмещающих об-
учение с работой, приносящей им доход. Для оценки жизнеспособ-
ности использовалась Шкала жизнеспособности детей и молодежи, 
с помощью которой оценивались такие компоненты жизнеспособ-
ности, как индивидуальная, семейная и контекстуальная жизнеспо-
собность, а также суммарный показатель жизнеспособности. Одно-
факторный дисперсионный анализ не позволил выявить различия 
в уровне жизнеспособности юношей и девушек, так же, как и в уров-
не жизнеспособности респондентов, которые на момент участия в ис-
следовании были вовлечены в трудовую деятельность, приносящую 
им самостоятельный доход, находились в поиске работы или не рабо-
тали (р>0,05). Двухфакторный дисперсионный анализ продемонст-
рировал, что вовлеченность в трудовую деятельность, приносящую 
самостоятельный доход, оказывает различное влияние на жизне-
способность юношей и девушек, прежде всего, на ее контекстуаль-
ный компонент: для юношей она является фактором, усиливающим 

 Исследование финансировалось РФФИ, проект № 19-513-60001 «Жиз-
неспособность подростков в условиях экологических и социально-эко-
номических вызовов: исследование в рамках нескольких систем».

Мы благодарны нашим коллегам, руководителям проекта – док-
тору М. Унгару (Университет Далхаузи, Канада), профессору Л. Терон 
(Университет Претории, Южная Африка) и А. В. Махначу (Институт 
психологии РАН, Россия), разработавшим концепцию проекта.
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их контекстуальную жизнеспособность, тогда как контекстуаль-
ная жизнеспособность девушек не опосредуется данным фактором 
(р<0,05). Результаты обсуждаются в контексте гендерных различий 
в траекториях взросления студенческой молодежи.

Ключевые слова: жизнеспособность, студенты, работающие студен-
ты, траектории взросления, гендерные различия.

Введение

Жизнеспособность представляет собой динамическую характерис-
тику, в которой проявляются способности человека к преодолению 
неблагоприятных жизненных обстоятельств, его возможности вос-
станавливаться после перенесенных невзгод и использовать для этого 
все имеющиеся в наличии внутренние и внешние ресурсы [4, 5]. Эта 
характеристика меняется со временем в ответ на изменяющиеся со-
четания ресурсов и факторов риска [26], и призвана способствовать 
достижению положительных результатов адаптации [18]. Позитив-
ная адаптация личности, которую принято рассматривать в качест-
ве важнейшего проявления жизнеспособности, проявляется в том 
числе в успешности решения важных задач развития [5]. В этом кон-
тексте нормативные кризисы развития, последовательно пережива-
емые человеком на протяжении различных периодов жизни, могут 
рассматриваться как своеобразные факторы риска, связанные с из-
менением привычных моделей и условий поведения.

В связи с этим важное значение приобретает изучение жизне-
способности студенческой молодежи, переживающей норматив-
ный кризис взросления. Взросление представляет собой процесс 
освоения социальной роли взрослого человека и формирование тех 
личностных особенностей, которые способствуют ее успешной ре-
ализации (так называемой социально-психологической зрелости 
личности) [6]. Взаимосвязи между отдельными параметрами соци-
ально-психологической зрелости и жизнеспособностью установ-
лены во многих отечественных и зарубежных исследованиях. Так, 
показано, что жизнеспособность в юношеском возрасте выше у тех 
молодых людей и девушек, для которых характерна высокая степень 
автономности, позволяющая им успешно ассимилировать ресурсы 
внутренней и внешней поддержки [14]. Аналогичные взаимосвязи 
обнаружены между показателями жизнеспособности и инноваци-
онного потенциала личности молодежи [1]. Зарубежными исследо-
вателями констатируются взаимосвязи между жизнеспособностью 
и позитивным взглядом в будущее, отражающим постоянно изме-
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няющийся баланс рисков и ресурсов развития. На примере моло-
дежи, находящейся в социально уязвимом положении, показано, 
что высокий уровень жизнеспособности или ориентация на ее раз-
витие с большей вероятностью способствует формированию навы-
ков самостоятельной жизни, трудоустройству и более высокому еже-
недельному доходу [23].

Однако необходимо отметить, что взросление предполагает 
не только формирование личностных качеств, которые можно услов-
но обозначить как признаки социально-психологической зрелости 
личности (в широкой трактовке данного конструкта), но и освоение 
социальных ролей, атрибутируемых взрослым людям. Среди таких 
ролей ключевое место занимают те, которые связаны с вовлечен-
ностью в трудовую деятельность, приносящую доход субъекту тру-
да [7]. В современной российской действительности освоение трудо-
вых ролей в студенческие годы носит потенциально конфликтный 
смысл и на уровне социальных представлений сопряжено с дилем-
мой «наличие самостоятельных доходов против качества образования 
(в некоторых трактовках шире – против качества жизни в целом)», 
которая широко обсуждается в современных научных работах, по-
священных проблемам трудовой занятости студентов [2, 8, 11 и др.]. 
Между тем, результаты эмпирических исследований не поддержи-
вают эту идею в полной мере. Так, в зарубежных исследованиях при-
водятся данные о том, что трудовая занятость на неполный рабочий 
день способствует более высоким образовательным результатам сту-
дентов [17], в отличие от полного рабочего дня, который, напротив, 
может приводить к ухудшению качества обучения [24]. Результаты 
российских исследований также показывают, что работа в период 
обучения в вузе приводит к снижению успеваемости только в слу-
чае, когда студент занят полный рабочий день и при этом его рабо-
та не связана с получаемой специальностью, в то время как рабо-
та по специальности, напротив, может способствовать повышению 
успешности обучения [15]. Более того, целый ряд исследований сви-
детельствует в пользу того, что трудоустроенность является факто-
ром, вносящим вклад в жизнеспособность молодых людей, в том 
числе относящихся к группам социального риска. Например, более 
высокие показатели жизнеспособности у работающих молодых лю-
дей, в сравнении с неработающими, зафиксированы в исследовании 
американских ученых, в котором анализировалась жизнеспособ-
ность работающих студентов «первого поколения» из семей с низ-
ким уровнем дохода [22]. В другом американском исследовании уста-
новлено, что наличие постоянной работы, приносящей устойчивый 
доход, положительно связано с жизнеспособность молодых людей, 
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ведущих уличный образ жизни [20]. Наличие работы связано с бо-
лее высоким уровнем жизнеспособности молодых людей с инвалид-
ностью [25]. Интересно, что, согласно результатам российских ис-
следований, сами студенты в большинстве случаев ориентированы 
на совмещение работы с учебой с целью обеспечивать себя матери-
ально [12], причем материальные мотивы трудоустройства в период 
обучения преобладают над профессиональными [10].

Таким образом, можно констатировать противоречие между рас-
пространенными представлениями о негативном влиянии рабо-
ты в студенческие годы на качество образования и, шире, качество 
жизни молодых людей и эмпирическими данными о том, что на-
личие работы, обеспечивающей молодому человеку наличие своего 
собственного дохода, связано с более высоким уровнем жизнеспо-
собности, обеспечивающим более благоприятные прогнозы в отно-
шении социальной адаптации в период перехода к социальной ро-
ли взрослого человека. Это противоречие наряду с констатируемой 
исследователями кросскультурной специфичностью факторов жиз-
неспособности [16] определяет актуальность сравнительного изуче-
ния жизнеспособности работающих и неработающих российских 
студентов. При этом целесообразно учитывать гендерные различия 
мотивов и ценностей совмещения учебы и работы, зафиксирован-
ные в нескольких российских исследованиях [3, 9], которые, веро-
ятно, определяются гендерными различиями в нормативных тра-
екториях взросления [6], а также сведения о более высоком уровне 
жизнеспособности молодых мужчин, в сравнении с женщинами [13, 
19], которые трактуются как отсутствие отражения способов взаимо-
действия гендерных ролей, социальных ожиданий, представлений 
и факторов окружающей среды, по-разному формирующих опыт 
женщин и мужчин и их реакцию на жизненные невзгоды, в кон-
структе «жизнеспособность» [21].

Сказанное выше определило цель нашего исследования, кото-
рая заключалась в изучении уровня жизнеспособности юношей и де-
вушек, совмещающих обучение с работой, приносящей им доход.

Материалы и методы

В исследовании приняли участие 311 студентов учреждений выс-
шего и среднего профессионального образования Санкт-Петер-
бурга, Ленинградской области, Смоленска и Череповца, в том числе 
182 женщины и 129 мужчин. Средний возраст респондентов соста-
вил 18,80±1,78 лет. 53 респондента сообщили о том, что на момент 
участия в исследовании они трудоустроены, и их доход полностью 
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или частично покрывает их финансовые потребности; 59 респонден-
тов сообщили о том, что они находятся в процессе поиска работы; 
остальные респонденты (199 человек) на момент участия в исследова-
нии не работали и не имели планов, связанных с трудоустройством.

Сбор эмпирических данных осуществлялся с помощью методов 
анкетирования и тестирования. Анкета позволяла получить сведе-
ния о социально-демографических характеристиках респондентов 
(возраст, пол), а также об их вовлеченности в трудовую деятельность, 
обеспечивающей наличие самостоятельно получаемого дохода. Тес-
тирование применялось для оценки жизнеспособности респондентов. 
С этой целью использовалась Шкала жизнеспособности детей и мо-
лодежи (CYRM-28) [27, 28], переведенная на русский язык и адапти-
рованная для русскоязычных респондентов. Данная методика поз-
воляет получить общий показатель жизнеспособности (диапазон 
возможных значений – от 28 до 140 баллов), а также показатели ин-
дивидуальной, семейной и контекстуальной жизнеспособности (ди-
апазоны значений 7–35, 7–35 и 14–70 баллов для каждой из трех суб-
шкал, соответственно).

Статистическая обработка данных включала расчет описатель-
ных статистик (M±S) и оценку характера распределения (крите-
рий Колмогорова–Смирнова, d

K-S
) для показателей жизнеспособ-

ности, а также одно- и двухфакторный дисперсионный анализ (F). 
Анализ распределения признаков, характеризующих жизнеспособ-
ность респондентов и ее основные компоненты, позволил признать 
его нормальным для параметров «суммарная жизнеспособность» 
и «контекстуальная жизнеспособность» (d

K-S 
= 0,05 в обоих случаях), 

и приближенным к нормальному для параметров «индивидуаль-
ная жизнеспособность и «семейная жизнеспособность» (d

K-S 
= 0,08 

и d
K-S 

= 0,09, соответственно), что определило выбор дисперсионно-
го анализа в качестве инструмента сравнения подгрупп респонден-
тов, выделенных в совокупной выборке по основаниям «пол» и «во-
влеченность в трудовую деятельность». Вычисления производились 
с использованием статистического пакета Statistica v. 10.0.

Результаты и их обсуждение

Анализ показателей жизнеспособности, полученных на совокуп-
ной выборке, показал, что среди респондентов, принявших учас-
тие в нашем исследовании, преобладают молодые люди со средним 
(81,7 %) и высоким (9,9 %) уровнями жизнеспособности, тогда как ре-
спонденты с низким уровнем жизнеспособности составляют толь-
ко 8,8 % от общего числа опрошенных. Средние значения составили 
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28,28±4,92 балла для субшкалы индивидуальной жизнеспособнос-
ти, 27,93±6,12 баллов для субшкалы семейной жизнеспособности, 
50,61±9,32 баллов для субшкалы контекстуальной жизнеспособ-
ности и 106,82±18,76 баллов для суммарного показателя жизне- 
способности.

Сравнение показателей жизнеспособности в подгруппах, выде-
ленных по основанию «пол», осуществленное на первом этапе анализа 
данных, позволило констатировать отсутствие достоверных различий 
между выборками юношей и девушек, принявших участие в нашем 
исследовании, как по суммарному показателю жизнеспособности, 
так и по ее отдельным компонентам. Данные, представленные на ри-
сунке 1, наглядно показывают, что средние значения всех показате-
лей жизнеспособности в выборках юношей и девушек практически 
не отличаются друг от друга, и имеющиеся незначительные разли-
чия не являются статистически достоверными: согласно результатам 
дисперсионного анализа, F = 0,25 при р = 0,62 для показателя инди-

Рис. 1. Диаграммы размаха для показателей жизнеспособности и ее отдель-
ных компонентов в выборках юношей и девушек
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видуальной жизнеспособности, F = 1,21 при р = 0,27 для показате-
ля семейной жизнеспособности, F = 0,41 при р = 0,52 для показателя 
контекстуальной жизнеспособности и F = 0,67 при р = 0,41 для сум-
марного показателя жизнеспособности.

Отметим, что полученные в нашем исследовании результаты 
отличаются от данных, представленных другими исследователями, 
как российскими, так и зарубежными [13, 19, 21], согласно которым 
уровень жизнеспособности в мужских выборках, как правило, не-
сколько выше, чем в женских, что, на наш взгляд, свидетельствует 
о неоднородности выборки респондентов, принявших участие в на-
шем исследовании, и, в частности, о влиянии дополнительных фак-
торов, которые определяют жизнеспособность юношей и девушек 
совместно с фактором пола.

Сравнение показателей жизнеспособности в подгруппах, вы-
деленных по основанию «вовлеченность в трудовую деятельность», 
которое было произведено на втором этапе анализа эмпирических 
данных, не позволило обнаружить статистически значимых разли-
чий между выборками работающих и не работающих респондентов, 
а также респондентов, находящихся на момент участия в исследо-
вании в процессе поиска работы. Несмотря на то, что данные, пред-
ставленные на рисунке 2, указывают на несколько более высокие 
показатели жизнеспособности и ее отдельных компонентов в под-
группе респондентов, вовлеченных в трудовую деятельность, данные 
различия фиксируются только на уровне тенденции и не достига-
ют статистически достоверных значений: для суммарного показа-
теля жизнеспособности F = 2,67 при р = 0,07; для индивидуальной 
жизнеспособности F = 2,79 при р = 0,07; для семейной жизнеспособ-
ности F = 2,35 при р = 0,09; для контекстуальной жизнеспособности 
F = 1,95 при р = 0,15.

Таким образом, в нашем исследовании не нашел подтверждения 
отмеченный в исследованиях других авторов [20, 22, 25] вклад фак-
тора вовлеченности в самостоятельную трудовую деятельность, при-
носящую доход, в жизнеспособность студенческой молодежи. Мы 
предположили, что получившийся результат может быть отраже-
нием разнонаправленности влияния данного фактора в подгруппах 
юношей и девушек, в отношении которой было высказано предпо-
ложение на основе результатов литературного обзора. Для проверки 
данной гипотезы на третьем этапе обработки эмпирических данных 
был проведен двухфакторный дисперсионный анализ, который поз-
волил получить статистическое подтверждение данному предполо-
жению. Было установлено, что жизнеспособность девушек не опре-
деляется степенью их вовлеченности в трудовую деятельность, тогда 
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как в выборке юношей, напротив, более высокие показатели кон-
текстуальной жизнеспособности свойственны тем респондентам, 
которые совмещают учебу с работой и имеют самостоятельный до-
ход (см. рисунок 3; F = 2,91 при р = 0,05). Для суммарного показателя 
жизнеспособности наблюдается аналогичная тенденция, которая, 
однако, не достигает уровня статистической достоверности (F = 2,70 
при р = 0,06). Показатели индивидуальной и семейной жизнеспособ-
ности аналогичной тенденции не демонстрируют (F = 1,51 при р = 0,22 
и F = 2,08 при р = 0,13, соответственно).

Учитывая, что контекстуальная жизнеспособность характеризу-
ет социальные и культурные характеристики среды, в которой раз-
ворачивается активность субъекта, можно отметить, что результа-
ты дисперсионного анализа указывают на тесную опосредованность 
связей между жизнеспособностью молодых людей и их трудоустро-

Рис. 2. Диаграммы размаха для показателей жизнеспособности и ее от-
дельных компонентов в выборках работающих и не работающих ре-
спондентов, а также респондентов, находящихся на момент исследо-
вания в поисках работы
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енностью системой социальных ожиданий в отношении норматив-
ных траекторий мужского и женского взросления. Для мужских тра-
екторий взросления работа, приносящая доход, воспринимается 
как неотъемлемый признак успешного освоения социальной роли 
взрослого человека, тогда как для женских траекторий он не являет-
ся обязательным [6, 7]. Этот результат свидетельствует в поддержку 
идей о необходимости учета гендерной специфичности социальных 
ожиданий в отношении позитивной адаптации мужчин и женщин 
для уточнения содержания конструкта «жизнеспособность» [21], 
по меньшей мере в контексте изучения взаимосвязей жизнеспособ-
ности и профессионального поведения личности.

Заключение

В целом, в нашем исследовании было установлено, что совмещение 
учебы в вузе или ссузе с работой, приносящей доход, является зна-
чимым фактором укрепления контекстуальной жизнеспособнос-
ти юношей, однако не оказывает существенного влияния на дру-
гие компоненты жизнеспособности, отражающие характеристики 
их личности и семейной среды. Влияния трудоустроенности в пе-
риод обучения на жизнеспособность девушек не зафиксировано. 
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Полученные результаты свидетельствуют о необходимости диффе-
ренцированного подхода к психолого-педагогическому сопровож-
дению взросления юношей и девушек в период получения ими сред-
него или высшего профессионального образования, учитывающего 
гендерно-специфичные ресурсы и риски совмещения учебы и рабо-
ты, приносящей доход.

Подводя итог, отметим, что наше исследование имеет некото-
рые ограничения. Так, например, мы не учитывали степень трудо-
вой занятости работающих молодых людей (полный рабочий день / 
неполный рабочий день) и связь осуществляемой ими трудовой дея-
тельности с получаемой профессией, которые, согласно результатам, 
полученным другими авторами [15, 17, 24], являются вероятными 
факторами, опосредующими взаимосвязи жизнеспособности и тру-
доустроенности в период обучения. Также не учитывалась мотива-
ция трудовой деятельности работающих студентов, которая в силу 
различий в потенциале адаптации молодых людей к профессиональ-
ной деятельности после завершения обучения [10] также может ока-
зывать влияние на характер взаимосвязей жизнеспособности и со-
вмещения учебы и работы. Преодоление этих ограничений, а также 
поиск дополнительных личностных и средовых факторов, детер-
минирующих вклад трудоустроенности в период обучения в вузе 
или ссузе в жизнеспособность юношей и девушек, составляют пер-
спективы нашего исследования.
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The resilience of employed students: gender perspective

I. A. Gorkovaya, A. V. Miklyaeva

Herzen State Pedagogical University of Russia, Saint Petersburg, Russia, 
a.miklyaeva@gmail.com

The paper presents the results of analyzing of the resilience of students (n = 311, 
182 females and 129 males, average age 18.80±1.78) studying at universities 
and colleges in several regions of Russia. The purpose of the study was to com-
pare the resilience level of young men and women who combine education 
with work that brings them income. We used the Children and Youth Resil-
ience Scale to assess the resilience. Individual, family and contextual resil-
ience, as well as the total indicator of resilience were evaluated. One-factor 
analysis of variance did not reveal differences in the level of resilience of men 
and women, as well as in the level of resilience of respondents who were em-
ployed, looked for work or didn’t have a job (p>0.05). Two-factor analysis of 
variance showed that employment status had a different impact on the resil-
ience of young men and women, primarily on its contextual component: for 
young men, it was a factor that enhances their contextual resilience, while 
the contextual resilience of women was not mediated by this factor (p<0.05). 
The results are discussed in the context of gender differences in the trajecto-
ries of growing up of students.

Keywords: resilience, students, employed students, trajectories of growing 
up, gender differences.
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Система ценностей – основа компетентности 
в жизнеспособности профессионала

Н. А. Корниенко

Новосибирский государственный аграрный университет, Новосибирск, 
Россия, na.kornienko2012@yandex.ru

Обосновывается идея о том, что личностные компоненты мотивации 
разделяются на два вида – ценности и компетентности. Чтобы оце-
нить характеристики человеческих ресурсов, нам необходимо опреде-
лить ценности личности, реализация которых в полной зависимости 
от видов компетентности, одни их компоненты относятся к когни-
тивной сфере, а другие – к эмоциональной. Дан анализ научных ис-
следований ценностей жизни и видов компетентности, по Дж. Равену. 
Представляет интерес таксономия ценностей, одобряемых студента-
ми-магистрантами от 1 – преимущественного «нет» – до 6 баллов – 
преимущественно «да» – количественно для проведения факторно-
го анализа. Система ценностей и видов компетентности личности 
будут изменяться в соответствии с особенностями ситуации, в ко-
торой она находится.

Ключевые слова: ценности, «развивающая среда», компоненты ком-
петентности, акмеологическая и профессиональная компетентность, 
профессионализм, зрелость личности.

Конец ХХ–начало ХХI вв. знаменовались повышением интереса 
человечества к проблеме гуманизации труда человека. Активизи-
ровался поиск таких форм организации труда, которые бы обеспе-
чивали не только повышение его производительности, но и разви-
тия самого человека в профессиональной деятельности. Становится 
актуальным требование социального и психологического комфор-
та для человека труда, создания условий становления профессио-
нализма и формирования зрелой личности работника. В развитых 
странах профессионализм человека труда приобрел характер куль-



639

та, следование которому признается одним из показателей цивили-
зованности общества.

В психологии профессионализм начал трактоваться как интег-
ральная психологическая характеристика человека, предполагаю-
щая наличие высокого уровня осуществления его профессиональной 
деятельности и зрелость его личности, исследования профессиона-
лизма и профессионала осуществляется с опорой на разные мето-
дологические подходы, представленные в науках о человеке [2, с. 3].

«Профессиональная деятельность, как верно подчеркивает 
А. А Деркач, невозможна без ценностного подхода к явлениям дейст-
вительности. Идея должна стать целью действия. Но чтобы стать этой 
целью, она должна быть воспринята как ценность, которой надо овла-
деть. То, что не является ценностью, не может стать для человека по-
будителем к действию. Но изучение жизненных ценностей, ценност-
ных отношений и ценностных ориентаций любого профессионала 
имеет свои особенности, которые во многом связаны со специфи-
кой его профессиональной деятельности» [там же, с. 11] – и, на наш 
взгляд, профессиональной компетентности.

«Ценности как духовно-нравственные образования, по нашему 
мнению, представляют собой связанные с действительностью пере-
живания личности, включающие осмысление жизненных ситуаций 
и ту позицию, которую она занимает, эмоциональные переживания, 
входя в результаты нравственного и эстетического опыта, содейству-
ют возникновению у личностно новых мыслей и представлений, ве-
дут к переоценке сложившихся и появлению новых ценностей и из-
менению ее личностной позиции» [7, c. 7].

Рост профессиональной компетентности связан с системой цен-
ностей. Наиболее значительные труды в работе по выявлению и уяс-
нению ценностей принадлежат Макклелланду [6, с. 52], а также Инк-
лесу и Смиту [5, с. 15], хотя эти авторы основывались на работах своих 
предшественников. Среди них, с одной стороны – исследования Ве-
бера (Weber, 1958) и Клукхона (Kluckhohn, 1961), а с другой – Элмонда 
и Вербы (Almond, Verba, 1963) в соавт. (Verba et al., 1971) [4, с. 197–198].

Несмотря на важное значение доминирующих в обществе цен-
ностей, интересов, убеждений и ожиданий, социальные последствия 
управления организациями и обществами, которые состоят из лю-
дей с разными системами интересов и ценностей, все еще мало из-
учены. В этом контексте представляют значительный интерес рабо-
ты Макклелланда и его сотрудников [6, с. 92].

Макклелланд показал, что процессы, происходящие в общест-
ве, определяются не только преобладающими в нем убеждениями 
и ценностями, но также и балансом разных систем ценностей.
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Элмонд и Верба, Верба с соавт., Инклес и Торни, Оппенгейм 
и Фарнен также проделали большую работу по кросс-культурному 
сравнению общественных установок, убеждений и ожиданий и по-
казали, что эти установки серьезно влияют на развивающийся в ре-
зультате тип общества и на те способы удовлетворения жизненных 
потребностей, которые это общество может предложить своим чле-
нам (Almond, Verba, 1963; Inkeles, 1969; Torney, Oppenheinn, Farnen, 
1976; Verba at al., 1971).

Заметим, что общества, где от людей в их повседневной жизни 
ожидают постоянной активности в социально-политическом смысле, 
имеют тенденцию создавать открытые и гибкие политические струк-
туры. Когда люди хотят вести себя определенным образом, а структу-
ра общества не поощряет открытого, активного и честного участия, 
среди граждан развивается заметное oтчуждение от правительствен-
ной политики, которое сочетается с резкой критикой деятельности 
правительства, и организацией различных митингов и протестов.

Надо понимать что, ни одна система убеждений и ожиданий 
не может сколько-нибудь заметно повлиять на экономическое раз-
витие. Оно в гораздо большей степени определяется умением идти 
в ногу со временем и потребностью в достижениях, направленных 
на повышение жизненного уровня людей. А если этого не происхо-
дит, то различные виды заинтересованности и компетентности, раз-
личные их сочетания могут иметь самые разнообразные последст-
вия для индивидов, для организаций и общества в целом.

Причем, эти последствия различаются не только по уровню, на ко-
тором можно проводить их анализ (индивидуальный, общественный, 
всемирный), но и по конкретным ценностям и типам компетентнос-
ти людей в организации и в обществе (в соответствии с пропорцией 
населения, которой присущи различные ценности), а также устояв-
шимися, общепринятыми убеждениями, восприятиями и ожидани-
ями в обществе или в организации

Своевременно, на наш взгляд, Дж. Равеном ставится вопрос: со-
здания «развивающей» среды, способствующей росту компетент-
ности [4, с. 202]. В такой среде люди имеют возможность стремиться 
к интересующим их целям и в процессе этого развивать свою ком-
петентность Они общаются с другими людьми, которые демонстри-
руют мышление, чувства и поведение, свойственные компетентно-
му работнику, имеют возможность подражать этим людям, а также 
получать от них поддержку в развитии новых видов компетентности. 
Им описана природа развивающей среды дома, в школе и на рабо-
чем месте, а также некоторые препятствия на пути ее более широкого 
распространения для того, чтобы подтолкнуть людей к пересмотру 
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их основных ценностей – излюбленных приемов действия, поступ-
ков и важных для них целей.

Безусловно, определение ценностей включает в себя изучение 
(как теоретическое, так и экспериментальное) тех последствий, ко-
торые влекут за собой альтернативные стили поведения. Это поз-
воляет почувствовать личное удовлетворение и увидеть социаль-
ные последствия, к которым приводят альтернативные мотивации. 
Уяснение целей неразрывно связано с ростом компетентности. Тре-
нировать и развивать наиболее важные составляющие компетент-
ности (склонность анализировать явления и ситуации, учитывать 
прошлый опыт, предвидеть будущие препятствия, проявлять ини-
циативу, способность вести и быть ведомым) можно только в процес-
се стремления к значимым целям. Готовность к такого рода деятель-
ности зависит от ее предполагаемых результатов, от представления 
о людях, которые действуют таким образом, от совместимости этих 
представлений с образом «Я» и с пониманием того, как функциони-
руют организации и общество в целом, а также с определением сво-
ей роли и роли других людей в организациях и в обществе.

Ключевое образующее понятие, по Дж. Равену, – «развиваю-
щая среда».

В развивающей среде люди имеют возможность:

 1) обсуждать свои ценности и разрешать ценностные конфлик-
ты в атмосфере уважительности, открытости, честности и под-
держки; их точки зрения воспринимаются как имеющие право 
на существование; их интересы, собственное мнение, приори-
теты и решения уважаются;

 2) опробовать различные способы поведения с правом на ошибку, 
без насмешки и без серьезных последствий для будущего;

 3) получать поощрения, развивая новые способы поведения в про-
цессе достижения привлекательных значимых целей;

Более глубокому пониманию существенных для развития факто-
ров окружающей среды способствовали исследования Дж. Равена 
образовательных систем и условий воспитания детей [4, с. 205–206]. 
Эти работы указывают также и на другие области, которые вполне 
созрели для практического применения накопленных нами знаний 
о создании развивающей среды.

На наш взгляд, очень важно, чтобы люди имели возможность 
выявить свои системы ценностей, опробовать новые стили пове-
дения, иметь возможность участвовать в независимых исследова-
ниях и развивать значимые виды компетентности в ходе этих ис-
следований. К сожалению, на проблемы конкретного индивида 
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воздействуют различные препятствия на пути создания развиваю- 
щей среды.

Задача формирования развивающей среды на рабочем месте 
требует не только разработки самих понятий и средств, необходи-
мых для осмысления личностных качеств, но и создания методов 
для их разработки. Это зависит от многих факторов и причин того, 
почему попытки создания такой среды наталкиваются на сопротив-
ление. Эти причины можно суммировать следующим образом: клю-
чевым компонентом профессиональной сферы управления является 
стимуляция развития сотрудников – это первое. Разработка меха-
низмов, обеспечивающих ответственность руководителей за разви-
тие персонала, его ценностей и компетенции – это второе.

Можно заметить и то, что, если целей, которых люди стремятся 
достичь, существует бесчисленное множество, то видов компетент-
ности, при помощи которых можно достичь этих целей, существенно 
меньше, и одни и те же виды компетентности могут использоваться 
для достижения разных целей. То есть, на наш взгляд, компетент-
ность является основой системы ценностей в жизнеспособности 
профессионала.

Важно обратить внимание на тот факт, что ценности совсем 
не обязательно характеризуются устойчивостью и стабильностью. 
Известно, что одно из преимуществ примененного Макклелландом 
термина «мотив» заключается в том, что можно говорить о наличии 
мотива безотносительно к тому, находится или не находится человек 
в ситуации, побуждающей его к деятельности. Это означает не толь-
ко то, что если имеется мотив, то ситуация, в которой находится че-
ловек, побуждает его к соответствующему поведению. Некоторые 
особенности ситуации могут пробудить и активизировать латент-
ные мотивы. Еще более важно, что длительное присутствие опреде-
ленного элемента «возбуждает» мотивационные структуры в целом, 
так что в течение некоторого времени сила любого индивидуально-
го мотива будет увеличиваться. Через какое-то время рассматрива-
емый индивид с большей вероятностью включится в деятельность, 
связанную с достижением личностно-значимых целей, и не только 
в ситуациях, вызывавших этот мотив, но и в других.

Безусловно, ценности и виды компетентности, проявляемые кон-
кретным человеком, будут изменяться в соответствии с особеннос-
тями ситуации, в которой он находится.

Можно таким образом манипулировать влияющими на челове-
ка факторами окружения, что для достижения целей, выражающих 
его ценностные ориентации на данный момент, ему придется рабо-
тать на достижение целей, не имеющих для него актуальной цен-
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ности, и можно манипулировать природой ключевых признаков си-
туации, пробуждая или активизируя различные мотивы, ценности 
и виды компетентности, чтобы в итоге усилить стремление достичь 
определенных целей.

Мотивы, порожденные выполнением определенной задачи, мо-
гут сохраняться лишь в течение работы над этой задачей. Включение 
в деятельность по достижению определенных целей может прино-
сить неожиданное удовлетворение, которое будет рассматриваться 
как награда за деятельность, и усилит тенденцию проявлять такое 
поведение и в будущем. Это внутреннее удовлетворение и возна-
граждение может иметь гораздо большее значение для участия в той 
или иной деятельности, чем внешние поощрения или наказания, ко-
торые не всегда способны стимулировать поведение. Такая способ-
ность к самоподкреплению определенного поведения в сочетании 
с устойчивостью к внешним вознаграждениям и взысканиям, ко-
торую верно и подробно описал Хекхаузен, требует от нас призна-
ния первостепенной важности термина «мотив» (Heckhausen, 1974).

Выделим особо, значимые цели – это то, чему люди уделяют мно-
го внимания, и то, чего они с большей или меньшей эффективнос-
тью достигают. Заявление, что та или иная цель является личност-
но-значимой, – лишь один из возможных показателей того, что сама 
по себе некая деятельность или достижение некоего конечного со-
стояния действительно ценны. Убедительным свидетельством этой 
ценности является значительное число видов компетентности, ко-
торые личность развивает для достижения поставленной цели.

Следует подчеркнуть, что различные ценности далеко не всегда 
хорошо интегрированы и не обязательно поддерживают друг друга. 
Нередко можно встретить людей, которые не могут достичь постав-
ленных целей по той лишь причине, что всякий раз, когда они стре-
мятся достичь одной из них, оказывается, что они не могут полнос-
тью направить на это свою энергию, т. к. это вступило бы в конфликт 
с другими целями. Таким образом, для индексации ценностей сле-
дует выяснить, сколько видов компетентности человек имеет и де-
монстрирует в процессе достижения цели и насколько его ценнос-
ти согласованы друг с другом.

На наш взгляд, разработанная таксономия ценностей Дж. Ра-
вена представляет достаточно обширный список возможных цен-
ностей, хотя некоторые не вполне одобряемые в обществе ценности 
также включены в него [4, c. 275–279]. Выделено 73. Нами предложе-
но шесть альтернативных ответов. Диапазон их обозначений – от 1 
(преимущественно «нет») до 6 (преимущественно «да»). 2, 3, 4, 5 – да-
ют промежуточные оценки, чтобы можно было обозначить оттен-
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ки суждений. Такая градация уточняет степень выраженности той 
или иной жизненной цели или ценности. И хотя мы еще не имеем 
данных о частоте предпочтения тех или иных ценностей у всего на-
селения, но такие данные совершенно необходимы [4, с. 275–279]. 
Мы впервые провели исследование предпочтения жизненных це-
лей или ценностей с магистрантами НГАУ в 2020–2021 году, в кото-
ром участвовали 100 человек. Его результаты, а это 73 цели или цен-
ности жизни Дж. Равена представлены в таблице 1. На наш взгляд, 
процентное соотношение предпочтений является важным индика-
тором таксономии ценностей студентов.

Степень выраженности той или иной жизненной цели, или цен-
ности, оценивается по шкале от 6 баллов (преимущественно «да») 
до 1 балла (преимущественно «нет»). Мы считаем важным понять, 
какие это ценности и каков их процент выраженности в предпочте-
ниях (таблица 1). Выше всего 21,1 % студентов-магистрантов оценили 
8 показатель, т. е. ценность «хорошие отношения с другими людьми». 
Следующими показателями предпочтения оказались: первая цен-
ность «организация успешного сотрудничества людей: работа „ин-
тегратора“» – 15,8 %, 32-я ценность «увеличение числа новых идей, 
разрабатываемых обществом» – 15,8 %, 56-я ценность «проявление 
честности и гордости независимо от внешнего контроля» – 15,8 %, 
58-я ценность «независимость мышления» – 15,8 %, 20-я ценность 
«создание чего-то нового» – 15,79 %. 48 ценностей жизни оценку 6 
баллов получили от 10 % до 5,3 % студентов. Отметим, что оценка 6 
баллов чаше встречается у юношей, чем у девушек. На наш взгляд, 
это личностно-значимые ценности или базовые ценности личнос-
ти профессионала.

Другие студенты оценили в 1 балл (преимущественно «нет») сле-
дующие показатели: 15-й, т. е. получение разнообразного (или мис-
тического) опыта – 52,6 %, «организация успешного сотрудничест-
ва людей: работа «интегратора» – 42,11 % и столько же процентов 
студентов «вступление в контакт со сверхъестественными силами». 
И 66 ценностей студенты-магистранты оценили в 1 балл от 26,3 % 
до 5,3 %. Видимо, методический инструментарий Дж. Равена требу-
ет определенной доработки. Может не все ценности были понятны 
студентам-магистрантам, так как они еще не все работают и не име-
ют достаточного жизненного опыта. На наш взгляд, требуется дора-
ботка каждой ценности в том, что она в себе содержит, как, например, 
у М. Рокича и Ш. Шварца. Мои студенты всегда очень заинтересо-
ванно исследуют ценности выше указанных авторов, т. е. М. Роки-
ча и Ш. Шварца, которые я использую в своей научно-исследова-
тельской деятельности с ними уже 30 лет [9, 10, 11, 12, 13]. И конечно, 
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Таблица 1 
Результаты исследования ценностей жизни студентов 

магистрантов НГАУ в 2020–2021 гг.

Оценка 6 баллов Оценка 1 балл

Показа-
тели % Показа-

тели % Показа-
тели % Показа-

тели %

8 21,1 43 5,3 15 52,6 40 16,5142

1 15,8 44 5,3 1 42,11 39 16,4447

32 15,8 45 5,3 14 42,11 38 16,3752

56 15,8 46 5,3 10 26,3 37 16,3056

58 15,8 52 5,3 11 21,1 36 16,2361

20 15,79 53 5,3 73 18,8086 35 16,1666

36 10,53 55 5,3 72 18,7391 34 16,0971

4 10,5 57 5,3 71 18,6695 32 15,9

7 10,5 62 5,3 70 18,6 3 15,9

9 10,5 67 5,3 69 18,5305 33 15,9

13 10,5 68 5,3 68 18,4609 31 15,8885

14 10,5 69 5,3 67 18,3914 30 15,8189

15 10,5 70 5,3 66 18,3219 12 15,8

18 10,5 71 5,3 65 18,2524 16 15,79

19 10,5 72 5,3 64 18,1828 29 15,7494

21 10,5 73 5,3 63 18,1133 28 15,6799

25 10,5 3 61 18,1 27 15,6104

26 10,5 11 62 18,1 26 15,5408

28 10,5 12 60 17,9047 25 15,4713

30 10,5 24 59 17,8352 24 15,4018

38 10,5 31 58 17,7657 23 15,3323

41 10,5 35 57 17,6962 22 15,2627

42 10,5 37 56 17,6266 21 15,1932

50 10,5 39 55 17,5571 20 15,1237

51 10,5 40 54 17,4876 18 10,53

59 10,5 47 53 17,4181 2 5,3

2 10,23 48 52 17,3485 4 5,3

5 5,3 49 51 17,279 5 5,3
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Оценка 6 баллов Оценка 1 балл

Показа-
тели % Показа-

тели % Показа-
тели % Показа-

тели %

6 5,3 54 50 17,2095 7 5,3

10 5,3 60 49 17,1399 8 5,3

16 5,3 61 48 17,0704 9 5,3

17 5,3 63 46 16,9314 6 0

22 5,3 64 47 16,9 13 0

23 5,3 65 45 16,8618 17 0

27 5,3 66 44 16,7923 19 0

29 5,3 43 16,7228

33 5,3 42 16,6533

34 5,3 41 16,5837

Продолжение таблицы 1

не хватает у них определенных видов компетентности для предпо-
чтения данных ценностей (таблица 2). Для анализа был применен 
корреляционный и факторный анализ ценностей жизни Дж. Раве-
на. Выявлены 229 (8,7 %) положительных и 87 (3,3 %) отрицательных 
связей. Мы рассмотрим парные коэффициенты корреляции со зна-
чениями от 0,86 до 0,65.

В таблице 2 отражены связи ценностей, имеющих наиболее важ-
ное значение в жизни человека, причем их несколько. Это: «Органи-
зация успешного сотрудничества людей: работа «интегратора», «Ор-
ганизация социальных институтов, с помощью которых люди смогут 
направлять свою энергию на действия, приносящие пользу скорее 
организации в целом или обществу, нежели им самим», «Умение за-
ставить одних людей делиться материальными благами с другими 
людьми», «Способность запугивать властью», «Способность вну-
шить свои взгляды другим людям».

Проведенный нами корреляционный и факторный анализ позво-
ляет сузить список ценностей профессионала, так как, большинст-
во приведенных в списке личностно-значимых целей представляют 
собой специфические примеры заинтересованности в достижении, 
власти или сопереживании. Вероятно, что чем больше ситуаций 
человек относит к тем случаям, когда требуется применить власт-
ное, аффилиативное или направленное на достижение поведение, 
тем увереннее можно утверждать, что он заинтересован в этой кон-
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Таблица 2 
Парные коэффициенты корреляции ценностей 

с наибольшими значениями

Значение 
коэффи-
циента

Показатели: ценности

0,89 Вступление в контакт со сверхъес-
тественными силами

Получение разнообразного 
чувственного (или мистическо-
го) опыта

0,87 Способность запугивать властью Проявление героизма

0,86
Организация успешного 
сотрудничества людей: работа 
«интегратора»

Организация социальных инсти-
тутов, с помощью которых люди 
смогут направлять свою энергию 
на действия, приносящие поль-
зу скорее организации в целом 
или обществу, нежели им самим

0,85

Организация социальных инсти-
тутов, с помощью которых люди 
смогут направлять свою энергию 
на действия, приносящие поль-
зу скорее организации в целом 
или обществу, нежели им самим

Воспитание пытливости 
в других людях

0,84

Прохождение экзаменов и других 
оценочных процедур с целью по-
лучения нового ранга и статуса 
при минимуме усилий

Умение заставить руководите-
лей делать то, чего хотят подчи-
ненные

0,83
Повышение эффективности 
(например, комфорта и удобства) 
выполнения определенных задач

Проявление честности и гордос-
ти независимо от внешнего конт-
роля

0,83 Способность запугивать властью
Умение заставить одних людей 
делиться материальными блага-
ми с другими людьми

0,81
Умение заставить одних людей де-
литься материальными благами 
с другими людьми

Способность увеличить свою 
личную долю от национально-
го дохода

0,8

Улучшение социальных систем 
для повышения их жизнеспособ-
ности, экономии денег, создания 
гарантий нормального функцио-
нирования общества

Минимизация беспокойст-
ва, причиняемого собственной 
праздностью

0,8 Независимость мышления Осознание социальных 
последствий своих действий

0,79
Умение заставить одних людей 
делиться материальными благами 
с другими людьми

Предотвращение любой ценой 
того, чтобы другие получили 
больше, чем им реально 
причитается (например, 
в трудовых отношениях)

0,79

Организация социальных инсти-
тутов, с помощью которых люди 
смогут направлять свою энергию 
на действия, приносящие поль-
зу скорее организации в целом 
или обществу, нежели им самим

Помощь другим людям 
в достижении их целей
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Значение 
коэффи-
циента

Показатели: ценности

0,78 Сексуальные победы Способность запугивать властью

0,76

Персональное продвижение, 
определяемое как достижение всё 
большего контроля над другими 
и способность влиять на события 
их жизни

Способность внушить свои 
взгляды другим людям

0,75
Способность внушить свои 
взгляды другим людям

Увеличение числа новых идей, 
разрабатываемых обществом

0,72

Достижение, определяемое 
как увеличение объема знаний 
и выход на новый уровень пони-
мания, которое не отражается 
на статусе

Хорошие отношения с другими 
людьми

0,71

Персональное продвижение, 
определяемое как выполнение ра-
боты, ценной для общества: фи-
нансирование и внедрение важ-
ных проектов и управление 
персоналом, задействованным 
в их реализации

Завоевание привязанности 
других людей

0,7

Достижение, определяемое как 
профессиональная карьера (вклю-
чая повышение доходов и стату-
са), осуществленное путем при-
способления к внешним правилам 
с минимумом усилий (например, 
в научном мире – продуцирова-
ние большого количества бессо-
держательных печатных работ)

Внушение опасений другим 
людям с целью самозащиты

0,7
Способность внушить свои 
взгляды другим людям

Завоевание уважения других лю-
дей

0,65
Организация успешного сотруд-
ничества людей: работа «интег-
ратора»

Персональное продвижение, 
определяемое как достижение 
все большего контроля над дру-
гими и способность влиять 
на события их жизни

Продолжение таблицы 2

кретной цели (власть, аффилиация или достижение). Согласно ра-
боте Макклелланда о власти, разграничивается заинтересован-
ность в деньгах, статусе и высокой оценке и заинтересованность 
в стремлении контролировать других людей, в особенности состо-
яние их умов. Видимо, имеет смысл различать стремление к конт-
ролю как самоцель и как средство достижения какой-то другой 
цели.
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Нельзя не подчеркнуть о том, что следование определенным це-
лям часто приводит к незапланированным последствиям как для са-
мого человека, так и для общества, в котором он живет.

Безусловно необходимой предпосылкой для компетентного об-
суждения самих целей представляется анализ последствий, к кото-
рым ведет стремление к тем или иным целям. Такая информация 
со временем должна привести к переосмыслению и новой форму-
лировке самих целей.

Те характеристики и способности людей, которые позволяют 
им достигать личностно-значимых целей – независимо от приро-
ды этих целей и социальной структуры, где эти люди живут и рабо-
тают обозначаются термином «компоненты компетентности». Да-
вайте рассмотрим понятие Компетентность. Она включает в себя 
не только интеллект. Но различие между компонентами эффектив-
ного поведения (как оно здесь рассматривается) и интеллектуаль-
ными способностями объясняет тот очевидный парадокс, что, хо-
тя большинство рабочих мест не требует особых интеллектуальных 
способностей, занимающие их работники все же мало компетент-
ны в своей области обозначаются термином «компоненты компе-
тентности» [4, с. 280–282].

Нельзя не согласиться с Дж. Равеном, что компетентность вклю-
чает в себя не только способности. Она подразумевает также внутрен-
нюю мотивацию, которая не входит в понятие способности как тако-
вой. Мотивационный компонент должен служить опорным пунктом 
в процессе выявления и оценки компетентности.

Виды компетентности могут быть перенесены с одной катего-
рии ценностей на другую. Если определенный вид компетентности 
развивался в процессе достижения некой конкретной цели, то че-
ловек будет способен реализовать его и при достижении другой це-
ли. Оценивая компетентность человека, вместе с тем нельзя утверж-
дать, что он ею обладает, если он не проявляет ее в отношении цели, 
которая не имеет для него ценности, или даже такой цели, которая 
определяется им как высоко ценная на когнитивном или эмоцио-
нальном уровнях, но не представляется ему достижимой в данных 
обстоятельствах.

Преследуя личностно значимые цели, каждый человек проявля-
ет некоторые из перечисленных выше видов компетентности, и знает, 
как действовать эффективно. Несмотря на то, что виды компетент-
ности проявляются в отношении личностно значимых целей, часто 
они представлены в весьма рудиментарных формах. И чтобы люди 
смогли успешнее достигать поставленных целей, мы должны по-
мочь им развить вышеперечисленные виды компетентности, но от-
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носительно только тех целей, которые считают важными сами эти 
люди. В результате люди, способные ясно выразить латентные цели, 
имеют возможность стать лидерами просто потому, что, когда цели 
выражены, другие люди способны принять участие в достижении 
этих целей, уже не нуждаясь в специальных указаниях или в помо-
щи для приобретения специальных навыков.

Хотя Дж. Равен и проводит разграничение между «ценностями» 
и «видами компетентности», значительное число видов компетент-
ности, перечисленных ниже (например, «способность контролиро-
вать других людей»), могут иметь как самостоятельную ценность, 
т. е. быть личностно значимыми целями сами по себе, так и служить 
средством достижения других значимых целей.

По Дж. Равену, представлен подробный список 38 видов компе-
тентности. Эти различные проявления одной и той же характерис-
тики обычно взаимосвязаны. Иногда природу определенного вида 
компетентности можно четко определить, описав последствия его 
не проявления:

Так, тенденцию к более ясному пониманию ценностей и устано-
вок по отношению к конкретной цели считаю самой главной. Чело-
век ожидает сильных положительных эмоций в случае достижения 
цели. Если его попытка окажется неудачной, он ожидает сильных от-
рицательных эмоций. Он заинтересован в поставленной цели и эмо-
ционально вовлечен в процесс ее достижения.

Или, тенденцию контролировать свою деятельность, так как 
без выделения локальных целей, привычки следить за своим про-
движением к цели, человек не может судить о том, продвигается ли 
он к основной цели. Устанавливая вспомогательные цели, он исполь-
зует свой опыт или полагает, что его прошлое не содержит инфор-
мации важной для будущего.

В процесс деятельности вовлечены эмоции. Прежде всего, че-
ловек озабочен поиском той деятельности, которая ему нравится. 
А разве менее важна готовность и способность обучаться самостоя-
тельно? Безусловно, способность обучаться самостоятельно входит 
в число видов компетентности, которым пока что уделяют меньше 
всего внимания. Она подразумевает создание личного банка зна-
ний. Наша образовательная система формирует людей, чья зависи-
мость от формального знания, от преподавателей и книг так велика, 
что им очень трудно перейти на самостоятельное обучение. В усло-
виях пандемии это особо обозначилось.

Для развития этого вида компетентности следует попытать-
ся помочь людям в разработке стратегий самонаблюдения и само-
обучения. Такие стратегии связаны с использованием «озарений» 
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и смутных ощущений, с «проигрыванием» идей, предлагаемых ин-
туицией и фантазией, а также с отсроченной оценкой идей, проду-
цированных бессознательным. Остановлюсь еще на одном важном 
виде компетентности. Это: уверенности в себе, так как уверенность 
в себе основывается, прежде всего, на знаниях.

А недостаток уверенности в себе характеризуется не только по-
следствиями личностного характера, но ведет к появлению неуве-
ренности в способности других людей успешно работать без надзора 
руководителей; к необходимости введения жестких правил, ограни-
чивающих поведение других людей, и к созданию институтов с раз-
личными вакансиями для людей, чья единственная работа состоит 
в том, чтобы надзирать за тем, как другие люди справляются с по-
рученной им работой. То есть, способность человека удерживаться 
от первичного побуждения сказать или сделать что-либо, а затем за-
менять импульсивное поведение на более адекватное. Умение избе-
гать чувства гнева или бессилия в случае, если идеи или деятельность 
человека подвергаются критике или нападкам. Тенденция избегать 
поспешных решений, основанных на неполной информации – та-
кие качества респонденты приобретают в ходе самонаблюдения и са-
мопознания, заполняя свои дневники. Нами разработана методика 
изучения эмоциональной жизни личности. Каждый студент ведет 
дневник своего эмоционального состояния [8]. В качестве такого 
инструментария оптимизации предлагается специально разрабо-
танная методика самонаблюдения и хронологической регистрации 
типа своей активности, знака, интенсивности, модальности и про-
должительности эмоций в форме ведения эмоционального дневника. 
Это помогает найти наиболее адекватный метод получения данных 
о человеке как целостной личности. Помогает снабдить его своего 
рода техникой последующего саморазвития, в которой по принципу 
полярных профилей приводится интенсивность эмоций, т. е. по би-
полярной одиннадцати балльной шкале от +5 рациональных (эта-
лонных) и непродуктивных приемов учения до –5 и одновременно 
указываются способы и пути формирования первых и преодоления 
вторых. Использование нами этого инструментария в формирующем 
эксперименте обучения студентов оптимизации психоэмоциональ-
ного состояния, само регуляции эмоциями и чувствами, с помощью 
результатов метода анкеты и самоотчетов показало его высокую эф-
фективность развития когнитивной и эмоциональной сферы лич-
ности студента. В результате экспериментального обучения по при-
веденному нами алгоритму число студентов в экспериментальных 
группах с высоким уровнем умений владеть своими эмоциями воз-
росло в 4 раза [13, c. 482].
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Критериями эффективности обучения были: 1) удовлетворен-
ность экспериментальным самонаблюдением, ведением эмоциональ-
ного дневника, его полезностью в освоении предмета психологии; 
2) уровень сформированности умений владеть своими эмоция-
ми, анализом выработки навыков систематической работы по са-
мовоспитанию поступков за день, неделю, месяц и психологичес-
кой коррекции, личной ответственности перед самим собой, перед 
группой за свои эмоциональные формы реагирования и поведения 
и др., т. е. изменение когнитивной схемы эмоций; 3) адекватность 
самооценки. Наше исследование эмоциональной жизни студентов 
СибАГС и НТИМГУДиТ 1998, 2000, 2007 годах и отзывы изложе-
ны в монографиях Н. А. Корниенко в 2009 и 2013, 2016, 2020 годах [9, 
с. 484–535, 10, 11, 12, 13] В 2012, 2013, 2014, 2019 годах автором продол-
жены исследования со студентами Новосибирского Государственно-
го Аграрного Университета в 10 группах с общим охватом 300 чело-
век. Ниже представлены результаты опроса студентов НГАУ в 2012, 
2013, 2014 и 2019 годах (таблица 3) и отзывы из самоотчетов студен-
тов НГАУ по предложенной ориентировочной анкете.

В целях изучения субъективных переживаний на жизненном пу-
ти студентов нами использовались различные методические приемы. 
Среди них оказалась и разработанная нами методика «Впечатления 
о ведении эмоциональных дневников». Суть методики заключается 
в описании обследуемым ожиданий и потребностей в определенных 
знаниях, умениях, навыках интроспекции (самонаблюдения), це-
левых установках и ориентациях в девяти видах деятельности, эпи-
зодах, случаях, предметах, людей, которые произвели на него силь-
ное впечатление, вызвали глубокие переживания, способствующие 
саморазвитию личности, ее когнитивной и эмоциональной сферы. 
С помощью такого подхода раскрывается духовный мир личности, 
ее важнейшие смыслообразующие мотивы. Как мы уже подчерки-
вали, ориентационная анкета по выявлению важных качеств лич-
ности студента в динамике нами проводится с 1997 года по настоя-
щее время [13, с. 482–484].

Ниже приведены в систематизированном порядке слова благодар-
ности и признательности за возможность эмпирического самонаблю-
дения, самопознания, самоанализа, самоконтроля, самораскрытия, 
персонализации личности. 69 человек дали дополнительный ответ. 
Приведем лишь несколько отзывов студентов о ведении дневника.

Что мне дало и чему я научилась при ведении данного дневника? Так 
что представляет собой ведение дневника? Это объединение личной от-
четности, основанной на фактах, с исследованием своих внутренних 
переживаний, порой иррациональных, но всегда важных. Когда я толь-
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ко начинала вести дневник, первая страница была настоящим мучени-
ем. Но сегодня ведение дневника – одна из любимых частей моего дня: 
записывая свои мысли, я чувствую себя лучше и физически, и мораль-
но (Виктория, 19 лет).

Удивительно, но улучшение самочувствия при ведении дневни-
ка – это не просто психосоматика. Это дело действительно улучшает 
здоровье тех, кто им занимается. По словам доктора Джеймса Пен-
небейкера, психолога и ведущего эксперта в области экспрессивно-
го письма, ведение дневника способствует укреплению иммунных 
клеток, Т-лимфоцитов. Благодаря этому улучшается настроение, по-
вышается социальная активность. Также проявляется благотворное 
влияние на качество близких отношений.

Ведение эмоционального дневника научило меня контролировать 
свои эмоции, рационально распределять свое время, заниматься тем, 
что действительно важно. С помощью дневника эмоций я научился ви-
деть взаимосвязь и различия между эмоциями, потребностями и сво-
ими намерениями (Карен, 19 лет).

При ведении и составлении эмоционального дневника я получил 
гамму положительных эмоции. Ведь с помощью дневника я смог со-
ставить свое ежедневное расписание, а также понять, на что ухо-
дит мое время. Но это не самое главное и интересное. А вот самое 
лучшее, что есть, благодаря этой работе, так это то, что я получил 
знания о своих эмоциях, а также эмоциях моих одногруппников. При-
чем эмоции были не всегда схожи, но это и вызывает интерес. Как раз 
это сопоставление и является той важной и недоступной частицей 
в жизни каждого человека. То есть является любопытством, а полу-
ченная информация поглощается моим любопытством и притупляет 
его. В общем, от ведения эмоционального дневника я получил важней-
шие положительные эмоции, важную информацию о себе, о своей ду-
ше, внутреннем мире; а также множество личной информации о сво-
их одногруппниках (Пётр, 18 лет).

Размышления студентов-магистрантов, людей о том, к чему 
приведет реализация различных стратегий поведения, о проблемах, 
которые возникают в их жизни или, шире, затрагивают общество 
или нацию. Таким образом, склонность к размышлениям о буду-
щем: привычка к абстрагированию является основным видом ком-
петентности.

Учитель, преподаватель вуза обращает особое внимание к проб-
лемам, связанным с достижением поставленных целей.

Безусловно, на наш взгляд, не последнюю роль играет исследо-
вание окружающей среды для выявления ее возможностей и ресур-
сов (как материальных, так и человеческих).
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В желании каждого человека, чтобы поддержать кого-либо в его 
деятельности имеется исследовательский поиск с целью найти средст-
ва, материалы, новые направления и идеи для их осуществления. 
Готовность делать это предполагает положительную оценку чужих 
способностей, а также взгляд на специальные знания прежде всего 
как на источник полезной информации и понятий, а не как на це-
лостную систему, которую надо полностью освоить, прежде чем мож-
но будет ею воспользоваться.

Результатами нашего исследования подтверждено, что, основ-
ным средством реализации определенных личностно значимых 
целей является готовность использовать новые идеи и инновации 
для достижения цели.

Ведь, для любой цели могут быть найдены новые пути ее дости-
жения, и некоторые люди примут их с большей готовностью, чем дру-
гие. Общая тенденция принимать новшества независимо от цели, 
которую нужно достичь, вызывает иной раз подозрение, что часто 
инновации ценятся сами по себе. А такого быть не должно.

Для того чтобы обеспечить принятие хороших новых идей необ-
ходимой компетенцией, очень важно, чтобы инициаторы прогрес-
са делали всё возможное для поддержки новаторов [4, с. 287–288].

Важное значение имеет доверие в смысле получения эмоцио-
нальной поддержки и помощи, а также способности выражать свои 
чувства в отношении соблюдения правил или ведения экономичес-
кой деятельности. Само значение этого термина сильно меняется 
в зависимости от целей, которые значимы для конкретного индиви-
да. Доверие компетентных специалистов является крайне важным 
в отношении любой конкретной цели доверие.

А разве отношение к правилам как указателям желательных 
способов поведения не может быть базовым видом компетентнос-
ти в достижении цели?

Подобное отношение контрастирует с абсолютным следовани-
ем «букве закона». Желание понять цели, лежащие в основе правил 
и инструкций, и действовать в соответствии с ними позволяет вы-
яснить, почему были созданы эти правила, и приводит впоследст-
вии к идентификации с правилами и, таким образом, к ответствен-
ности и свободе действий.

Реализуя значимые цели, человек должен предвидеть результаты 
самых разных действий, а не сосредотачиваться на одном или двух 
из них. Для этого нужно обдумать все возможные последствия своих 
действий, для чего, нужно разбираться в работе организации, учреж-
дения и в психологии определенных людей, что помогает оценить 
их реакции и направить их энергию на решение конкретной цели 
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или ценности. Эта способность требует умения работать с другими 
людьми и уважения к их способностям, а также доверия к способ-
ности других людей внести значительный вклад в достижение по-
ставленных целей.

Эти характеристики тесно связаны с личной ответственностью, 
они также включают в себя четкую ориентацию на будущее и пони-
мание того, что многие личностные проблемы имеют социальные, 
национальные и интернациональные источники, а также понима-
ние важности формирования социальных институтов, призванных 
исполнять необходимые функции, т. е. способность принимать пра-
вильные решения.

Взаимосвязи между отдельными ценностями и видами компе-
тентности подтверждены результатами нашего исследования. Как 
выяснилось, многие из перечисленных видов компетентности не яв-
ляются полностью независимыми. Так, готовность обучаться само-
стоятельно тесно связана с уверенностью в себе, самоуважением, 
способностью к рефлексии и критичностью. Нам удалось выявить 
имеющиеся между ними взаимосвязи с наиболее значимыми коэф-
фициентами корреляции (таблица 2).

Исследование взаимосвязи ценностей и видов компетентнос-
ти показало, что, личностные компоненты мотивации (в отличие 
от внешних, компонентов среды) разделяются на два вида – цен-
ности и компетентности. Чтобы оценить характеристики челове-
ческих ресурсов, или мотивационные диспозиции, сначала необхо-
димо определить ценности индивида. Для этого следует выяснить, 
над чем индивид стремится работать и о чем он склонен размыш-
лять. Чтобы выяснить, насколько успешно он достигнет значимых 
для него целей, можно оценить количество видов компетентности, 
которые он проявляет при достижении этой цели.

Наиболее важные характеристики человеческих ресурсов (на-
пример, инициатива), как подтверждают наши исследования: вклю-
чают в себя как ценностный компонент, так и определенное число 
видов компетентности. Это приводит к тому, что все лица, связан-
ные с системой образования, убеждены: эти качества должны раз-
виваться и школа, вуз на самом деле развивают их, так или иначе 
влияя на ценности учащихся, студентов. Ставится задача: нам необ-
ходимо больше узнать о последствиях для индивида и для общест-
ва, связанных с развитием или недоразвитием этих характеристик, 
выяснить на основе уже имеющихся свидетельств, какие характе-
ристики представляются наиболее важными, и предпринять шаги 
для развития их инициативы, креативности и способности решать 
проблемы.
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В исследовании для нас важным было показать, что компетент-
ность – это совокупность большого числа компонентов, многие 
из которых относительно независимы друг от друга, что одни ком-
поненты относятся скорее к когнитивной сфере, а другие – к эмо-
циональной и что эти компоненты компетентности могут в зна-
чительной степени заменять друг друга в качестве составляющих 
нравственного поведения. Чем больше таких компонентов вовлека-
ет человек в процесс достижения значимых для себя целей, тем вы-
ше вероятность того, что он этих целей достигнет, а значит, и зна-
чимых аспектов поведения.

Компетентность есть сторона (составляющая) профессионализ-
ма, важный ресурс профессионального развития, накопленный че-
ловеком в прошлом опыте [2, с. 8], по нашему мнению, основа реа-
лизации системы ценностей.

«Акмеологическая компетентность А. А. Деркачом, А. К. Марковой, 
Ю. С. Артемовым определена как сочетание акмеологических знаний 
и умений, а также качеств личности, позволяющих человеку целена-
правленно иосознанно решать акмеологические задачи, т. е. задачи 
по продвижению человека к вершинам зрелости (акме) в профессио-
нальном и личностном развитии. Акмеологическая компетентность 
есть интегральная способность, опирающаяся на различные виды 
профессиональной компетентности. Психическое состояние акме 
означает максимальную для данного этапа развития реализованность 
психических возможностей человека. Акмеологическая компетент-
ность включает владение профессиональными знаниями, умени-
ями, а также специфическими способностями, обеспечивающими 
движение человека к профессионализму и зрелость личности» [1, с. 8],

Акмеологическая компетентность, по мнению А. А. Деркача, 
А. К. Марковой, Ю. С. Артемова, и с нашей точки зрения, есть лич-
ностное образование, характеризующее работника как субъекта сво-
его профессионального развития [там же].
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The value system is the basis of competence 
in the of a professional’ resileince

N. A. Kornienko
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The author substantiates the idea that the personal components of motivation 
are divided into two types – values and competencies. To assess the char-
acteristics of human resources, we need to determine the values of the indi-
vidual, the implementation of which is completely dependent on the types of 
competence, some of their components belong to the cognitive sphere, and 
others – to the emotional sphere. The analysis of scientific research on the 
values of life and types of competence according to J. Raven. We are inter-
ested in the taxonomy of values approved by undergraduates from 1 prefer-



ential “no” to 6 points mainly “yes” – quantitatively for factor analysis. The 
system of values and types of competence of an individual will change in ac-
cordance with the specifics of the situation in which it is located.

Keywords: values, “developing environment”, components of competence, 
acmeological and professional competence, professionalism and maturity 
of the individual.
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Когнитивная составляющая жизнеспособности 
профессионала

А. А. Криулина

ФГБОУ ВО «Курский Государственный университет», г. Курск, Россия 

В статье представлены результаты идиографического исследования, 
в котором эмпирические факты представляют собой словесные ав-
топортреты бакалавров, обучающихся по направлению профессио-
нальное обучение. Предложены семантические поля понятий «авто-
портрет» и «жизнеспособность». Определены три взаимосвязанные 
и взаимодополняющие категории знаний, входящие в когнитивную 
составляющую жизнеспособности профессионала на фазе адепта. Ее 
основой является процесс самопознания бакалавров, запечатленный 
в содержании трех автопортретов. Описаны приемы стимулирования 
когнитивной активности бакалавров. Выявлены функции автопорт-
ретов и предложена их типология.

Ключевые слова: автопортрет, профессиональное самосознание, жи-
вое знание, жизнеспособность профессионала, жизненные задачи, 
жизненное самоопределение.

Введение

Научные источники, посвященные исследованию проблем жизне-
способности, позволяют осознать данный конструкт как многоас-
пектный, интегративный, многокомпонентный, являющийся меж-
дисциплинарным и динамичным продуктом научного творчества 
ученых из разных областей науки [5, 13]. Динамичность данного кон-
структа позволяет, в частности, открывать и описывать новые ком-
поненты его структуры. Предметом данного исследования является 
когнитивная составляющая жизнеспособности будущего профес-
сионала. Полагаем, что раскрыть ее содержание помогут психологи-
ческая концепция человеческого капитала, важнейшее психическое 
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новообразование судьбоносного юношеского возраста, концепция 
В. П. Зинченко о живом знании.

Отечественная психологическая концепция человеческого ка-
питала нашла отражение в двух монографиях, написанных коллек-
тивом авторов. В первой из них описана психологическая основа 
человеческого капитала, к которой отнесены четыре способности 
человека: жизнеспособность человека как индивида, его работоспо-
собность как субъекта деятельности, способность человека к инно-
вациям, характеризующая его как личность, и способность к об-
учению – свойство человека как индивидуальности [16]. Во второй 
монографии изложены результаты экспериментальной проверки 
концепции. Она позволила авторам дополнить характеристику ба-
зовых способностей человеческого капитала: выявлено, что жизне-
способность соотносима с образом жизни человека, работоспособ-
ность связана с его жизненной позицией, способность к инновациям 
определяется мировоззрением человека, а способность к обучению – 
его картиной мира [2].

Фаза адепта в профессиональном становлении человека совпада-
ет с юношеским возрастом в периодизации психического развития. 
Данный возраст справедливо считается судьбоносным, так как к его 
концу появляется важнейшее психическое новообразование – готов-
ность к жизненному самоопределению. Структуру данной готовности 
образуют пять видов самоопределения: телесное, интеллектуальное, 
профессиональное, социальное и нравственное. Для нашего иссле-
дования целесообразно описать названные виды самоопределения 
на языке жизненных задач. Данная работа была проделана Г. С. Аб-
рамовой. В результате появилась такая их последовательность: тело 
как жизненная задача, абстрактное мышление как жизненная зада-
ча, принятие решения о карьере как жизненная задача, принадлеж-
ность к группе и независимое существование как жизненные зада-
чи, жизненная задача интериоризации морали [1].

Наиболее существенной составляющей структуры человеческо-
го капитала признаются знания, приобретаемые профессионалом. 
Подчеркнем, что для обеспечения жизнеспособности профессио-
нала на всех фазах его становления решающая роль принадлежит 
живому знанию. Согласно В. П. Зинченко, «это не просто соцветие 
разных знаний. В него помимо всех разновидностей знания как та-
кового, входят действия (акты, события по его получению и исполь-
зованию), естественно, память, выполняющая функцию его сохра-
нения и накапливания, отношение к знанию (сознание его наличия 
или отсутствия), а следовательно, и представление о себе самом, зна-
ющем или незнающем» [7, с. 47]. Именно это определение позволи-
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ло выбрать адекватный инструмент исследования когнитивной со-
ставляющей жизнеспособности профессионала.

Вводные рассуждения содержат в себе ряд понятий, которые 
можно с полным основанием объединить в семантическое поле по-
нятия «жизнеспособность профессионала»: образ жизни, жизненное 
самоопределение, жизненные задачи, живое знание. Совокупность 
перечисленных понятий задает ориентиры для определения объема 
информации, которую желательно предоставить будущему профес-
сионалу для успешного прохождения им фазы адепта, для создания 
надежного потенциала его профессионального становления на по-
следующих фазах, в конечном итоге – для обеспечения его жизне-
способности в профессии, в профессиональном сообществе, в про-
фессиональной деятельности.

Методология и метод исследования

Методологической основой исследования послужил идиографический 
подход, обладающий рядом преимуществ в сравнении с номотетичес-
ким подходом. Во-первых, изучаются единичные, а не универсаль-
ные случаи. Во-вторых, используются методы не только выявля-
ющие, но и сохраняющие индивидуальность человека. В-третьих, 
каждый испытуемый получает возможность «говорить на его собст-
венном языке», что позволяет «сохранить смыслы, которые поддер-
живают жизнь конкретных людей в этом мире». В-четвертых, можно 
зафиксировать субъективные смыслы и переживания испытуемых 
с помощью относительно неформальных, проективных и интерпре-
тативных методов [15, с. 225].

Для сбора эмпирических фактов избран метод создания бакалав-
рами словесного автопортрета. Он представляет собой разновидность 
словесного портретирования. Как метод описания и исследования 
личности, психологическое портретирование широко используется 
в политической и юридической психологии, в психотерапии, в ли-
тературной критике и других научных и прикладных гуманитарных 
областях науки. В сфере образования данный метод не применял-
ся. Поэтому необходимо было найти веские аргументы обоснования 
возможности его применения в образовательном процессе.

Первым аргументом послужили две точки зрения на роль текс-
тов, создаваемых людьми. Согласно Н. И. Чуприковой, их особен-
ности как продуктов деятельности «глубинно и, даже можно сказать, 
причинно связаны с содержанием, структурой и динамикой психи-
ческого отражения действительности» [17, с. 54]. Г. С. Абрамова выде-
лила три важных функции интеллектуальной способности человека, 
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которые представлены в работе высшей школы: передача имеющей-
ся информации (текстов), создание новых текстов, хранение и вос-
произведение в памяти информации в виде текстов [1].

Автопортрет как продукт творческой деятельности бакалавров 
можно отнести к разновидности проективных методик изучения 
продуктов творчества. Проективные методики, согласно В. Н. Дру-
жинину, обладают набором признаков, сближающих их с теста-
ми креативности. К ним относятся: неопределенность материала 
или инструкции к заданию; «открытость» множества потенциаль-
ных ответов – принимаются все реакции испытуемого; атмосфера 
доброжелательности и отсутствие оценочного отношения со сторо-
ны экспериментатора; измерение не психической функции, а моду-
са личности в ее отношениях с социальной средой [4]. Данные при-
знаки явились вторым аргументом в пользу применения словесного 
автопортрета в качестве психодиагностического инструмента.

Правильность выбора инструмента исследования когнитивной 
составляющей жизнеспособности профессионала подкреплена также 
продуктивной идеей В. П. Зинченко о сущности живого знания, ко-
торая явилась третьим аргументом. Согласно автору, «живое знание 
отличается от мертвого или ставшего знания тем, что оно не может 
быть усвоено, оно должно быть построено. Построено так, как стро-
ится живой образ, живое слово, живое движение, живое, а не мертвое, 
механическое действие» [7, с. 27]. Мы исходили из предположения 
о том, что аналогичный процесс построения живого знания о своей 
персоне осуществляется бакалаврами в процессе написания словес-
ных автопортретов при изучении разных психологических дисцип-
лин. Психологическая информация лекций, практических занятий, 
учебных и научных текстов служит основой для осмысления психо-
логических особенностей своей персоны.

Выбор словесного автопортрета в качестве релевантного метода 
для целей излагаемого исследования базировался также на теорети-
ко-методологическом анализе феномена психологических практик 
И. Н. Карицкого. Особое значение автор придавал рефлексивным 
психотехнологиям, основанным на работе с психикой через самоосо-
знание и осознание психического материала [10, 11]. Данный четвер-
тый аргумент оказался значимым в процессе применения словесных 
автопортретов и последующего их анализа, в осознании их диагнос-
тических возможностей, в обозначении единого семантического по-
ля используемых ключевых понятий.

Анализ понятий, родственных понятию «автопортрет», позволил 
обозначить его семантическое поле. В него вошли следующие поня-
тия: гештальт как ключевое понятие гештальт-психологии (в перево-
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де – целостный образ); самообраз, понимаемый О. И. Генисаретским 
и Н. А Носовым как образ человека в его личностной целостности, 
«обладающий экзистенциальным смыслом для личности и реальнос-
тью для ее самосознания» [3, с. 49]. Отметим, что гештальт в контекс-
те данной статьи соотносим как с субьективной реальностью в виде 
самообраза, так и с объективной реальностью в виде письменного 
словесного автопортрета. Важно подчеркнуть, что родственные по-
нятия включены в семантическое поле благодаря наличию у каж-
дого их них общих семантических признаков – принадлежность 
самосознанию человека и вклад в развитие идентичности будущих 
педагогов (социальной, временной, средовой).

Путь человеческого знания В. П. Зинченко и Е. Б. Моргунов опре-
делили, как «…путь от первичного гештальта через опосредствование 
всей человеческой культурой к непосредственному и неизмеримо бо-
лее богатому образу мира и человека в нем» [8, с. 114]. Внимания пе-
дагогического сообщества заслуживает следующий призыв авторов: 
«Не надо формировать, а тем более «формовать» человека. Ему на-
до лишь помочь (или хотя бы не мешать) стать самим собой. В этом, 
по-видимому, заключена подлинная философия культурной педа-
гогики, которая должна быть педагогикой не ответного, а ответст-
венного действия» [8, с. 282].

Процедура исследования

Переход к написанию автопортретов осуществлялся после серии тре-
нировочных заданий, которые выполнялись бакалаврами на прак-
тических занятиях по психологии. В качестве заданий предлагались 
психотехнические игры и упражнения, развивающие навыки соци-
ального познания: игра в ассоциации, упражнения «Угадай, кто те-
бя видит таким» и «Мы с тобой одной крови», составление словесно-
го портрета незнакомого человека и портрета идеального педагога 
и др. Выполнение этих заданий повышало уверенность бакалавров 
в возможности создания автопортрета.

Основой для построения словесных автопортретов служит тео-
ретическая академическая информация, полученная бакалаврами 
на лекциях по общей психологии, по психологии профессионально-
го обучения, по деловому общению. Данные дисциплины изучают 
бакалавры, будущие педагоги профессионального обучения, ориен-
тированные на следующие области профессиональной деятельнос-
ти: дизайн, конструирование и моделирование одежды; технология 
машиностроения и материалообработки; информатика и информа-
ционно-компьютерные технологии.
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Процесс накопления субъективных представлений студентов 
о своей персоне проходит три этапа. В курсе общей психологии тра-
диционно изучаются познавательные процессы, эмоции и воля, 
мотивационно-потребностная сфера человека, индивидуальность 
в виде темперамента, характера и способностей. Как правило, эти 
темы излагаются преподавателями как самостоятельные части об-
щей психологии. Аналогично как отдельные порции новой для них 
психологической информации они воспринимаются и бакалаврами. 
Оказалось, что содержание всех перечисленные категорий психоло-
гии можно естественным способом объединить и сохранить в со-
держании автопортрета, названного «Моя индивидуальность». Его 
структуру составили перечисленные ранее дидактические единицы.

Изучение психологии профессионального образования сопровож-
дается написанием автопортрета «Я – профессионал». Его структура 
соответствует компонентам профессионального самосознания, пред-
ложенным Е. А. Климовым [12]. Знание своего состояния в данный 
момент времени, своего места в системе межчеловеческих отноше-
ний, своих возможностей и ограничений – компоненты актуального 
Я-образа. Обобщенный Я-образ состоит из условно временных компо-
нентов: я в прошлом, я ныне, я в будущем (обеспечивают временную 
идентичность); а также условно пространственных: я как предста-
витель общества, профессиональной общности, я как член группы, 
я как организм, как неповторимая индивидуальность (обеспечива-
ют социальную и средовую идентичность). Благодаря такой структу-
ре автопортрета бакалавры осознают себя в новой ипостаси, как ис-
полнителя будущей педагогической деятельности. Такой детальный 
самообраз важен для них в плане продумывания своего дальнейшего 
личностного и профессионального роста, при планировании карь-
еры и управлении ее реализацией.

Автопортрет «Я – партнер по деловому общению» создается 
бакалаврами в процессе изучения делового общения. В качестве 
структуры используются три общепринятые в психологии стороны 
общения: перцептивная, коммуникативная и интерактивная. Соот-
ветственно на лекциях предлагались темы, раскрывающие содержа-
ние каждой из этих сторон, а на практических занятиях с помощью 
тестовых методик бакалавры определяли свои перцептивные, ком-
муникативные и интерактивные качества.

Все автопортреты – это запечатленные в тексте самообразы, 
основанные на результатах осмысления академической информа-
ции лекций и учебных текстов. Тексты каждого автопортрета до-
полнялись информацией, полученной самостоятельно при чтении 
научных статей и монографий во время подготовки к семинарским 
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и практическим занятиям. Дополнительным источником, но уже 
конкретной информации о себе, являются тестовые задания, пси-
хотехнические игры и упражнения, рисуночные методики, выпол-
няемые на практических занятиях, а также результаты самонаблю-
дения. Информацию о своей персоне рекомендовалось включать 
в словесный автопортрет постепенно по ходу занятий, не отклады-
вая всю работу на конец семестра.

Корректировка одного из автопортретов – «Я – профессионал» 
осуществляется в последнем восьмом семестре. В это время у бака-
лавров появляются два дополнительных источника новой информа-
ции, используя которые, они находят новые штрихи к автопортре-
ту. Во-первых, в начале семестра они проходят производственную 
практику в одном из колледжей в соответствии с направленностью 
обучения. Реальные учебные ситуации, посещение открытых заня-
тий опытных педагогов и мастеров производственного обучения, 
выполнение отчетного задания по составлению психолого-педаго-
гической характеристики одного из обучающихся колледжа содер-
жат большой пласт полезной практической информации о профес-
сии педагога профессионального обучения.

Во-вторых, на протяжении восьмого семестра бакалавры из-
учают новую дисциплину «Психология профессий». Бакалаврам 
предоставляется возможность оценить избранную ими профессию 
педагога профессионального обучения сквозь призму новой теоре-
тической информации о вершинах профессионального становле-
ния, о профессиональном долгожительстве, о профессиональной 
культуре, о деталях профессионального самоопределения. Можно 
всерьез задуматься, как не попасть на тупиковые пути профессио-
нального становления, описанные Е. А. Климовым [12], не оказать-
ся в ловушках трудоголизма и перфекционизма, детально проана-
лизированных Е. П. Ильиным [9].

Существенное значение в осознании бакалаврами юношеского 
возраста как судьбоносного в их собственной жизни имеет изуче-
ние книги Г. С. Абрамовой «Психология только для студентов». Гла-
вы, посвященные шести жизненным задачам юношеском возраста, 
содержат фрагменты из дневниковых записей белорусских студен-
тов, обучавшихся в Брестском педагогическом университете. В них 
студенты рассказывают о своем опыте решения этих задач. Благо-
даря этой информации, бакалавры Курского государственного уни-
верситета получают возможность сопоставить свой жизненный путь 
и встречающиеся трудности с аналогичными ситуациями из жизни 
своих белорусских ровесников. Это тот самый случай, когда истина 
познается в сравнении.



668

Важно отметить, что когнитивная активность бакалавров в работе 
с учебной информацией всегда стимулировалась заданиями по срав-
нительному анализу. Например, им предлагалось найти признаки 
отличия двух понятий «психологическая жизнь» и «психологичес-
кая смерть» из упомянутой книги Г. С. Абрамовой. Продолжением 
аналитической работы служило сравнение понятия «психологичес-
кая смерть» с двумя родственными понятиями: понятием «мумия» 
из художественного произведения С. Минаева «Духless» и поняти-
ем «всадник без головы» из монографии «Плаха» [14]. Данная работа 
оказалась более сложной, поэтому использовался групповой анализ 
названных понятий. К числу аналитических относится и задание 
по сравнению академического описания жизненных задач Г. С. Аб-
рамовой с житейскими размышлениями студентов, запечатленны-
ми в дневниковых фрагментах.

Синтез абстрактной академической информации о разных явле-
ниях психики человека с конкретной психологической информацией 
о себе и своих ровесниках порождает, на наш взгляд, то самое «жи-
вое» знание, о котором писал В. П. Зинченко. Это означает, что из-
учаемые абстрактные феномены психики начинают новую жизнь 
в сознании конкретного бакалавра, приобретая при этом «живую» 
субъективную «окрашенность» в индивидуально найденные тона 
и полутона, описанные затем в автопортретах богатым русским язы-
ком. На наш взгляд, В. П. Зинченко убедительно сформулировал по-
следствия знания/незнания своей персоны. Они воплощены в сле-
дующем мудром его высказывании: «Есть не только поток сознания, 
но и поток жизни. Осознание жизни превращает ее в подлинное бы-
тие. Отсутствие осознания оставляет ее всего лишь существованием» 
[6, с. 35]. Очевидно, что осознание бакалаврами начала профессио-
нальной жизни на фазе адепта может служить залогом их полноцен-
ного бытия в профессии и профессиональном сообществе на всех 
последующих фазах.

Результаты исследования

Создаваемые бакалаврами автопортреты можно условно разделить 
на три категории. Тип первый свидетельствующих о начитанности 
их авторов, свободно владеющих родным языком. Они создают наи-
более полные и точные автопортреты. Показателем полноты служит 
наличие содержательных описаний всех компонентов структуры 
конкретного автопортрета, сопровождающиеся количественными 
данными самодиагностики отдельных качеств. Автопортреты такого 
типа содержат прогноз о саморазвитии после окончания универси-
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тета. Точность описания предполагает живость и эмоциональность 
словесного автопортрета, свидетельствующие о заинтересованнос-
ти автора в профессии педагога и будущей педагогической деятель-
ности. Среди таких авторов оказываются дети потомственных педа-
гогов, совмещающие обучение в университете с профессиональной 
педагогической деятельностью: репетиторство, небольшое количест-
во часов в средней школе, работа в летних лагерях для школьников.

Автопортреты второго типа отличаются более скромными опи-
саниями, в которых отсутствуют определенные компоненты предло-
женной структуры. Язык описания сухой, не вызывающий интереса 
к содержанию автопортрета и желания дочитать текст до конца. Не-
которые качественные описания результатов тестирования не под-
креплены количественными данными. В таких текстах мало дета-
лей, не чувствуется интерес к своей персоне и к будущей профессии 
педагога. Нет прогноза о своем профессиональном будущем. Скла-
дывается впечатление, что авторы таких текстов до конца не увере-
ны в правильности выбранной профессии. Данное предположение 
подкрепляется признаниями авторов портрета, а также фактами 
из их жизни: начиная с третьего курса, некоторые из них совме-
щают учебу на избранном факультете с приобретением второго 
высшего образования. Им кажется, что выбор нового направле-
ния обучения они осуществили более осознанно, а потому и более 
правильно.

Третий тип автопортретов не отличается ни полнотой, ни точнос-
тью изложения. Нет ощущения заинтересованности автора в излага-
емой информации. Текст носит формальный характер и в конечном 
итоге мало похож на автора. Нередко в таких автопортретах содер-
жатся сомнения или искренние признания в ошибочности поступле-
ния на данное направление обучения, а также прогноз о возможной 
смене факультета или института в ближайшем будущем. Некоторые 
бакалавры к концу семестра реализуют собственный прогноз и по-
кидают университет, отказываясь при этом обсудить случившееся 
с преподавателем.

Содержание выделенных типов автопортретов подтверждают 
справедливость идеи Н. И. Чуприковой. Обосновывая свою концеп-
цию специфического метода современной психологии, она подчер-
кивала, что «поведение (в том числе вербальное) таково, какова сло-
жившаяся у субъекта в каждый данный момент внутренняя картина 
мира и себя самого» [17, с. 54]. Продолжая логику этого рассужде-
ния, можно утверждать, что полнота и точность каждого автопорт-
рета – свидетельство полноты и точности субъективного представ-
ления бакалавра о себе самом.
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Аналитическим способом выявлены основные функции автопорт-
ретов. Их целесообразно сгруппировать в два подмножества, имею-
щих конкретное значение для участников образовательного процесса:

 1) функции автопортрета, значимые для преподавателя психологии 
в вузе: способ мотивирования студентов к изучаемой психологи-
ческой дисциплине; дополнительное средство контроля полноты 
и точности усвоения психологической информации; источник 
информации о реальных психологических проблемах бакалав-
ров; маркеры возникновения и развития рефлексивных процес-
сов у бакалавров.

 2) функции автопортрета, реализуемые студентами в их профес-
сиональном становлении: источник ретроспективного осознания 
ошибок выбора профессии на фазе оптанта; средство фиксации 
и визуализации осознаваемых сведений о своей персоне на фазе 
адепта; маркеры способности соотносить эти сведения с компо-
нентами профессионального самосознания; основа проектиро-
вания личностного и профессионального развития на после-
дующих фазах профессионального становления; психический 
регулятор поведения профессионала на всех фазах профессио-
нального становления.

Поясним функцию регуляции поведения конкретным примером. 
В деловом общении используются разные ролевые игры, из которых 
наиболее значимой для иллюстрации является игра «Собеседование 
при приеме на работу». Накануне игры бакалавры пишут резюме, ко-
торые служат основанием поручить роль соискателя на вакантную 
должность конкретным двум бакалаврам. Одному из участников учеб-
ной группы выпадает роль работодателя в лице руководителя про-
фильного колледжа. Остальные участники группы выступают в ро-
ли экспертов, оценивающих по определенным критериям качество 
ролей, исполненных работодателем и соискателями. Все участни-
ки группы знакомятся с вопросами, которые на собеседовании за-
дает работодатель, соискатель, а также с теми вопросами, которые 
запрещено задавать.

Опыт применения игры показал, что наиболее часто соискате-
лям задается вопрос о том, кем они себя видят через пять лет после 
трудоустройства. Теряются и не могут ответить на вопрос те бакалав-
ры, кто плохо осознал свой образ «Я в будущем» из автопортрета «Я – 
профессионал». Кто проработал этот образ детально, не испытывает 
затруднений. Именно этому соискателю отдает предпочтение рабо-
тодатель. Легко предположить, что такие бакалавры не растеряют-
ся, оказавшись в ситуации реального, а не игрового собеседования.
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С определенной долей осторожности выскажем предположение, 
что каждый из трех автопортретов в большей мере связан с развити-
ем конкретного вида самоопределения, входящего в структуру жиз-
ненного самоопределения. Автопортрет «Моя индивидуальность» 
имманентно содержит в себе ориентацию на интеллектуальное са-
моопределение, «Я – профессионал» – на профессиональное само-
определение, «Я – партнер по деловому общению» – на социаль-
ное самоопределение. Аргументом в пользу такого предположения 
служит преимущество «живого знания». Согласно В. П. Зинченко. 
главное преимущество «живого знания» в том, что «познавая и пе-
реживая нечто, мы одновременно познаем себя и этим самопозна-
нием доопределяем это нечто, самоопределяем, в пределе – изменя-
ем, сотворяем себя» [7, с. 33].

Выводы

Ретроспективный анализ применения метода словесных автопорт-
ретов в процессе преподавания психологических дисциплин буду-
щим педагогам профессионального обучения позволил выявить ре-
зультаты, продуктивные для их профессиональной подготовки.

 1. В содержание понятия «когнитивная составляющая жизне-
способности профессионала» входят: информация о структуре 
жизненного самоопределения, являющегося важнейшим ново-
образованием юношеского судьбоносного возраста; триада ав-
топортретов, отражающих результаты самопознания будущих 
профессионалов; особенности понятия «живое знание», разра-
ботанные и представленные в концепции В. П. Зинченко; харак-
теристики жизнеспособности, определяемые ее включенностью 
в психологическую основу человеческого капитала.

 2. Особое внимание уделено автопортретам «Моя индивидуаль-
ность», «Я – профессионал», «Я – партнер по деловому общению» 
как наиболее значимой части когнитивной составляющей жиз-
неспособности на фазе адепта. По своей сути автопортреты яв-
ляются запечатленными в письменном тексте гештальтами. Ба-
калаврам они презентированы в виде самообразов, вбирающих 
в себя результаты самоисследования, самонаблюдения и само-
осознания.

 3. Автопортреты взаимно дополняют друг друга до целостного 
образа профессионального самосознания. Сохраняясь в памя-
ти бакалавров, будущих педагогов, этот образ приобретает ста-
тус психического регулятора их учебной деятельности в насто-
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ящем, а, благодаря долговременной памяти, – будет управлять 
их профессиональной деятельностью в будущем на всех после-
дующих фазах становления профессионала.

 4. Функции автопортретов дифференцированы по их значимости 
для участников образовательного процесса. Функции, полезные 
для бакалавров, представляют собой потенциал, реализуемый 
ими, как на фазе адепта, так и на всех последующих фазах про-
фессионального становления.

 5. Приемы стимулирования когнитивной активности профессио-
нала целесообразно рассматривать в качестве смыслотехник, 
то есть техник, выявляющих смыслы всех компонентов когни-
тивной составляющей профессионала на фазе адепта.

 6. Предложена типология автопортретов, основу которой состави-
ли две характеристики их содержания: полнота и точность опи-
сания бакалаврами своей персоны. Качество этих характерис-
тик зависит от успешности решения бакалаврами жизненных 
задач, определяющих их готовность к жизненному самоопре-
делению. Исследование этой зависимости представляет собой 
перспективное направление дальнейшего исследования.

Литература

1. Абрамова Г. С. Психология только для студентов. М.: Пер Сэ, 2001.
2. Бурикова И. С., Коновалова М. А., Пушкина М. А., Юрьев А. И. 

Опыт психологического измерения человеческого капитала. М., 
2009.

1. Генисаретский О. И., Носов Н. А. Самообразы и личностные 
образцы деятельности // Эргономика. Труды ВНИИТЭ. Вып. 37. 
С. 44–59. М., 1989.

2. Дружинин В. Н. Экспериментальная психология. СПб.: Питер, 
2003.

3. Жизнеспособность человека: индивидуальные, профессиональ-
ные и социальные аспекты / Отв. ред. А. В. Махнач, Л. Г. Дикая. 
М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2016.

4. Зинченко В. П. Миры сознания и структура сознания // Вопро-
сы психологии. 1991. № 2. С. 15–36.

5. Зинченко В. П. Психологическая педагогика. Часть 1. Живое зна-
ние. Самара: Самарский дом печати, 1998.

6. Зинченко В. П., Моргунов Е. Б. Человек развивающийся. Очер-
ки российской психологии. М.: Тривола, 1994.

7. Ильин Е. П. Работа и личность. Трудоголизм, перфекционизм, 
лень. СПб.: Питер, 2011.



8. Карицкий И. Н. Психические состояния специалистов управ-
ленческого профиля и обучение специалистов рефлексивным 
психотехнологиям саморегуляции // Вестник университета 
(государственный университет управления). Сер. «Социология 
и управление персоналом». 2002. № 2 (5). С. 90–96.

9. Карицкий И. Н. Теоретико-методологическое исследование со-
циально-психологических практик. М.: Социум, 2002.

10. Климов Е. А. Пути в профессионализм. М.: Флинта, 2003.
11. Махнач А. В. Жизнеспособность человека и семьи: социально-

психологическая парадигма. М.: Изд-во «Институт психологии 
РАН», 2016.

14. Плаха: прикладное самопознание в психологии личной безопас-
ности. М.: Селадо, 2018.

12. Психологическая энциклопедия / Под ред. Р. Корсини, А. Ауэр-
баха. СПб.: Питер, 2006.

15. Стратегическая психология глобализации: Психология челове-
ческого капитала / Под науч. ред. А. И. Юрьева. СПб.: Logos, 2006.

13. Чуприкова Н. И. Методы и методология психологической науки // 
Методология и история психологии. 2007. Т. 2. Вып. 1. С. 51–60.

Self-knowledge is the basis of the cognitive component 
of professional resilience

A. A. Kriulina

Kursk state University, Kursk, Russia 

The article presents the results of an idiographic study in which empirical 
facts are verbal self-portraits of bachelors studying in the direction of voca-
tional training. The semantic fields of the concepts “self-portrait” and “re-
silience” are proposed. Three interrelated and complementary categories 
of knowledge that are part of the cognitive component of the viability of 
a professional in the adept phase are identified. It is based on the process of 
self-knowledge of bachelors, captured in the content of three self-portraits. 
The methods of stimulating the cognitive activity of bachelors are described. 
The functions of self-portraits are revealed and their typology is proposed.

Keywords: self-portrait, professional self-awareness, living knowledge, pro-
fessional resilience, life tasks, life self-determination.
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Формирование института 
профессиональной замещающей семьи: 
характеристики и ее жизнеспособность 

на стадиях развития

А. В. Махнач

Институт психологии РАН, г. Москва, Россия, makhnach@ipran.ru 

Статья посвящена изучению формирования института замещающе-
го родительства. Описывается специфика труда профессиональных 
замещающих родителей, международный опыт профессионализа-
ции этой сферы труда, приводятся наиболее важные характеристики 
профессиональных замещающих родителей. В статье перечислены 
основные препятствия на пути разработки и внедрения института 
профессионального замещающего родительства. Отмечается, что, 
несмотря на большое разнообразие форм замещающей заботы, все 
более востребованной становится профессионализация замещающе-
го родительства. В статье приведены характеристики жизнеспособ-
ности замещающей семьи на разных стадиях развития, в том числе 
те, которые могут свидетельствовать о недостаточной ее ресурснос-
ти и жизнеспособности. Проанализированы особенности развития 
стадий в профессиональной замещающей семье, состав профессио-
нальных замещающих семей с акцентом на характеристики их жиз-
неспособности. Обращается внимание на важную область работы 
психолога с профессиональной замещающей семьей – анализ ста-
дии развития, на котором она находится. Выделены четыре аспек-
та жизнеспособности в деятельности профессиональных замещаю-
щих родителей, свидетельствующие об их успешности в воспитании 
сирот: 1) они успешны в создании хорошо структурированной среды 
и характеризуются низким уровнем влияния на них внешних обсто-
ятельств и эффективны в использовании времени; 2) они способст-
вуют активации когнитивных, эмоциональных процессов у членов 
семьи, что позволяет последним развивать новые идеи, понимать каж-
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дого в семье; 3) они сотрудничают с каждым внутри семьи и с ши-
роким социальным окружением в формате, удобном для них; 4) они 
способны создать благоприятную семейную атмосферу, показывая 
образец терпимости к ошибкам близких, оставляя достаточно вре-
мени для того, чтобы обсуждать межличностные проблемы любого 
члена семьи и прежде всего – приемного ребенка, ведут себя адек-
ватно критической ситуации, в которой ребенок чувствует себя лич-
ностно-ценным для родителей. Делается вывод о необходимости ис-
следований процессов в замещающей семье, которые обеспечивают 
ее жизнеспособность и посредством которых семья в целом осозна-
ет весть спектр имеющихся у нее ресурсов (внешних и внутренних), 
используемых адекватно ситуации воспитания сироты.

Ключевые слова: жизнеспособность человека, жизнеспособность семьи, 
профессиональная замещающая семья, профессиональные замеща-
ющие родители, состав замещающей семьи, стадии развития семьи.

Введение

Значимые политические изменения, смена социальной модели раз-
вития страны, снижение роли и места науки в определении наиболее 
актуальных направлений исследований способствовали стихийному 
формированию новой профессии – замещающий родитель. Соци-
ально-психологическая обстановка в России 1990-х годов не позво-
лила психологам, педагогам, юристам провести необходимую рабо-
ту по должному оформлению этой новой и крайне востребованной 
в условиях непрекращающегося роста числа детей-сирот профес-
сии – замещающий родитель (см.: Дикая, Махнач, Лактионова, 2018; 
Лактионова, 2016; Лактионова, Махнач, 2009). В наших исследова-
ниях мы показали, что «для прогноза успешного помещения ребен-
ка в семью наиболее значимыми ресурсами являются: индивидуаль-
ная жизнестойкость замещающих родителей, эффективная семейная 
коммуникация, развитые навыки решения проблем в семье, управ-
ление имеющимися ресурсами, а также реалистичное восприятие 
материальных возможностей семьи. Высокая ресурсность замеща-
ющей семьи снижает проявления психопатологический симптома-
тики как у родителей (например, симптомы депрессии при столкно-
вении с трудностями вхождения ребенка в семью), так и у ребенка, 
облегчает взаимодействие членов семьи друг с другом, с приемным 
ребенком, способствуя их взаимной адаптации» (Махнач, Лактио-
нова, Постылякова, 2015, с. 119). Отметим, что за последние два де-
сятилетия с внедрением в России патронатного воспитания как фор-
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мы семейной заботы потребность в профессиональной замещающей 
семье растет, особенно для тех сирот, кому трудно по разным при-
чинам (возраст ребенка, его особенности психического и физичес-
кого развития, поведенческие характеристики и т. п.) найти заме-
щающую семью.

Специфика труда профессиональных замещающих родителей

Как известно, для детей с серьезными поведенческими или эмоцио-
нальными проблемами стабильное размещение с обученным, квали-
фицированным профессиональным родителем вполне может быть 
лучшим вариантом, чем опека родителем, которому не хватает этих 
навыков и ресурсов, даже если предположить, что такое устройство 
в семью было возможным (Roman, 2016).

Под профессиональной замещающей семьей мы понимаем пат-
ронатное воспитание сирот на дому, в рамках которого родители 
нанимаются государством для осуществления профессионально-
го ухода за детьми-сиротами с особыми потребностями, которые 
не могут быть помещены в более традиционные, менее интенсив-
ные формы замещающих семей. Важно отметить в связи с этим: 
часто замещающие родители показывают свою неспособность удо-
влетворить медицинские потребности ребенка-сироты, находя-
щегося на их попечении, но также они не готовы к участию в жиз-
ни приемного ребенка, нуждающегося в длительном медицинском 
(психиатрическом) лечении, посещая его в больнице, осуществляя 
предписанные ему медицинские процедуры на дому (Deedat, 2020). 
Отмечается, что надежных данных по профессиональным замеща-
ющим семьям, воспитывающим сироту с особыми медицинскими 
потребностями, не хватает, а имеющиеся ограниченные научные 
данные указывают на то, что «даже профессиональные замещаю-
щие родители часто чувствуют себя недостаточно подготовленны-
ми для ухода за детьми со сложными медицинскими проблемами» 
(Seltzer, Henderson, Boss, 2016, р. 193).

Особая тема – взаимодействие профессиональной замещающей 
семьи с биологическими родителями. Значительная часть возрос-
шей ответственности профессионального замещающего родителя 
должна заключаться в поддержке идеи воссоединения ребенка и его 
кровной семьи – там, где это возможно, в том числе в обеспечении 
контактов между детьми и биологическими родителями, а также на-
ставничество и руководство для них родителей, чтобы помочь им на-
учиться удовлетворить особые потребности своих детей. Вместе с тем, 
высказываются сомнения в абсолютизации института профессио-
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нального замещающего родительства. Например, по мнению Х. Ро-
ман, профессионализация приемных родителей – это во многом на-
учно недоказанное предположение о существенных преимуществах 
профессионального замещающего родительства перед другими фор-
мами семейного жизнеустройства сирот. При этом система защиты 
детей, которая принимает идею воспитание сироты в семье как ра-
боту, будет стремиться к тому, чтобы успехи в воссоединении с био-
логическими родителями уравновешивали травмы ребенка при по-
мещении его в замещающую семью (Roman, 2016).

Международный опыт профессиональной заботы о сиротах по-
казывает, что для профессиональных замещающих родителей клю-
чевые характеристики их труда включают:

 – вознаграждение за труд, которое напрямую связано с оплатой 
профессиональными навыками и усилиями родителя наряду 
с пособиями для покрытия расходов на воспитание ребенка;

 – специальное налогообложение при заключении трудового кон-
тракта;

 – необходимость минимальной квалификации для исполнения 
профессиональных задач и специализация с ориентацией на ин-
дивидуально-психологические и физические особенности опе-
каемых детей.

Например, в Великобритании опыт профессионального замещающе-
го родительства расширен до заботы не только за ребенком, но также 
и за его биологическим родителем. Его помещение (чаще – матери) 
и ребенка в замещающей семье используется в качестве благополуч-
ной среды для воспитания ребенка. В таком виде профессиональная 
замещающая семья предотвращает появление еще одного сироты – 
и в этом ее особая роль. Работа такой семьи проявляет значитель-
ный потенциал воздействия с ожидаемым позитивным результатом: 
для малообеспеченных семей, женщин с проблемами домашнего на-
силия, злоупотребления психоактивными веществами, перинаталь-
ным психическим расстройством (November, Sandall, 2020).

В наших теоретических и эмпирических работах, посвященных 
изучению характеристик профессиональных замещающих родите-
лей, мы выделяем как наиболее важные следующие:

 – способность семьи поддерживать эмоциональный климат в ней, 
помогающей приемному ребенку с особыми потребностями 
справляться с трудными ситуациями;

 – распределение ролей в семье, определение роли в ее структуре 
новому члену;
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 – участие в воспитании ребенка с особыми потребностями всех 
членов семьи;

 – осознаваемые всеми членами семьи ценности, принятые нормы 
поведения и общения;

 – независимость как черта личности, поддерживаемая членами се-
мьи как ресурс приемного ребенка, который способствует у не-
го формированию его границ. Эта черта важна ребенку, потому 
что детдомовское «мы» не помогает развиваться в нем самостоя-
тельности и ответственности;

 – открытость семьи к быстрому приему детей, которые могут ока-
заться в трудной жизненной ситуации вследствие развития не-
благополучия с биологическими родителями;

 – понимание важности постоянного взаимодействия с психоло-
гом, психиатром, врачом и другими специалистами, сотрудни-
ками органов опеки и попечительства;

 – нацеленность на будущее в воспитании приемного ребенка – ра-
бота не только на решение его насущных проблем, но и видение 
дальних целей его жизнедеятельности;

 – способность родителей ставить перед собой задачи развития про-
фессиональных навыков и совершенствование их;

 – способность к тесной кооперации со специалистами служб под-
держки семьи.

Эти основные характеристики профессиональной замещающей се-
мьи корреспондируют с тем, что в исследованиях жизнеспособнос-
ти человека и семьи выделяют многие исследователи: способность 
опираться на сильные стороны личности, умение воспользоваться 
внутренними (семейными) и внешними (социальными) ресурсами, 
уметь не только справляться с трудностями, преодолевая невзгоды, 
но и стремиться в лучшее будущее – развиваясь и расширяя умения 
и навыки к жизни.

Сделаем небольшое, но необходимое отступление от темы 
для уточнения терминологического аппарата наших исследований. 
Речь идет о понятии «жизнеспособность». Во многих работах оте-
чественных исследователей в последние годы – педагогов, психо-
логов, экономистов, социологов и представителей других научных 
специальностей тема жизнеспособности стала популярной: иссле-
дуется жизнеспособность школы, учеников, системы образования, 
целых регионов и городов, экономики, что отрадно. Вместе с тем вы-
зывает недоумение широкое использование в исследованиях поня-
тия «резильентность», вместо «жизнеспособность». С нашей точки 
зрения, калька англоязычного термина «resilience» в русском языке 
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как «резильентность» («резильянтность», «резилиенс» и другие ва-
рианты транслитерации) не отражает его сути и не является оправ-
данным его использование, когда существует точно передающее со-
держание понятия – жизнеспособность. В наших исследованиях 
жизнеспособности человека и семьи, начатых в 2002 году, была обос-
нована правомерность использования термина «жизнеспособность» 
как зонтичного понятия, и это нашло поддержку многих отечест-
венных исследователей, раскрывающих содержание этого понятия 
в разных областях знания (Горьковая, Микляева, 2020; Есенко-
ва, 2020; Капустина и др., 2020; Котовская, Мосягин, 2019; Моро-
зюк и др., 2020; Наличаева и др., 2020; Постылякова, 2020; Пронина 
и др., 2020; Сараева, Суханов, 2020; Ситников, Стреленко, 2020; Та-
раканов, 2020; Толочек, 2021; Хайрутдинова, Яшкова, 2020; Koteneva, 
2020; и др.)

Продолжая обзор положения с профессиональными замещаю-
щими семьями, обратим внимание на инициативу бывшего депутата 
Государственной Думы О. Баталиной создания института «социаль-
ных воспитателей» (одно из возможных названий профессионального 
родительства). К счастью, после предметной критики специалистов 
в области защиты прав ребенка-сироты, это предложение, по всей 
видимости, кануло в Лету. Судьба этой законодательной инициа-
тивы как факт истории развития профессионального родительства 
в России в частности может быть объяснено несовершенством зако-
нодательства в области профилактики сиротства.

В справедливой критике такого решения проблемы сиротства 
в России обращается внимание на те аспекты, по которым этот за-
конопроект не мог быть реализован:

 – «Неопределенность института социального воспитания и пра-
вового статуса социального воспитателя в семейном и трудовом 
законодательстве,

 – нет ясного понимания того, как планируется распространить 
на социального воспитателя действие трудового законодательст-
ва и иных актов, содержащих нормы трудового права,

 – отсутствие профессионального стандарта,
 – не ясно кто и как исполняет функции социального воспитате-

ля во время его трудового отпуска, а также во время его времен-
ной нетрудоспособности,

 – ни в семейном, ни в трудовом законодательстве (и, соответствен-
но, в 12 кодексах) нет понятия „социальный воспитатель“, кото-
рое является ключевым в обсуждаемом законопроекте» (Бажа-
нов, 2016, с. 12–13).
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В дополнение к указанному выше отметим и другие основные пре-
пятствия на пути разработки и внедрения института профессио-
нального замещающего родительства:

 – большое число детей-сирот, нуждающихся в профессиональ-
ной заботе. Значительные различия в трактовке ключевых поня-
тий в законодательстве страны, отсутствие большинства поня-
тий в кодексах, регулируемой ими политике и практике заботы 
о сиротах в разных юрисдикциях/принадлежность разным ве-
домствам и министерствам;

 – проблемы найма и удержания в их статусе профессиональных 
замещающих родителей;

 – обязательная минимальная профессиональная квалификация, 
сужающая круг потенциальных профессиональных замещаю-
щих родителей. Отсутствие аккредитованных на национальном 
уровне специальных стандартов обучения профессиональных 
замещающих родителей и системы поддержания их профессио-
нальных навыков, ограничивающих возможности стимулиро-
вания качественных результатов их деятельности;

 – адекватная реальным условиям их труда система конкурентно-
способного вознаграждения, которое является важным аспек-
том профессии и потенциально может увеличить количество по-
тенциальных профессиональных замещающих родителей;

 – отсутствие профессиональных сетей и профессиональных ас-
социаций, способствующих профессиональному росту родите-
лей – посредством общения, обучения.

Идея повышения профессионального уровня замещающих родите-
лей отчетливо стала пунктом повестки дня в последнее десятилетие 
XX века. В течение последующего развития понятий «профессиональ-
ная замещающая семья», «профессиональный замещающий роди-
тель» стали очевидными вопросы оплаты не только труда родителей, 
но их лечения в случае заболевания, отпусков, появления соответст-
вующих статей о продолжительности рабочего времени в законода-
тельстве некоторых стран (Kirton, 2001; Smyth, McHugh, 2006). Мно-
гие годы считалось, что замещающие родители не рассматривались 
как профессионалы, и их мнение по сложным вопросам воспитания 
сироты с особенностями развития не учитывалось и анализировалось 
специалистами служб опеки и попечительства. Отчасти это связано 
с их собственным уровнем уверенности в себе, доверия своему по-
ниманию различных сложных ситуаций с опекаемым ребенком, им 
иногда бывает трудно обосновать и отстоять свою позицию в глазах 
профессиональных психологов, социальных работников, педагогов, 
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врачей. Патронатное воспитание, а именно в этой модели семейной 
заботы о ребенке-сироте существует профессиональное замещаю-
щее родительство, может существовать в интегрированном контекс-
те взаимодействий многих заинтересованных организаций и кон-
кретных специалистов. Это приводит к тому, что в уходе за сиротой 
участвует целый ряд людей с различным профессиональным стату-
сом, при этом замещающие родители свой профессионализм долж-
ны доказать в очень неопределенном и плохо оформленном юриди-
ческом, педагогическом, психологическом контекстах.

Включение замещающих родителей в список специалистов, за-
нимающихся воспитанием ребенка-сироты на профессиональной 
основе, само по себе перевернуло представления о профессиональ-
ной иерархии с ног на голову. В сфере профессиональной заботы о ре-
бенке все вынуждены признать следующие элементы работы заме-
щающего родителя: он проводит большую часть времени с ребенком, 
ему поручено вести точный учет и надлежащий обмен информаци-
ей о его состоянии с компетентными специалистами, на нем лежит 
ответственность за благополучие ребенка и за обеспечение его еже-
дневных и ежеминутных потребностей, выполнение которых дает 
ребенку шанс сделать еще шаг по пути своего развития. Еще также 
важной чертой профессиональной жизни замещающего родителя 
является необходимость найти баланс между личными и профес-
сиональными нормами, ценностями, управляя неизбежным про-
тиворечивым взаимодействием между ними. Регулярное обучение, 
постоянное саморазвитие и контроль играют также центральную 
роль в их работе и при этом они должны соблюдать этику профес-
сии, но при этом быть на связи 24 часа в сутки.

Исследователи, изучающие замещающее родительство, отмеча-
ют, что, несмотря на такое большое разнообразие форм замещающей 
заботы, все более востребованной становится профессионализация 
замещающего родительства. Указывается, что социальная полити-
ка должна быть направлена на большие инвестиции в расширение 
форм профессиональной семейной заботы. Нежелательно, чтобы они 
рассматривались как «дешевая альтернатива» воспитанию в интер-
натных учреждениях, а скорее выступали как дифференцированные 
и ориентированные на детей с особыми потребностями профессио-
нальные услуги (см.: Reimer et al., 2016).

Как известно, формирование жизнеспособности замещающих 
родителей связано со стрессом в их жизни, преодолением его и на-
мерением продолжать воспитывать детей. Исследования показывают, 
что анализ жизненных невзгод, предшествующие появлению в их жиз-
ни приемного ребенка, могут быть менее значимыми, чем изучение 
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их жизнеспособности, особенно с учетом того, что она является одно-
временно генетически и социально детерминированной характерис-
тикой человека – ее можно развивать в себе и научить другого как это 
делать. Исследователи и специалисты по охране детства должны пони-
мать суть феномена жизнеспособности человека и семьи, интегриро-
вать замещающих родителей в систему обучение методам формирова-
ния и поддержки этого качества в их жизнедеятельности (Cooley et al., 
2020). Понимая важность этого интегративного качества любой семьи, 
и в частности – для замещающей, в наших исследованиях и практи-
ческой работе было предложена системно-экологическая концепция 
жизнеспособности замещающей семьи как малой социальной груп-
пы (Махнач, 2019а), а в практике – предложены дополнительные три 
занятия по проблематике формирования жизнеспособности и ресур-
сов в курсе подготовке кандидатов в замещающие родители в шко-
ле приемных родителей (Махнач, Лактионова, Постылякова, 2014).

Обсуждая тему жизнеспособности профессиональных замеща-
ющих родителей, отметим следующую закономерность. Создавая 
условия для формирования жизнеспособности премного ребенка 
и воспитывая его, такие родители делают все для устойчивого вос-
становления в приемной семье, формируя у них жизнеспособные 
модели поведения (Zimmermann, Németh, Kindler, 2021). Не стоит 
забывать, что сироты, как правило, приходят в замещающую се-
мью с физическими, психологическими, моральными травмами 
из-за разлуки с родителями, социального отчуждения, негативно-
го жизненного опыта. Беря на воспитание ребенка-сироту – часто 
уже не первого (иначе профессиональными они не могли стать) ро-
дители не раз сталкиваются со сложными жизненными ситуациями 
(факторами риска), и выходят из них, используя ресурсы (факторы 
защиты), формируя жизнеспособные механизмы развития всей се-
мьи. Другими словами, такие замещающие родители не только зна-
ют, что такое жизнеспособность, но и научились тому, как ее фор-
мировать. Следовательно, важно изучать у замещающих родителей, 
могут ли они и каким образом проявлять жизнеспособность, рабо-
тая в системе семейной заботы о сиротах (Cooley et al., 2017), какие 
их характеристики оказываются наиболее существенными для фор-
мирования этого качества у опекаемых сирот.

Характеристики жизнеспособности замещающей семьи 
на разных стадиях развития

Рассуждая от противного, начнем анализ жизнеспособности заме-
щающей семьи с характеристик дисфункциональной семьи, описан-
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ных А. В. Черниковым (Черников, 2001), часть которых может быть 
отнесена к профессиональной замещающей семье. В нашем анали-
зе структурных характеристик такой семьи мы, прежде всего, обра-
щаем внимание на те, которые могут свидетельствовать о недоста-
точной ресурсности и жизнеспособности:

 – Несбалансированность семейной структуры по параметрам бли-
зости и гибкости в связи с появлением нового члена, в адрес ко-
торого эти характеристики не являются безусловными.

 – В профессиональных замещающих семьях частое явление – вне-
запное (не по плану) как в обычных замещающих семьях появ-
ление нового члена – ребенка, которого экстренно необходимо 
поместить в замещающую семью. В связи с этим – влияние фак-
та появления нового члена семьи, вначале ощущающего себя от-
дельным от нее, аутсайдером, особенно в случае отсутствия за-
метных после помещения в семью успехов в учебе, поведении.

 – Межпоколенная коалиция, проявившаяся в постепенном вы-
страивании отношений с замещающими родителями и латент-
ный или открытый конфликт (непринятие) ребенка бабушкой 
или дедушкой, что может снизить ресурсность и в целом – жиз-
неспособность расширенной семьи.

 – Скрытая коалиция между членами семьи, например: между 
приемной мамой и ребенком и «выталкивание» приемного отца 
из этой коалиции. При этом последний предпринимает усилия 
по выравниванию связей, а ребенок или мать этому противит-
ся. К скрытым коалициям могут относиться отношения между 
сиблингами-сиротами, помещенными в одну замещающую се-
мью. По этому вопросу нет единого мнения среди специалис-
тов: например было доказано, что проживание в одной замещаю-
щей семье родных братьев или сестер является для специалистов 
службы сопровождения задачей, не имеющей единственно пра-
вильного решения (Hegar, 2005; Richardson, Yates, 2014).

 – Перевернутая иерархия появляется в семье в адрес ребенка как-то 
напоминающего родного, что может быть связано с предшеству-
ющим уходом (отъездом) из семьи повзрослевшего родного. Та-
кое положение ребенка-сироты провоцирует в супружеской паре 
конкуренцию – кто из родителей больше (лучше) воспитывает 
сироту. Иногда такая иерархия может родиться в семье, относя-
щейся к приемному ребенку с недооценкой своих возможностей 
и способностей, от неуверенности в своей родительской компе-
тентности в связи с особенностями развития сироты.

 – Когда статус ребенка в семье становится выше, чем статус одно-
го или обоих родителей, а также отмечается отсутствие разли-
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чий в статусе ребенка (детей) и родителей. Такая ситуация воз-
можна в случае помещения в семью подростка-сироты, который 
вследствие опыта проживания в детском коллективе интернат-
ного учреждения может подвергать сомнению право замещаю-
щих родителей воспитывать в своем стиле, а ему – подчинять-
ся и выполнять их просьбы и указания.

Другими условиями для появления дисфункциональности (в тра-
дициях функционального подхода в системной семейной теории) 
или сниженной жизнеспособности (в нашем понимании) у профес-
сиональных замещающих родителей, может оказаться: непрофес-
сионально исполненные элементы работы ними. Например, осу-
ществлен недостаточно точный подбор ребенку с особыми нуждами 
родителей с опытом и необходимыми для этого ребенка определен-
ными профессиональными навыками выполнение работы. Непо-
нимание значимости поиска этого соответствия является фактором 
риска и возможно приводит к нестабильности замещающей семьи 
и последующим отказам от приемных детей.

Еще важной областью работы психолога с профессиональной 
замещающей семьей является анализ стадии развития, на котором 
она находится.

Проанализируем особенности развития стадий в профессио-
нальной замещающей семье. В этом анализе следует обратить вни-
мание на тот факт, что на момент принятия решения о переходе се-
мьи в статус профессиональной она несколько лет являлась семьей, 
имеющей опыт воспитания детей-сирот. Также важно учесть и то, 
что семья, являющаяся таковой много лет, прошла первые две ста-
дии развития, подробно описанные в публикациях семейных психо-
терапевтов, работающих в системной парадигме. На этом основании 
с нашей точки зрения неверно выделять в замещающей семье стадии, 
отсчитывая их с момента появления приемного ребенка в ней. В ана-
лизе стадий развития замещающей семьи как системы будет неточ-
ной картина происходящего, если предыдущие стадии – без прием-
ного ребенка – не будут приняты во внимание и подробно изучены 
психологом, работающим с замещающей семьей – на этапе ее отбора, 
подготовки, получения статуса профессиональной, сопровождения 
(после появления ребенка в ней). В ряде исследований стадии разви-
тия семьи до появления приемного ребенка элиминируются из ана-
лиза как малозначимые и основное внимание направлено на семью 
с появлением сироты в ней (см., напр.: Саенко, Соломатина, 2020). 
Всё же важно помнить, что замещающая семья много лет до появ-
ления в ней приемного ребенка уже существовала, в ней сформиро-
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вались нормы, правила, распределены функции между членами ее 
членами, развились семейные ресурсы. Она, пройдя через ряд испы-
таний сложными жизненными ситуациями, выстояла и сформиро-
вала семейную жизнеспособность, прежде чем супруги решили стать 
замещающей семьей и тем более – профессиональной. Как с сожа-
лением отмечают исследователи, «вне фокуса внимания остаются 
психологические характеристики жизненной ситуации замещаю-
щей семьи, в подавляющем большинстве исследований не учиты-
вается контекст жизненных обстоятельств, в которых она функцио-
нирует» (Коржова и др., 2020, с. 67).

Поэтому начнем с третьей стадии развития (а не первой), на ко-
торой приемный ребенок появляется в замещающей семье. «Надо 
опять передоговариваться, потому что должны измениться функ-
ции и обязанности людей» (Варга, 2001, с. 10). Появление его про-
исходит в семье в течение гораздо более короткого периода времени, 
чем в обычной семье. Особенно это касается профессиональных за-
мещающих семей.

Третья стадия жизненного цикла семьи связана с рождением ре-
бенка. «Это время кризиса всей системы» (Варга, 2001, с. 10). С таким 
пониманием семейной ситуации, в которой появляется первый при-
емный ребенок, состояние семьи следует определять как кризисное 
по многим другим причинам. В такой семье с появлением прием-
ного ребенка существующие правила и нормы должны измениться 
до того, как он оказывается в ней. Замещающим родителям необхо-
димо понимать, что изменения многих ранее существующих отно-
шений неизбежна. В то время как обычные семьи готовятся к рож-
дению ребенка не менее девяти месяцев, в замещающей семье срок 
появление приемного ребенка обычно оказывается намного короче. 
Скорее это может привести к усилению тревожности, беспокойст-
ва у замещающих родителей из-за малого времени перед появлени-
ем приемного ребенка в семье.

На этой стадии в супружеской паре, не имеющей кровного ребен-
ка, появление приемного может воспроизвести первый кризис се-
мьи – когда пара создавала семью. Супруги должны обсудить отчас-
ти вновь – гласные и негласные правила совместной жизни, но уже 
с учетом нового члена семьи. Для организации жизни замещающей 
семьи необходимо вновь – как несколько лет назад, когда они были 
молодоженами, – определиться с тем, кто и какие выполняет функ-
циями и уже с учетом своего нового статуса и появлением в ней но-
вого члена.

Выделяемая А. Я. Варгой четвертая стадия жизненного цикла 
семьи определяется рождением в ней второго ребенка. Эта стадия 
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достаточно мягкая, так как она повторяет во многом предыдущую 
стадию. Более спокойно эта стадия в замещающей семье пройдет 
в случае, если в ней уже имеется кровный ребенок, и процесс адап-
тации родителей к приемному пройдет мягче – по причине имеюще-
гося опыта воспитания кровного ребенка. В профессиональной за-
мещающей семье эта стадия будет пройдена относительно спокойно 
по причине появившегося опыта в воспитании первого приемного 
ребенка. Если в семье рождается ребенок, как часто это бывает по-
сле появления приемного, детская ревность с его стороны, ухудше-
ние поведения в целом, регрессивные проявления в развитии и по-
ведении могут привнести в семью нестабильность и даже привести 
к возврату приемного ребенка в интернатное учреждение. В связи 
с появлением нового члена семьи семейная структура подвергает-
ся серьезной перестройке.

Данную стадию можно проанализировать с точки зрения разви-
тия профессиональных замещающих родителей, которые уже есть 
опекаемые и/или кровные дети, т. е. у них есть опыт работы с рабо-
ты с приемными детьми. При появлении в семье приемного ребен-
ка с особенностями развития она может стать как менее устойчи-
вой вследствие сильного влияния на ее нормы жизнедеятельности 
его особенностей, поведения, так и более стабильной – вследствие 
воспроизводства и закрепления уже полученного позитивного опы-
та воспитания первого ребенка с особенностями развития.

На пятой стадии, по А. Я. Варге, начинают активно стареть и бо-
леть родители супругов, и семья вновь переживает трудные времена. 
Старики становятся зависимыми от среднего поколения (в нашем 
случае – от их детей, работающих профессиональными замещаю-
щими родителями), занимая позицию не всегда любимых маленьких 
детей в семье, мешающих спокойно работать. Вместе с тем по жиз-
ни старшие члены расширенной семьи привыкли быть главными, 
принимать решения за всех, быть в курсе всех событий (Варга, 2001). 
В семье, в которой замещающим родителям около 40 лет и старше, 
их родители – люди преклонного возраста и забота о них становится 
фактором риска или защиты для всей семьи. Если замещающие ро-
дители будут проявлять себя заботой о своих родителях, привлекать 
к этому приемного ребенка, то образец поведения «хорошего сына» 
или «хорошей дочери» в адрес стареющих родителей может быть на-
правлен в будущем уже в их адрес. Для многих замещающих родите-
лей воспитание приемных детей видится в перспективе до их совер-
шеннолетия, и в этом отличие от родных детей. Родители не уверены 
в том, что добрые отношения с приемным ребенком останутся и по-
сле достижения ими этого возраста. По данным исследователей по-
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давляющее большинство замещающих родителей (95 %) выразили 
готовность воспитывать приемных детей только до их совершенно-
летия (Асламазова, Юрина, 2016). В другом исследовании мотив «По-
мощь в старости» выражен у 20 % выборки замещающих родителей, 
что предполагает договорные отношения (Клещева, Черник, 2020). 
По таким данным видна картина взаимосвязи ожиданий замещаю-
щих родителей с их профессиональными установками. По словам 
замещающей родительницы, воспитавшей пятерых приемных де-
тей и называющей себя профессиональной мамой: «Мы же не счи-
таем, что наш ученик, которому мы передавали знания, станет нам 
помогать в нашей старости. Мы выполняли свои профессиональ-
ные функции преподавателя, учителя, а в моем случае – родителя». 
В этом состоит отличие профессиональных замещающих родите-
лей от воспитывающих только собственных детей – с которыми они 
остаются всегда, даже если фактически дети живут отдельно.

Ранее мы показали, «что сочетание высокой вовлеченности в про-
фессию со способностью эмоционально дистанцироваться от работы, 
справиться с неудачей и, проявив жизнеспособность, связано с вы-
соким уровнем благополучия в профессии, низким уровнем стресса, 
высокой удовлетворенностью работой. Успешными профессиональ-
ными замещающими родителями, а следовательно – жизнеспособ-
ными, можно назвать тех, кто хорошо работает, по четырем аспек-
там их деятельности.

Во-первых, они успешны в создании хорошо структурированной 
среды и характеризуются низким уровнем влияния на них внешних 
обстоятельств и эффективны в использовании времени.

Во-вторых, они способствуют активации когнитивных, эмоцио-
нальных процессов у членов семьи, что позволяет последним разви-
вать новые идеи, понимать каждого в семье.

В-третьих, профессиональные замещающие родители сотруд-
ничают с каждым внутри семьи и с широким социальным окруже-
нием в формате, удобном для них.

В-четвертых, они способны создать благоприятную семейную ат-
мосферу, показывая образец терпимости к ошибкам близких, остав-
ляя достаточно времени для того, чтобы обсуждать межличностные 
проблемы любого члена семьи и прежде всего – приемного ребенка, 
ведут себя адекватно критической ситуации, в которой ребенок чувст-
вует себя личностно-ценным для родителей» (Махнач, 2017, с. 352).

Как известно, на формирование жизнеспособности профессио-
нальной замещающей семьи и каждого ее члена, в особенности – 
приемного ребенка, характеристики семейной структуры играют 
главную роль. Несомненно, каждый из них заслуживает отдельно-
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го изучения, но в связи с темой статьи выделим те, которые позволя-
ют выделить факторы риска и защиты, способствующие или не спо-
собствующие формированию и развитию жизнеспособности.

Состав профессиональных замещающих семей

Кроме стадии развития, на которой находится профессиональная за-
мещающая семья, также важно проводить анализ ее характеристик 
по составу. В проводимых нами исследованиях к определению со-
става семьи по числу ее членов наиболее близки понятия «нуклеар-
ная», «расширенная» и «неполная» семья. Наш интерес связан с тем, 
что профессиональные замещающие родители в основном представ-
ляют собой нуклеарные семьи, но среди них немало неполных семей: 
матерей-одиночек, желающих воспитывать сироту. По нашим дан-
ным на репрезентативной выборке кандидатов в замещающие роди-
тели (n = 700) матерей-одиночек готовых стать замещающей мамой 
было 15,7 %. Этот показатель близок данным в США – 13,4 % (Cooley 
et al., 2020), но значительно ниже, например, в бельгийской выбор-
ке матерей-одиночек, собирающихся стать замещающей мамой: 27 % 
(Van Holen et al., 2017) или в Великобритании – 23 % (Martin, 2006).

Для нас в исследовании замещающих семей наибольший ин-
терес представляют семьи среднего и старшего супружеских возрас-
тов. Это связано с тем, что на этапе среднего супружеского возрас-
та бездетные пары: принимают решение об усыновлении сироты; 
супруги хотят сохранить свой распадающийся брак; женщина ду-
мает, что приемный ребенок избавит ее от проблем вынашивания 
и родов, а она сохранит свою фигуру – эти мотивы принятия сиро-
ту в семью недостаточно изучены и скорее являются перспектив-
ными для исследования. Также и в наших исследованиях показана 
взаимосвязь семейного стажа и жизнеспособности семьи: «перечис-
ленные выше структурные характеристики позволяют более пол-
но анализировать особенности семьи, сопоставляя их и выделяя 
наиболее важные для ее жизнеспособности. Также наиболее часто 
встречающаяся тема в изучении состава замещающих семей – воз-
можные взаимосвязи состава семьи по признаку детности, семей-
ного стажа, места проживания с компонентами жизнеспособности» 
(Махнач, 2019б, с. 49).

В исследуемых нами выборках представлены все группы – с од-
ной стороны, бездетные кандидаты в замещающие родители состав-
ляют большую часть респондентов, с другой – в выборке немало 
таких семей, которые являются многодетными. В связи с распреде-
лением семей по этому критерию несомненный научный интерес 
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вызывает влияние фактора детности на эффективность замещаю-
щего родительства.

С нашей точки зрения, появление профессии «замещающий ро-
дитель» предполагает, прежде всего, разработку критериев успешно-
го профессионального родительства и научно обоснованных подхо-
дов к изучению этой профессии. Эти критерии должны базироваться 
на: 1) изучении основных требований к замещающим родителям; 
2) постановке релевантных задач профессионального родительства; 
3) оценке психологических особенностей, знаний, жизненного опы-
та; 4) разработке программ обучения, включения родителей в про-
фессиональное сообщество; 5) формировании системы поддержки 
будущей замещающей семьи. Если мы рассматриваем деятельность 
профессиональных замещающих родителей «как целостную научно 
обоснованную систему воспитания ребенка-сироты, реализуемую 
через разные уровни взаимодействия хорошо подготовленных про-
фессиональных родителей с ребенком, в которые включены: вся се-
мья, профессиональное сообщество, специалисты служб сопровож-
дения» (Махнач, Дикая, 2018, с. 73), то их следует относить к семьям 
полной занятости.

С нашей точки зрения, на этом этапе развития науки о заме-
щающей семье не представляется возможным говорить о научно 
подготовленной почве для создания и тем более закрепления зако-
нодательно нового для России социального института – профес-
сиональная замещающая семья. Очевидно, что в настоящее время 
идет процесс формирования профессии «замещающий родитель» 
как самостоятельной, имеющей свою область приложения, свои 
профессиональные цели, задачи, методы, и востребованной сов-
ременным обществом.

Выводы

Повышение профессионального потенциала замещающих родителей 
и развитие их навыков может изменить то, как дети-сироты, их кров-
ные родственники, общество в целом воспринимают систему про-
фессионального родительства. Профессиональные замещающие ро-
дители отличаются от других участников системы опеки над детьми 
тем, что эту работу они осуществляют, являясь специально подго-
товленными работниками. Надежда на то, что они, став специалис-
тами, могут сделать гораздо больше для детей с особыми потреб-
ностями при условии постоянного совершенствования и развития 
навыков, получения дополнительных знаний. Отношение замеща-
ющих родителям в своей деятельности по воспитанию детей с осо-



690

быми потребностями как к работе снизит текучесть кадров, что поз-
волит в каждом населенном пункте создать команду специалистов 
в любое время готовых в экстренно оказать помощь попавшему в бе-
ду ребенку. Являясь рабочей силой, обладающую опытом, знаниями 
и навыками, профессиональные замещающие родители могут спо-
собствовать обучению и поддержке новых семей, пожелавших стать 
сначала замещающими родителями, а затем – и профессиональны-
ми, от которых ожидается, что они будут играть более активную роль 
в воспитании детей с особыми потребностями. Для этого необходи-
мо теоретическое обоснование этой новой для России профессии, 
понимание обществом, государством ее значимости.

Отмечаемые в настоящее время многими исследователями раз-
ногласия в признании этой значимости на всех уровнях – от рядово-
го сотрудника органов опеки и попечительства и до министра пре-
пятствуют полноценному использованию потенциала замещающих 
родителей как членов профессиональной команды. Существующий 
разрыв между профессионалами и непрофессионалами в системе за-
щиты детей не позволяет признать саму ценность опыта профессио-
нальных замещающих родителей. Это, в свою очередь, препятствует 
полноценному обобщению опыта, построению на его базе системы 
обучения и поддержке новых замещающих родителей и затрудняет 
удержание в профессии квалифицированных замещающих родите-
лей, которые чувствуют себя недооцененными.

При изучении жизнеспособности профессиональных замеща-
ющих родителей основной акцент, по нашему мнению, должен де-
латься на исследовании процессов, которые обеспечивают их жизне-
способность и посредством которых семьей в целом осознается весть 
спектр имеющихся у нее ресурсов (внешних и внутренних), исполь-
зуемых адекватно ситуации. Большое значение также имеет дальней-
шее изучение различных сочетаний ресурсов каждого из супругов, 
работающих профессиональными замещающими родителями в за-
висимости от целей, к достижению которых они стремятся как се-
мья. Также важно как для ученых, так и для практиков понимание 
того, что у представителей этой профессии жизнеспособность на-
прямую зависит от силы влияния факторов риска и уравновешива-
ющих их защитных факторов, во многом обеспечивая возможность 
профессионального роста и успеха в их работе.

Жизнеспособность профессиональных замещающих родителей 
в рамках системно-экологического подхода к исследованию семьи 
представляет собой интегрирующий конструкт, включающий сово-
купность психологических и социально-психологических перемен-
ных, постоянно или временно присутствующих в ней.
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Formation of the institute of a professional foster family: 
characteristics and its resilience in the stages of development

A. V. Makhnach

Institute of Psychology, Russian Academy of Sciences, Moscow, Russia, 
makhnach@ipran.ru

The article is devoted to the study of the formation of the institution of pro-
fessional foster parenthood. The specifics of the work of professional foster 
parents, the international experience of professionalization of this field of 
work are described, the most important characteristics of professional foster 
parents are given. The article lists the main obstacles to the development and 
implementation of the institution of professional foster parenting. It is not-
ed that, despite the great variety of forms of foster care, the professionaliza-
tion of foster care is becoming increasingly popular. The article presents the 
characteristics of the professional foster family’ resilience at different stages 
of development, including those that may indicate its lack of resources and 
resilience. The peculiarities of the development of stages in a professional 
foster family, the composition of professional foster families with an empha-
sis on the characteristics of their resilience are analyzed. Attention is drawn 
to an important area of a psychologist’ work with a professional foster fami-
ly – the analysis of the stage of development at which it is. There are four as-
pects of resilience in the activities of professional foster parents, indicating 
their success in raising orphaned children: 1) they are successful in creating 
a well-structured environment and are characterized by a low level of influ-
ence of external circumstances and are effective in using time; 2) they promote 
the activation of cognitive, emotional processes in family members, which 
allows the latter to develop new ideas, to understand everyone in the family; 
3) they cooperate with everyone within the family and with the wider social 
environment in a format convenient for them; 4) they are able to create a fa-
vorable family atmosphere, showing a pattern of tolerance for the mistakes 
of loved ones, leaving enough time to discuss the interpersonal problems of 
any family member and especially – the adopted child, behave adequately 
in a critical situation in which the child feels personally valuable to parents. 
It is concluded that it is necessary to study the processes in the foster fami-



ly that ensure its resilience and through which the family as a whole is aware 
of the range of resources available (external and internal), used adequately 
to the situation of raising an orphaned child.

Keywords: human resilience, family resilience, professional foster family, fos-
ter parents, composition of the foster family, stages of family development.
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Статья посвящена изучению связи рефлексии студентов гуманитар-
ных вузов с их жизнеспособностью и коммуникативной толерантнос-
тью. В студенчестве молодые люди приобретают базовые знания и на-
выки, необходимые для осуществления своей будущей профессии. 
Формирующаяся система ценностей и мировоззренческие установки 
на этом этапе жизни определяют содержание и направленность со-
циальной активности, проявляющиеся как в общественно-полезной, 
социально-значимой деятельности, так и в антисоциальных формах 
поведения. В этом аспекте особую значимость для профессиональ-
ного и личностного роста, повышения жизнеспособности личности 
в постоянно и быстро меняющемся мире приобретает коммуникатив-
ная компетентность и коммуникативная толерантность. Перед на-
укой и практикой сегодня особенно остро стоит важнейшая задача 
поиска ресурсов и факторов развития коммуникативной компетент-
ности, социальной толерантности, значительно повышающих жиз-
неспособность личности. Мы выдвинули предположение, что осо-
бая рефлексия (саногенная) является одним из важнейших факторов 
развития коммуникативной компетентности и социальной толерант-
ности. В данной статье представлены результаты проверки гипоте-
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зы о взаимосвязи коммуникативной компетентности, толерантнос-
ти, жизнеспособности и рефлексии студентов гуманитарных вузов.

Ключевые слова: рефлексия, саногенная рефлексия, патогенная ре-
флексия, жизнеспособность личности, адаптация, коммуникатив-
ность, коммуникативная толерантность, межкультурное общение.

Введение

В связи с интеграцией России в мировое экономическое и культурное 
пространство, расширяются и качественно изменяются международ-
ные связи. С развитием современных технологий и увеличением объ-
емов информации, межкультурная коммуникативная компетенция 
становится одним из важнейших условий востребованности специ-
алиста на рынке труда. Развитие межкультурной коммуникативной 
компетентности представляет собой не только сложный когнитив-
ный процесс, но и процесс, связанный с развитием сознания, когда 
значения, закрепленные в языке, в национальной культуре, присва-
иваются как личностные смыслы. Освоение компетентности тако-
го рода обеспечивается применением специфических принципов: 
познания и учета культурных универсалий, культурно связанного 
изучения родного и иностранного языков, этнографичности, рече-
поведенческих стратегий, осознаваемости и «переживаемости», управ-
ления собственными психологическими состояниями (Е. М. Вере-
щагин, В. Г. Костомаров, С. Г. Тер-Минасова, Д. Трагер, Э. Холл.).

Полагаем, что это не может не повышать общий уровень жиз-
неспособности личности. Осваивая коммуникативную компетент-
ность в таком аспекте и на таких принципах, личность закладыва-
ет фундамент своего психологического, социального и физического 
благополучия. С другой стороны, благодаря жизнеспособности акту-
ализируются внутриличностные ресурсы человека в постоянно ме-
няющейся социальной среде, в трудных жизненных обстоятельствах. 
Система ценностей, позитивные социально-психологические уста-
новки, по отношению к различным сферам жизни человека, в том 
числе к общению и совместной деятельности, способствуют выбо-
ру конструктивных поведенческих программ, адекватных социаль-
ному контексту и ценностям самой личности.

В этой связи особенно актуальным становится поиск ресурсов, 
факторов и средств, обеспечивающих освоение коммуникативной 
компетентности, межнациональной, этнической толерантности. 
Важное место здесь занимает принцип рефлексивности, который 
имеет особый набор функций в контексте обучения межкультур-
ному общению.
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В настоящее время в научных исследованиях рефлексия доста-
точно интенсивно изучается как механизм саморазвития и само-
выражения личности (Н. И. Гуткина, А. В. Карпов, С. Н. Морозюк, 
Т. О. Смолева, Н. В. Павлюченкова) [5, 8, 11, 14]. Рефлексивность рас-
сматривается как способности личности осознавать себя, собст-
венную профессиональную деятельность, переживания, факторы 
эффективности/неэффективности взаимодействия с окружающи-
ми (А. В. Карпов). Доказана ее значимость в актуализации стрем-
ления к личностному и профессиональному росту (И. Н. Семенов 
и С. Ю. Степанов) [13].

Применительно к подготовке студентов языковых вузов инте-
рес к рефлексии вызван осознанием в обществе проблемы снижения 
коммуникативной культуры современного человека, неспособнос-
тью преодолеть эгоцентризм (этноцентризм) в ситуациях иноязыч-
ного межкультурного общения, возникающие трудности, ситуации 
коммуникативной неопределенности. Об этом свидетельствуют ра-
боты авторов И. А. Зимней, А. К. Марковой, В. С. Леднева, Н. Д. Ни-
кандрова, М. В. Рыжакова, А. И. Уман [4, 6, 15].

Мы полагаем, что процесс подготовки студентов к межкуль-
турной коммуникации будет успешным, если будет конкретизиро-
ван статус рефлексии как психического процесса, обеспечивающего 
успешность общения, и повышающего жизнеспособность в данном 
контексте.

Согласно А. В. Махначу, жизнеспособные индивиды ощуща-
ют себя более уверенными в том, что они могут успешно совладать 
с неблагополучием, неблагоприятными условиями и часто исполь-
зуют набор стратегий, как правило, эмоционально ориентирован-
ных и направленных на решение проблем. Такой набор стратегий 
(как им кажется) является достаточным для достижения постав-
ленных ими цели. Но, обращаясь к концепции саногенного мыш-
ления, мы можем констатировать, что такие стратегии могут носить 
и патогенный характер, так как носят эмоционально-ориентиро-
ванный характер проявления, что в дальнейшем, возможно, сфор-
мирует зависимость от переживания различных эмоциональных 
состояний [7].

С. Н. Морозюк отмечает, что рефлексия, как сознательная ак-
тивность, деятельность, протекающая на высшем уровне психичес-
кой активности человека, способна вывести его поведение за пре-
делы динамических образований, ставших патогенными, изменить 
стереотипы мышления как программы патогенного мышления, пе-
рестроить умственное поведение, способствующее возникновению 
и закреплению защитных форм поведения [8].
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Материал и методы

Исследование проводилось на базе Московского педагогического го-
сударственного университета (г. Москва) и Евразийского лингвис-
тического института (филиал Московского государственного линг-
вистического университета) (г. Иркутск). В исследовании приняли 
участие 156 студентов в возрасте 19–21 года. В качестве методик ис-
следования выступали:

 1. Проективный тест «Когнитивно-эмотивный тест» (Ю. М. Орлов, 
С. Н. Морозюк);

 2. Методика «Жизнеспособность взрослого человека» (А. В. Мах-
нач);

 3. Методика диагностики коммуникативной толерантности 
(В. В. Бойко).

Теория

Вопрос о жизнеспособности впервые в своих трудах поставил рос-
сийский ученый-энциклопедист А. А. Богданов. Под этим поняти-
ем автор подразумевал способность живого существа к жизни, его 
возможность продлить свое существование. Наиболее активно ис-
следованием жизнеспособности занимались такие известные уче-
ные, как Э. Ф. Зеер, О. А. Кондратенко, А. И. Лактионова, Д. Леонть-
ев, А. В. Махнач, Е. А. Рыльская, Э. Глазерсфельд, С. Г. Кара-Мурза, 
П. Тиллих, С. В. Троицкий, G. Bonanno, A. Hains, J. Kidd, Q. Q. Tiet, 
M. Ungar, G. Wagnild, E. E. Werner, A. J. Zautra и другие. Необходимо 
отметить, что исследованием жизнеспособности личности студента 
занимаются немногие ученые. К наиболее известным на сегодняш-
ний день относятся исследования Л. И. Афанасьевой, И. М. Иль-
инского, О. А. Кондратенко, С. В. Котовской, М. Ш. Непомнящей, 
Н. М. Ноговицыной. Жизнеспособность студента – это «многоуров-
невое интегративное качество личности, включающее в себя: на ин-
дивидном уровне – адаптивные свойства; на личностном – духов-
но-ценностные ориентации, морально-нравственные установки 
взгляды и чувства, творческую направленность личности; на инди-
видуальном – качественно своеобразное проявление потенциальных 
свойств жизнеспособности, присущее каждому молодому человеку 
как уникальной личности» (В. Г. Бураева). В качестве необходимого 
условия формирования жизнеспособности студента называется ста-
новление его профессиональной компетентности (Е. Н. Байдашева).

Показателем профессиональной компетентности является про-
фессиональное мышление, которое начинает формироваться у сту-
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дента в процессе обучения в вузе. В этой связи ключевой компетенци-
ей специалиста в условиях поликультурного пространства, каковым 
является современное общество, становится рефлексивная компе-
тенция, формированию которой необходимо уделять особое вни-
мание на всех этапах обучения (В. Г. Богин, А. В. Карпов А. И. Уман 
и др.) [2, 5, 15].

Межкультурная коммуникация субъектов образования в усло-
виях глобального информационного поля рассматривается на совре-
менном этапе как приоритетное направление в подготовке специа-
листов, способных к диалогическому рефлексивному сотрудничеству.

Анализ теоретических подходов и экспериментальных данных 
исследований феноменов жизнеспособности личности, коммуни-
кативной толерантности, компетентности и возможностей саноген-
ной рефлексии в развитии личности, позволил нам выдвинуть сле-
дующее предположение.

Гипотеза. Саногенная рефлексия является одним из важней-
ших факторов, способствующих освоению коммуникативной ком-
петентности, коммуникативной толерантности и развитию жизне-
способности личности.

В данной статье представлены результаты эмпирического ис-
следования связи рефлексии с коммуникативностью, коммуника-
тивной толерантностью и показателями жизнеспособности лич-
ности студента.

Результаты

После проведения эмпирического исследования с помощью пред-
ставленных выше методов и методик исследования, нами были про-
анализированы полученные результаты. Корреляция защитной 
рефлексии у респондентов с выраженностью их показателей жизне-
способности (по r Спирмену) отображена в таблице 1.

Таблица 1 демонстрирует наличие существенно-значимой обрат-
ной связи самоэффективности студентов с ментальной агрессией 
против себя (–0,32). Это свидетельствует о том, что лицам с высо-
ким уровнем самоэффективности не свойственна ментальная агрес-
сия против себя как рефлексивная защита.

Эта же закономерность прослеживается и в наличии отрица-
тельной связи объема защитной рефлексии от переживания обиды 
с настойчивостью (–0,28). Т. е. чем менее обидчив человек, тем бо-
лее он настойчив в достижении целей. А какую же защитную стра-
тегию выбирает обидевшийся? Он уходит из ситуации, требующей 
своего решения. Не зря в народе говорят: «На сердитых воду возят». 
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Чем чаще личность уходит от решения проблем, тем хуже адаптиру-
ется к социальным контекстам (–0,28). Не трудно спрогнозировать 
и снижение качества жизни, и общей жизнеспособности как следст-
вие неправильной рефлексивной стратегии.

Таблица 1 демонстрирует наличие обратных существенно-значи-
мых связей защитной рефлексии от обиды (–0,31), вины (–0,43), сты-
да (–0,35) с показателем духовной жизни. Это свидетельствует о том, 
что чрезмерная обидчивость, жертвенность, сопровождающаяся 
муками переживаний от вины, неадекватная социальной ситуации 
стыдливость, проявляющаяся в неуверенном, зависимом поведении, 
являются существенными препятствиями в духовном и нравствен-
ном развитии. Однако надо заметить, что не сами переживания ви-
ны, обиды и стыда блокируют развитие способности к духовному 
и нравственному развитию, а защитная патогенная рефлексия по по-
воду этих переживаний, о чем свидетельствуют данные, представ-
ленные в таблице (защита от обиды (–0,29), защита от вины (–0,34)). 
Вместо того, чтобы духовно расти, осваивать нравственные ценнос-
ти, личность выбирает единственно важную и доступную для себя 
защитную стратегию ухода от ситуации, требующей своего решения.

Обнаружена существенно-значимая обратная связь показате-
ля защитной рефлексии «рационализация обесценивание объекта» 
с показателем «социальные и семейные связи» (–0,37), т. е., чем ме-
нее свойственна субъекту межличностных отношений рефлексив-
ная рационализация обесценивание объекта, тем крепче семейные 
и социальные связи. Отсутствие склонности к обесцениванию се-
мейных традиций и радости общения позволяют личности опирать-
ся на свое ближнее окружение как ресурс в совладании со стрессом, 
что значительно повышает жизнеспособность личности.

Наличие статистически значимой связи показателя «саноген-
ное мышление» с коммуникативной толерантностью (0,31) говорит 
о том, что лица, обладающие саногенным мышлением более терпе-
ливы к людям, их вероисповеданию, этническим традициям, куль-
турным ценностям. Они не проявляют агрессию против других.

Чем менее обидчивы респонденты, тем более упорны, дисцип-
линированы и настойчивы. Они мобилизуют когнитивные ресурсы, 
и действия для оказания влияния на то или иное событие, форми-
руют адекватную самооценку и веру в свою эффективность.

Выводы

В ходе исследования подтвердилось наше предположение о сущест-
вовании связи между коммуникативной компетентностью, комму-
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никативной толерантностью, жизнеспособностью и рефлексией сту-
дентов гуманитарных вузов.

Установлено, что лицам с высоким уровнем самоэффективнос-
ти не свойственна ментальная агрессия против себя как рефлексив-
ная защита.

Выявлено, что чем менее обидчив человек, тем более он настой-
чив в достижении целей.

Личность с высоким уровнем защитной рефлексии от пережива-
ния обиды выбирает в качестве основной защитной стратегии уход 
из ситуации, требующей своего решения, что значительно снижа-
ет ее жизнеспособность.

Защитная, патогенная рефлексия от переживаний обиды, сты-
да и вины затрудняет процесс нравственного становления и духов-
ного развития.

Установлено, чем менее свойственна субъекту межличностных 
отношений рефлексивная рационализация обесценивание объек-
та, тем крепче семейные и социальные связи. Отсутствие склоннос-
ти к обесцениванию семейных традиций и радости общения поз-
воляют личности опираться на свое ближнее окружение как ресурс 
в совладании со стрессом, что значительно повышает жизнеспособ-
ность личности.

Лица, обладающие саногенным мышлением более терпеливы 
к людям, их вероисповеданию, этническим традициям, культурным 
ценностям. Они не проявляют агрессию против других.

Эмпирические данные, полученные в ходе исследования, позво-
ляют считать правомерной гипотезу о том, что саногенная рефлек-
сия является фактором развития коммуникативной компетентности, 
толерантности к культурному разнообразию и повышения жизне-
способности личности. Эта гипотеза ждет своей проверки в процес-
се экспериментального исследования.
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The article is devoted to the study of the relationship of reflection of stu-
dents of humanitarian universities with their resilience and communicative 
tolerance. As students, young people acquire the basic knowledge and skills 
necessary for the implementation of their future profession. The emerging 
system of values and worldview attitudes at this stage of life determine the 
content and direction of social activity, manifested both in socially useful, 
socially significant activities, and in antisocial forms of behavior. In this as-
pect, communicative competence and communicative tolerance are of par-
ticular importance for professional and personal growth, increasing of the 
individual resilience in a constantly and rapidly changing world. Today, sci-
ence and practice are particularly faced with the most important task of find-
ing resources and factors for the development of communicative competence, 
social tolerance, which significantly increase the individual resilience. We 
have suggested that special reflection (sanogenic) is one of the most import-
ant factors in the development of communicative competence and social tol-
erance. This article presents the results of testing the hypothesis about the 
relationship of communicative competence, tolerance, resilience and reflec-
tion of students of humanitarian universities.

Keywords: reflection, sanogenic reflection, pathogenic reflection, personal 
resilience, adaptation, communication skills, communicative tolerance, in-
tercultural communication.
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Особенности ценностных ориентаций 
и жизнестойкости молодежных лидеров 

в процессе профессионального становления

А. А. Ощепков

ФБГОО ВО «Димитровградский инженерно-технологический 
институт – филиал ФГАОУ ВПО „Национальный исследовательский 

ядерный университет «Московский инженерно-физический институт“», 
Ульяновская область, г. Димитровград, Россия, vvf-19934@yandex.ru 

В современном обществе всегда актуальными остаются проблемы, 
связанные с лидерством, то есть такими проявлениями человека, 
которые двигают социальную систему по пути развития. Особен-
но важным для лидера становится развитие гармоничной личности, 
что важно для их позитивной ориентации. В этом плане, необходи-
мым видится изучение личностных особенностей молодежи, посколь-
ку именно в молодом возрасте лидерство получает свое оформление 
в конкретных людях. А для изучения личности важным представля-
ется изучение таких интегративных характеристик как ценностные 
ориентации и жизнестойкость, поэтому и было проведено эмпири-
ческое исследование особенностей систем ценностных ориентаций 
и жизнестойкости молодежных лидеров. В результате было выявле-
но, что молодежные лидеры ориентированы в большей мере на соци-
альный успех, и более уверены в своих действиях. А более высокий 
уровень общей жизнестойкости свидетельствует о том, что молодые 
люди с более выраженными лидерскими способностями, лучше вы-
держивают стрессовые ситуации не снижая общей продуктивности 
собственной деятельности.

Ключевые слова: ценностные ориентации, жизнестойкость, моло-
дежь, лидерство.

В настоящее время исследование особенностей процесса становле-
ния лидерских качеств приобретает особую важность, как с учетом 
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традиционных, так и современных концепций лидерологии. В ли-
тературных научных источниках по педагогике, психологии и со-
циологии лидерство представлено как социально-психологический 
феномен отношения доминирования и подчинения в социальной 
группе, определяющийся субъективными и объективными фактора-
ми. При этом лидером выступает самый авторитетный член группы, 
который оказывает наибольшее влияние на ход социальных процес-
сов. В данных работах также подчеркивается неформальность лидера, 
стихийное формирование его авторитета [7]. В большинстве совре-
менных теорий указывается, что лидерство – это такое социальное 
явление, которое так или иначе сопровождает людей и проявляет-
ся в их взаимоотношениях. Лидер в значительной мере воздейству-
ет на самоорганизацию группы, становление групповых установок 
и ценностей, поведенческие особенности последователей. Поэтому 
личность лидера и непосредственно сам феномен лидерства издав-
на привлекают внимание исследователей, и особый интерес в рам-
ках данной проблемы представляет изучение таких интегративных 
компонентов личности как система ценностных ориентаций лич-
ности и особенности ее жизнестойкости.

Ценностные ориентации личности являются важнейшим фено-
меном, исследуемым гуманитарными дисциплинами – философи-
ей, психологией, педагогикой и др. В наши дни проблема ценност-
ных ориентаций приобретает особую значимость, так как именно 
они определяют функционирование и развитие личности [1, 2, 5, 11].

Систему ценностей гармоничной личности можно связать с осу-
ществлением развития и восхождения личности в обществе. Вопло-
щение ценности происходит посредством ценностной детерминации, 
ориентации, регулирования, контроля и оценке на их основании. 
Этапность в воплощении системы ценностей соответствует общей 
периодизации в индивидуальном развитии. Ход движения в направ-
лении предначертанной самореализации осуществляют согласно 
предрасположению личности в ходе поиска в ней своего места в об-
ществе [4].

Взгляд на систему ценностных ориентаций личности как само-
реализационное начало человека позволяет предположить, что мо-
лодые люди с выраженными лидерскими качествами будут обла-
дать особой системой ценностных ориентаций. А поскольку система 
диспозиций выстроена иерархически, то также можно предполо-
жить, что особенности системы ценностных ориентаций коррели-
руют с особенностями системы социальных установок. На уровне 
социальных установок, определяющей для личности диспозицией, 
выступает жизнестойкость личности, а скоррелированность систе-
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мы ценностных ориентаций и структуры жизнестойкости личности 
позволяет рассматривать молодежных лидеров как личностей с гар-
монично организованной системой диспозиций.

Начало научной разработки феномена жизнестойкости было по-
ложено С. Мадди, который пришел к определению жизнестойкости 
как диспозиции, включающей в себя три структурных компонента, 
такие как вовлеченность, контроль и принятие риска, являющиеся 
социальными установками [8]. В современных эмпирических иссле-
дованиях жизнестойкость выступает как система социальных уста-
новок личности, повышающая личностный адаптационный потен-
циал [8, 12]. При этом, структурные компоненты жизнестойкости 
определяют индивидуальные особенности ее проявления, выража-
ясь в стремлении к самореализации, более реалистичном воспри-
ятии окружающей действительности, и образуя способность более 
устойчивой саморегуляции социального поведения [10, 11].

В связи с вышесказанным, нам представляется необходимым 
проверка гипотезы о взаимосвязи системы ценностных ориента-
ций, компонентов жизнестойкости и уровня лидерских способнос-
тей молодежи.

Отсюда вытекают следующие задачи.

 1. Организовать эмпирическую часть исследования ценностных 
ориентаций, лидерских качеств, компонентов жизнестойкости 
личности молодежи.

 2. Проанализировать структуру ценностных ориентаций и жизне-
стойкости личности молодежи, с высоким уровнем лидерских 
способностей, и молодежи, с низким уровнем лидерских способ-
ностей.

 3. Интерпретировать выявленные особенности ценностных ориен-
таций и жизнестойкости личности у молодежи, с высоким уров-
нем лидерских способностей, и молодежи, с низким уровнем ли-
дерских способностей.

Эмпирическая часть исследования выполнена на базе Димитровград-
ского инженерно-технологического института – филиала Нацио-
нального исследовательского ядерного университета «Московский 
инженерно-физический институт» в г. Димитровграде Ульянов-
ской области. В исследовании приняло участие 54 студента в воз-
расте 18–20 лет, среди них 27 юношей и 27 девушек. Основным кри-
терием разделения испытуемых на выборки были результаты теста 
«Диагностика лидерских способностей» Е. И. Жарикова, Е. Л. Кру-
шельницкого, диагностирующие уровень лидерских способностей. 
В сформированных таким образом выборках проводился сравни-
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тельный анализ структур ценностей и компонентов жизнестойкости 
личности.

В исследовании использовался ценностный опросник Ш. Швар-
ца, ориентированный на измерение мотивационных доменов, опре-
деляющих наиболее значимые ценностные ориентиры жизнедеятель-
ности человека, тест жизнестойкости С. Мадди, адаптированный 
Д. А. Леонтьевым и Е. И. Рассказовой, направленный на выявление 
основных компонентов жизнестойкости личности [9].

С целью анализа систем ценностных ориентаций молодых лю-
дей, принимавших участие в эмпирическом исследовании, нами бы-
ло проведено сравнение среднегрупповых значений ценностей у мо-
лодежи, с высоким уровнем лидерских способностей, и молодежи, 
с низкими уровнем лидерских способностей, с использованием ста-
тистического t-критерия Стьюдента. С целью удобства изложения 
материала в дальнейшем будут использоваться аббревиатуры: МВЛ – 
молодежь, с высоким уровнем лидерских способностей, МНЛ – мо-
лодежь, с низким уровнем лидерских способностей. Интерпретация 
результатов проводилась по значимым различиям лидерских спо-
собностей в изучаемых группах молодежи. В результате, были обна-
ружены статистически значимые различия значений ценностей На-
слаждения (t

эмп
 = 2,57 при ρ<0,01), Достижения (t

эмп
 = 2,70 при ρ<0,01), 

Социальная власть (t
эмп

 = 2,35 при ρ<0,05), Самоопределение (t
эмп

 = 3,09 
при ρ<0,01), которые выше в группе молодежи, с высоким уровнем 
лидерских способностей и статистически значимые различия зна-
чений ценностей Социальная культура (t

эмп
 = 2,21 при ρ<0,05), Ду-

ховность (t
эмп

 = 2,14 при ρ<0,05), которые выше в группе молодежи, 
с низким уровнем лидерских способностей (таблица 1).

Более высокие оценки ценностей достижения и социальной влас-
ти у молодежи, с высоким уровнем лидерских способностей, могут 
свидетельствовать об ориентации на социальное уважение. При этом 
ценности достижения подчеркивают активное проявление компе-
тентности в непосредственном взаимодействии, в то время как цен-
ности власти подчеркивают достижение или сохранение доминант-
ной позиции в рамках социальной системы. С другой стороны, менее 
значимая ориентация на ценности достижения и социальной власти 
молодежью, с низким уровнем лидерских способностей, может сви-
детельствовать о меньшей направленности на успех и меньшей сте-
пени амбициозности. Ценности достижения и социальной власти 
по Ш. Шварцу относятся к сфере самовозвышения.

Более высокие оценки наслаждения и самоопределения моло-
дежи, с высоким уровнем лидерских способностей, могут свиде-
тельствовать о том, что индивиды, принадлежащие одной и той же 
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Таблица 1 
Сравнение среднегрупповых значений ценностей 

молодежи с высоким уровнем лидерских способностей 
и молодежи с низким уровнем лидерских способностей полтора

№ п/п Ценности
Среднегрупповые значения

tэмп
МВЛ МНЛ

1 Наслаждение 11,57 8,14 2,5730**

2 Достижения 22,85 18,42 2,7050**

3 Социальная власть 17,71 12,85 2,3574*

4 Самоопределение 33,14 27,28 3,0963**

5 Стимуляция 13,85 13,28 0,4296

6 Конформизм 13,42 15,42 0,9570

7 Социальность 37,00 34,42 0,6439

8 Безопасность 30,28 28,14 0,7572

9 Зрелость 32,28 32,28 0,0000

10 Поддержка традиций 15,14 15,14 0,0743

11 Социальная культура 20,14 25,42 2,2177*

12 Духовность 17,28 20,14 2,1483*

Примечание: * – значимые различия при ρ<0,05; ** – значимые различия 
при ρ<0,01.

социальной группе, довольно значительно отличаются в ценност-
ных приоритетах. Эти различия отражают их личный опыт, соци-
альный статус и влияние культуры.

Далее, с целью анализа компонентов жизнестойкости моло-
дых людей, принимавших участие в эмпирическом исследовании, 
нами было проведено сравнение среднегрупповых значений ком-
понентов жизнестойкости и общего уровня жизнестойкости у мо-
лодежи с высоким уровнем лидерских способностей, и молодежи, 
с низким уровнем лидерских способностей. Использовали статис-
тический t-критерий Стьюдента, и также особое внимание уделяли 
значимым различиям компонентов жизнестойкости, что могло бы 
свидетельствовать о взаимосвязи уровня жизнестойкости и лидер-
ских способностей.

В результате сравнительного анализа в группах молодежи было 
обнаружено значимое статистическое различие в компоненте жиз-
нестойкости «контроль» (t

эмп
 = 2,91 при ρ<0,01), значимость которо-
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го выше в группе молодежи с высоким уровнем развития лидерских 
способностей. Общий уровень жизнестойкости в группе молодежи, 
с высоким уровнем лидерских способностей, также оказался выше 
по сравнению с группой молодежи, с низким уровнем лидерских 
способностей (t

эмп
 = 2,39 при ρ<0,05) (таблица 2).

Таблица 2 
Сравнение среднегрупповых значений компонентов 

жизнестойкости молодежи с высоким уровнем 
лидерских способностей и молодежи с низким уровнем 

лидерских способностей

Компоненты жизнестойкости МВЛ МНЛ tэмп.

Вовлеченность 38,14 34,14 0,8977

Контроль 37,14 31,28 2,9157**

Принятие риска 19,28 18,42 0,3752

Общий уровень жизнестойкости 108,14 83,85 2,3993*

Примечание: * – значимые различия при ρ≤0,05; ** – значимые различия 
при ρ≤0,01.

Высокий показатель контроля определяется Д. А. Леонтьевым как 
убежденность молодежи, в том, что борьба позволяет повлиять на ре-
зультат происходящего, пусть даже это влияние не абсолютно и успех 
не гарантирован. Такой человек контролирует ситуацию настолько, 
насколько это необходимо, ставит труднодостижимые цели и стре-
мится их реализовать. Стоит отметить, что низкий уровень контро-
ля укрепляет веру человека в своей беспомощности, в связи с чем, 
он будет стремиться к комфорту и безопасности, будет готов рис-
ковать, только когда гарантия успеха превышает гарантию провала.

Более высокий общий уровень жизнестойкости у молодежи, с вы-
соким уровнем лидерских способностей, характеризуется общитель-
ностью, открытостью личности внешнему миру, раскованностью 
в проявлениях чувств, самобытностью, уникальностью, как для се-
бя, так и для окружающих.

Отметим, что молодежь с низким общим уровнем жизнестой-
кости стремится к размеренной спокойной жизни, сожалеет о прош-
лом, ощущает, что жизнь проходит мимо, имеет раздражительность 
по поводу резких перемен. Низкий уровень жизнестойкости порож-
дает чувство отверженности, ощущение себя «вне» жизни.
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Таким образом, с учетом вышесказанного, можно сделать сле-
дующие выводы.

 1. У молодежи с высоким уровнем лидерских способностей более 
выражена ориентация на социальный успех и взаимодействие 
с людьми как в своем окружении, так и в социальном окруже-
нии вне своей среды. У молодежи с низким уровнем лидерских 
способностей, данные ориентации менее выражены, что может 
выступать обстоятельством, понижающим уровень компонен-
тов жизнестойкости.

 2. Сочетание более выраженных ценностей достижения и соци-
альной власти у молодежи, с высоким уровнем лидерских спо-
собностей, формируют самокомпенсирующую систему само-
возвышения, а ее взаимосвязь с высоким уровнем компонента 
жизнестойкости вовлеченности в собственную деятельность 
образуют позитивную превентивную систему личности в пла-
не повышения уровня внутренних жизненных ресурсов. Мож-
но предположить, что контроль собственной деятельности поз-
воляет повышать общий уровень жизнестойкости и выступает 
как уверенность молодежи, в том, что сопротивление влияет 
на результат их действий.

 3. Общий уровень жизнестойкости у молодежи с высоким уровнем 
лидерских способностей, говорит о способностях личности вы-
держивать стрессовые ситуации, при этом сохранять внутрен-
нюю уверенность и сбалансированность, не снижая успешность 
в деятельности. Молодежь с низким общим уровнем жизнестой-
кости отличается низкой общительностью, испытывает высо-
кую тревожность и неудовлетворенность своей жизнью. У лич-
ности существует убежденность в том, что жизнь неподвластна 
сознательному контролю, что свобода выбора иллюзорна. Моло-
дежь с высоким общим уровнем жизнестойкости менее зависима 
от ситуации и мнения окружающих людей, молодежь с низким 
общим уровнем жизнестойкости предпочитает не задумывать-
ся о своем будущем, цели выдвигает ситуативно и несамостоя-
тельно.
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In the contemporary society the problems connected to leadership stay al-
ways relevant, that is the problem of such human phenomenon which move 



the social system on the way of development. The development of harmo-
nious personality becomes particularly important for leader that is vital for 
their positive orientation. In this aspect, the study of personal features of 
young people is seen as necessary because it is exactly in the young age lead-
ership gets its execution in concrete people. And for studying personality is 
presented important studying such integrated characteristics as values ori-
entations and hardiness. For this reason the empirical study of values orien-
tations and hardiness of young leaders was conducted. As a result, it was re-
vealed that young leaders are oriented, to a greater extent, to social success, 
and are more sure in own actions. And higher level of total hardiness indi-
cates that young men with higher leader ability better withstand stressful sit-
uations without decreasing total productivity of own activity.

Keywords: values orientations, hardiness, youth, leadership.
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Профессиональная жизнеспособность – многосложный конструкт, 
имеющий стабильные и динамичные элементы, способные изме-
няться под тем или иным воздействием. Внимательное изучение ее 
структуры – ее уровней, факторов, индивидуальных и организаци-
онных компонентов – дает возможность подобрать наиболее точные 
инструменты, способствующие ее поддержанию и развитию. Про-
веденное исследование указывает на взаимосвязь общей и профес-
сиональной жизнеспособности, и соотношение объективной и субъ-
ективной оценки ее выраженности у трудовых субъектов. Показана 
взаимосвязь социально-психологического благополучия организа-
ционной среды, стажа, профессионального статуса, карьерной мо-
тивации и жизнеспособности специалиста, оказывающая влияние 
на способность людей и организаций к преодолению сложных жиз-
ненных и рабочих ситуаций.

Ключевые слова: профессиональная жизнеспособность, организация, 
организационный лидер, специалист, волонтер, стажер.

Изучение феномена жизнеспособности человека становится все бо-
лее востребованными в психологии. Это понятие, введенное в ес-
тественно-научную сферу из технической, представляет собой слож-
ный комплекс различных защитных факторов и процессов, важных 
для понимания феноменов здоровья и качества жизни. Жизнеспо-
собность в целом – это баланс факторов защиты и риска, которые 
делают человека более устойчивым к неблагоприятным событиям 
и приводят к положительным результатам его развития.

Понимание жизнеспособности получило свое развитие в рамках 
системно-экологической концепции жизнеспособности человека 
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и семьи в работах А. В. Махнача, в них выделяется шесть взаимосвя-
занных компонентов жизнеспособности человека: самоэффектив-
ность, настойчивость, совладание и адаптация, внутренний локус 
контроля, духовное развитие, выстраивание социальных взаимосвя-
зей [7, 8]. Компонентная модель жизнеспособности человека позво-
ляет изучать исследуемый феномен в многомерном, многоуровневом 
представлении, широко раскрывающем его психологическое содер- 
жание.

В ходе анализа современной литературы по тематике нашего ис-
следования было обнаружено, что целью большинства исследований 
является изучение роли индивидуальной жизнеспособности в жиз-
неспособности организации, а также обнаружение посреднической 
роли тех или иных компонентов между индивидуальной жизнеспо-
собностью и организационной [14, 17]. Для современного этапа раз-
вития представлений о феномене жизнеспособности профессионала 
характерно сосуществование разных парадигм: классической, ори-
ентированной на познание простых адаптирующихся систем; не-
классической, фокусирующей внимание на системах более слож-
ных, саморегулирующихся и постнеклассической, которая призвана 
познавать системы сверхсложные, функционирующие в режиме са-
моразвития, самоорганизации, неравновесной динамики [13]. В по-
следние десятилетия теме жизнеспособности профессионала посвя-
щены книги [15], разделы [3, 16], статьи [1, 2, 4, 5, 6, 18].

Рассматривая жизнеспособность в рамках организационной 
среды, мы считаем, что следует принимать во внимание объемное 
и комплексное рассмотрение ее структуры, с учетом понимания 
особенностей которыми обладает организация, для поддержания 
устойчивости своего положения, специфики тех рисков, которым 
она подвергается, индивидуальных особенностей, которыми обла-
дают ее сотрудники (в том числе лидеры организации) и партнеры, 
могущие оказать на нее влияние, а также специфики их межлич-
ностного группового взаимодействия.

Цель исследования – изучение особенностей и характеристик 
жизнеспособности специалиста в организационной среде, которые 
могут указать на дефицит или ресурсность человека и окружающей 
его среды, определить направление поддержки, коррекции или раз-
вития жизнеспособности специалиста и организационной структу-
ры, в которой он осуществляет свою деятельность.

Под профессиональной жизнеспособностью мы понимаем способ-
ность субъектов трудовых процессов к эффективному осуществле-
нию и развитию своей деятельности вопреки воздействию неблаго-
приятных факторов.
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Жизнеспособность специалиста мы определяем как интегра-
тивное психическое образование, в состав которого входят инди-
видуально-психологические свойства личности и совокупность 
профессиональных способностей и качеств, способствующие эф-
фективному использованию и управлению внутренними и внешни-
ми ресурсами (профессиональной среды и социального окружения) 
для адаптации, восстановления, выполнения профессиональных 
задач и дальнейшего развития, в том числе в сложных условиях 
труда.

Проведенный анализ литературы по проблеме жизнеспособнос-
ти человека, группы и организации позволил нам выделить струк-
туру, на которую будем опираться при изучении феномена профес-
сиональной жизнеспособности [10]:

 а) уровни профессиональной жизнеспособности – организацион-
ный, групповой (или межличностный) и индивидуальный;

 б) факторы риска и факторы защиты жизнеспособности;
 в) компоненты жизнеспособности субъектов труда на уровне орга-

низации, группы (и групповых лидеров) и индивидов.

На организационном уровне жизнеспособность включает: способ-
ность организации адаптироваться в сложных условиях, умение 
восстанавливаться после неблагоприятных событий и способность 
поддерживать выполнение желаемых достижений, несмотря на ока-
зываемое давление.

На групповом или межличностном уровне выделяется два основ-
ных индикатора жизнеспособности: характеристики сетей контак-
тов, межличностных отношений и особенности лидерства.

На индивидуальном уровне жизнеспособность – это наличие 
определенных знаний, умений, навыков и опыта, обеспечивающих 
возможность выживать в трудных профессиональных ситуациях; 
особое состояние человека, его жизненный и профессиональный 
опыт, обеспечивающий ситуационную адаптацию; потенциальная 
возможность личности, обеспечивающая успешный поиск индивиду-
ально-личностного способа существования в профессии; личностная 
характеристика, направленная на обеспечение более эффективной 
адаптации и высокой результативности в условиях профессиональ-
ной деятельности.

Анализ факторов риска и защит и компонентов жизнеспособ-
ности на каждом из трех уровней дает возможность предотвратить 
неблагоприятные последствия и восстановиться, несмотря на слож-
ные условия труда.
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Итак, в результате изучения современной литературы по данной 
теме, мы предполагаем, что:

 1. Общая жизнеспособность человека и его профессиональная 
жизнеспособность как субъекта трудовой деятельности взаимо-
связаны. Хорошо сформированная жизнеспособность человека 
в общесоциальном и личностном контекстах его жизни будет 
способствовать укреплению его жизнеспособности в профес-
сиональной сфере. Профессиональная жизнеспособность чело-
века, как специалиста будет проявляться и способствовать его 
жизнеспособной позиции и в других сферах жизни.

 2. Общая и профессиональная жизнеспособность будут отражать-
ся в субъективной картине представлений специалистов о своей 
жизнеспособности, а также о жизнеспособности других субъек-
тов трудового процесса.

 3. Профессиональная жизнеспособность человека имеет устойчи-
вые характеристики, но также подвержена влиянию различных 
факторов (социально-психологическая атмосфера в коллективе, 
должностные обязанности, стаж работы и пр.), что может при-
водить к изменению ее структуры и степени выраженности.

 4. Профессиональная жизнеспособность может быть рассмотрена 
на трех уровнях: организационном, групповом и индивидуаль-
ном. Эти уровни взаимосвязаны и при изучении жизнеспособ-
ности того или иного субъекта трудового процесса необходимо 
рассматривать ее структуру на всех уровнях.

 5. На каждом из уровней профессиональной жизнеспособности 
обнаруживается наличие двух факторов: факторов риска, повы-
шающих уязвимость субъекта при тех или иных обстоятельст-
вах и факторов защиты, позволяющих распределять и исполь-
зовать ресурсы наиболее продуктивным образом.

 6. Профессиональная жизнеспособность на каждом уровне харак-
теризуется определенным составом компонентов, специфичным 
для каждого трудового субъекта.

 7. Оценка уровней, факторов и компонентов профессиональной 
жизнеспособности трудовых субъектов дает возможность оце-
нить вероятность ее изменений при выполнении специалиста-
ми профессиональной деятельности, а также помочь в подборе 
комплекса мероприятий, направленных на повышение эффек-
тивности и укрепление устойчивой, жизнеспособной позиции.

Для проверки перечисленных гипотез мы провели эмпирическое ис-
следование, его результаты представлены нами в этой работе.
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Эмпирическое исследование

Объект исследования – профессиональная жизнеспособность человека.
Предмет исследования – индивидуальный уровень профессио-

нальной жизнеспособности, его компоненты, факторы риска и за-
щиты.

Для реализации поставленной цели и проверки гипотез бы-
ло осуществлено эмпирическое исследование, проведенное в четы-
ре этапа. В соответствии с этапами исследования были поставлены 
следующие задачи:

 1. Изучение особенностей понимания специалистами критериев, 
нарушающих их профессиональное благополучие и критериев 
его поддерживающих, которые могут быть соотнесены с уров-
нями, факторами и компонентами профессиональной жизне-
способности.

 2А. Изучение индивидуально-психологических особенностей, спо-
собствующих формированию и поддержанию жизнеспособнос-
ти, у специалистов, имеющих разный статус в организационной 
структуре, а также изучение взаимосвязи общей, профессиональ-
ной и субъективной жизнеспособности, и влияния на эти виды 
жизнеспособности социально-психологического климата в кол-
лективе.

 2Б. Составление портрета стажера, претендующего на работу в ор-
ганизации, в частности, особенностей, которые характеризуют 
его профессиональную жизнеспособность.

 3. Выделение социально-психологических характеристик профес-
сиональной жизнеспособности, которые могут помочь обнару-
жить дефицит или ресурсность определенных зон и определить 
направления поддержки, коррекции и развития жизнеспособ-
ности трудовых субъектов.

Выборка. Базой исследования выступила некоммерческая организация, 
предоставляющая услуги по оказанию информационной поддерж-
ки и психологической помощи по вопросам, связанным с пробле-
мами онкологии, инсульта и паллиативного лечения. В исследова-
нии приняли участие: 1) работники организации, выполняющие 
профессиональные обязанности в качестве штатных сотрудников 
(административный состав и рядовые сотрудники); 2) специалис-
ты, работающие по договору о безвозмездном оказании услуг (во-
лонтеры); 3) стажеры, претендующие на вакантные места и прохо-
дящие обучение в данной организации. Все специалисты имеют 
высшее профильное образование, опыт работы, при приеме в штат 
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или по договору о безвозмездном оказании услуг прошли собеседо-
вание, профотбор, дополнительное обучение. Общая выборка ис-
следования составила 217 человек (N = 217, мужчины – 6,5 %, жен-
щины – 93,5 %, средний возраст – 34,9).

Методы исследования. Для реализации поставленных задач были 
определены методы и методики исследования. Проведены анкети-
рование, тестирование и письменный опрос. В анкете респондентам 
предлагалось ответить на вопросы, касающиеся социально-демо-
графических данных, а в разработанных опросниках – оценить 
уровень жизнеспособности организации, административного со-
става (лидеров), своих подразделений и себя, как специалистов дан-
ной организации, а также перечислить факторы, препятствующие 
или способствующие поддержанию их жизнеспособности. Для тес-
тирования респондентов были отобраны 9 методик: тест «Жизнеспо-
собность взрослого человека» А. В. Махнача; методика «Мотивация 
к карьере», А. Ноэ, Р. Ноэ, Д. Баххубер (адаптация – Е. А. Могилев-
кин); методика определения психологического климата коллектива 
А. Н. Лутошкина; экспресс-методика по изучению социально-пси-
хологического климата в коллективе О. С. Михалюка, А. Ю. Шалы-
то; методика определения общей и социальной самоэффективности, 
М. Шеер, Дж. Маддукс (адаптация – А. В. Бояринцева); шкала на-
стойчивости, А. Даквортс, К. Петерсон, М. Мэтьюс, Д. Келли (адап-
тация – Т. О. Гордеева, Е. Н. Осин); методика исследования локуса 
контроля Дж. Роттера (адаптация – О. П. Елисеев); методика «Ко-
пинг-поведение в стрессовых ситуациях», Н. Эндлер, Дж. Паркер 
(адаптация – Т. Л. Крюкова); краткий индекс самоактуализации 
Э. Джоунс, Р. Крэндалл.

Для обработки полученных результатов были использованы ме-
тоды контент-анализа, корреляционного анализа и факторного ана-
лиза. Статистическая обработка результатов проводилась с помощью 
программы MS Excel 2007 и IBM SPSS Statistics 23.0.

Результаты исследования

На первом этапе исследования в рамках задачи изучения особеннос-
тей понимания специалистами критериев, нарушающих их про-
фессиональное благополучие и критериев его поддерживающих, 
которые могут быть соотнесены с уровнями, факторами и компо-
нентами профессиональной жизнеспособности, мы провели опо-
рос 51 респондента (специалисты организации), было получено 129 
ответов, для обработки полученных данных был применен метод 
контент-анализа [11].
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По его результатам наибольшее количество упоминаемых в текс-
те ответов, заняли такие понятия как «атмосфера коллегиальности», 
«профессиональное совершенствование», «супервизия», определенные 
личностные черты специалистов, способности, умения и интересы, 
а также наличие у них гуманистических ценностей. Из личностных 
черт и способностей чаще всего упоминались стрессоустойчивость, 
спокойствие, умение слушать и соблюдать личностные границы, 
желание помогать людям, эмпатия. Кроме того были перечислены: 
комфортные условия работы, наличие хобби, семейной поддержки, 
возможность приобретать и применять имеющийся опыт, испытать 
чувство своей нужности и значимости для других людей, а также об-
щение, вера и достаточный сон.

Можно говорить о том, что перечисленные категории являют-
ся наиболее значимыми для специалистов факторами защиты в си-
туациях профессионального риска, способствующими сохранению 
их жизнеспособности как профессионалов. Полученные в эмпири-
ческом исследовании результаты мы сопоставили с перечисленны-
ми выше уровнями жизнеспособности в профессиональной сфере 
(организационном, межличностном или групповом и индивидуаль-
ном) и факторам (риска и защиты). Более подробно результаты бы-
ли представлены нами в предыдущих публикациях.

Выводы первого этапа исследования: субъективные представления 
специалистов о критериях, нарушающих и поддерживающих их про-
фессиональное благополучие, могут быть сопоставлены со структу-
рой профессиональной жизнеспособности, ее уровнями, фактора-
ми и компонентами. Это дает возможность говорить о субъективной 
картине жизнеспособности, как составляющей оценки профессио-
нальной жизни субъекта трудового процесса.

На втором этапе исследования в рамках поставленных задач:

 1) изучение индивидуально-психологических особенностей, спо-
собствующих формированию и поддержанию жизнеспособнос-
ти, у специалистов, имеющих разный статус в организационной 
структуре, а также изучение взаимосвязи общей, профессиональ-
ной и субъективной жизнеспособности, и влияния на эти виды 
жизнеспособности социально-психологического климата в кол-
лективе – было протестировано 106 респондентов: 53 штатных 
сотрудника (34 рядовых и 19 сотрудников административного 
состава (лидеров организации) и 53 волонтера;

 2) составление портрета стажера, претендующего на работу в ор-
ганизации, в частности, особенностей, которые характеризуют 
его профессиональную жизнеспособность – было протестиро-
вано 60 респондентов (стажеров).
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На втором этапе исследования были применены корреляционный 
анализ (метод коэффициента ранговой корреляции Спирмена) и экс-
плораторный факторный анализ [9, 12].

Корреляционный анализ, проведенный с целью изучения осо-
бенностей взаимосвязи компонентов жизнеспособности и социаль-
но-психологического климата, показал:

 • В группе специалистов организации выявлена выраженная 
корреляционная связь между показателем «Общей жизнеспо-
собности» человека и всеми ее компонентами («Самоэффек-
тивность» (r = 0,810; p<0,01), «Настойчивость» (r = 0,763; p<0,01), 
«Внутренний локус контроля» (r = 0,723; p<0,01), «Совладание 
и адаптация» (r = 0,784; p<0,01), «Духовность» (r = 0,486; p<0,01), 
«Семейная поддержка» (r = 0,485; p<0,01)) с показателями «Про-
фессиональная жизнеспособность» (r = 0,495; p<0,01) и «Карь-
ерная мотивация» (r = 0,591; p<0,01) с компонентами «Карьер-
ная интуиция» (r = 0,555; p<0,01) и «Причастность» (r = 0,429; 
p<0,01)). Между показателями «Профессиональная жизнеспо-
собность» и «Социально-психологический климат в коллективе» 
связь выражена только у специалистов, работающих по догово-
ру о безвозмездном оказании услуг, (r = 0,290; p<0,05), особенно 
по показателю «Поведенческий компонент» (r = 0,370; p<0,01). 
Значимой взаимосвязи показателей «Профессиональной жиз-
неспособности» специалиста с его субъективной оценкой своей 
профессиональной жизнеспособности, а также жизнеспособ-
ности организации, ее подразделений и лидеров обнаружено 
не было.

 • В группе стажеров организации выявлена положительная связь 
между показателями «Общая жизнеспособность» и «Профессио-
нальная жизнеспособность» (r = 0,399; p<0,01), что соответствует 
результатам и в других группах. Показатель «Профессиональная 
жизнеспособность» значимо положительно коррелирует с пока-
зателями по всем компонентам общей жизнеспособности (p<0,01) 
(кроме компонентов «Духовность» и «Семейная поддержка»), по-
казателями «Карьерная мотивация» (r = 0,805; p<0,01), «Карьер-
ная интуиция» (r = 0,515; p<0,01), «Причастность» (r = 0,465; p<0,01), 
«Самоэффективность в деятельности» (r = 0,518; p<0,01) и «Само-
эффективность в общении» (r = 0,330; p<0,01), «Настойчивость 
усилий» (r = 0,474; p<0,01), «Самоактуализация» (r = 0,400; p<0,01), 
«Интернальность» (r = 0,304; p<0,05) и «Проблемно-ориентиро-
ванный копинг» (r = 0,331; p<0,01). Отрицательная корреляция 
отмечена только по показателю «Экстернальность» (r = –0,271; 
p<0,05). Показатели по тестам самоэффективности и настойчи-
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вости прямо коррелируют между собой и с показателями по шка-
лам интернальности и самоактуализации.

Факторный анализ, проведенный для определения оптимальной 
группировки эмпирических данных, показал:

 • В группе специалистов организации (собранные данные рас-
сматривались в пространстве четырех факторов) первый фак-
тор «Субъективная оценка жизнеспособности и социально-
психологический климат коллектива» объяснял 26,7 % от общей 
дисперсии, второй фактор «Профессиональная и общая жизне-
способность» – 15,5 %, третий фактор «Субъективная оценка 
жизнеспособности и стаж специалиста в организации» – 11,0 %, 
четвертый фактор «Оценка социально-психологического кли-
мата в коллективе» – 8,9 %.

Наиболее высокие факторные нагрузки в первом факторе 
имеют переменные субъективных оценок жизнеспособности ор-
ганизации (0,788), жизнеспособности лидеров (0,680), своей жиз-
неспособности как специалиста организации (0,677) и показате-
ля «Общий социально-психологический климат в коллективе» 
(0,766). Причем в данном факторе большие факторные нагруз-
ки набрали переменные «Эмоциональный компонент» (0,505) 
и «Поведенческий компонент» (0,399) социально-психологичес-
кого климата. Во втором факторе Высокие факторные нагруз-
ки заняли переменные «Профессиональная жизнеспособность» 
(0,853), «Общая жизнеспособность» (0,759), а также «Карьерная 
интуиция» (0,810) и «Причастность» (0,702). Третий фактор вы-
деляется значениями переменных субъективной оценки жизне-
способности подразделений (0,815) и стажа специалиста в данной 
организации (0,788). В четвертом факторе высокие нагрузки име-
ют компоненты социально-психологического климата в коллек-
тиве: «Когнитивный компонент» (0,855), «Поведенческий ком-
понент» (0,604), «Эмоциональный компонент» (0,394).

 • В группе стажеров организации (собранные данные рассматрива-
лись в пространстве трех факторов) первый фактор «Ориентиро-
ванность на внутренний локус контроля» объяснял 47,8 % от об-
щей дисперсии, второй фактор «Ориентированность на внешний 
локус контроля» – 18,5 %, третий фактор «Профессиональная 
и общая жизнеспособность» – 6,9 %.

Из полученных данных анализа следует, что наиболее высокие 
факторные нагрузки по первому фактору имеют шкалы самоэф-
фективности («Самоэффективность в собственной деятельнос-
ти» – 0,897, «Социальная самоэффективность» – 0,805), шкалы 
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настойчивости («Настойчивость усилий» – 0,905, «Постоянство 
интересов» – 0,777), переменные «Самоактуализация» – 0, 838, 
«Интернальный локус контроля» – 0,764 и шкалы копинг-пове-
дения («Ориентированность на решение задач» – 0,894, «Ориен-
тированность на избегание» – 0,800, «Избегание как переклю-
чение» – 0, 646, «Избегание как социальное отвлечение» – 0,783, 
«Ориентированность на эмоции» – 0,521). Второй фактор харак-
теризуется высокой факторной нагрузкой переменной «Экстер-
нальный локус контроля» (0,830), а также переменными по шка-
лам копинг-поведения («Ориентированность на эмоции» – 0,671, 
«Избегание как переключение» – 0,507, «Ориентированность 
на избегание» – 0,419). Также этому фактору характерны отри-
цательные факторные нагрузки по переменным «Общая жизне-
способность» (–0,601), «Интернальный локус контроля» (–0,398), 
«Карьерная интуиция» (–0,312). Третий фактор этой группы име-
ет высокие факторные нагрузки по переменным «Причастность» 
(0,868), «Профессиональная жизнеспособность» (0,734), «Карь-
ерная интуиция» (0,752) и «Общая жизнеспособность» (0,350).

Выводы второго этапа исследования:

 • Общая и профессиональная жизнеспособность взаимосвязаны 
между собой, чем выше одна, тем выше другая. Таким образом, 
можно говорить о том, что жизнеспособность человека в целом 
помогает его жизнеспособности в профессиональной сфере, а хо-
рошая профессиональная жизнеспособность помогает поддер-
живать общую жизнеспособность в остальных сферах жизни.

Кроме того, с общей и профессиональной жизнеспособнос-
тью обнаружена связь таких компонентов карьерной мотивации, 
как карьерная интуиция и организационная приверженность. 
Другими словами, жизнеспособный человек будет ясно видеть 
свои карьерные цели, знать свои положительные и отрицатель-
ные стороны, способствующие его профессионализму, иметь 
реалистичные ожидания и, соответственно, искать более под-
ходящие для своего продвижения и признания возможности, со-
относя их с пониманием целей и задач конкретной организации.

 • Объективная и субъективная картина жизнеспособности не тож-
дественны. Субъективная оценки своей жизнеспособность и дру-
гих субъектов труда в большей степени, чем объективная, находит-
ся под влиянием значений компонентов общей жизнеспособности 
человека, социально-психологической атмосферы в коллективе, 
занимаемой должности, длительностью работы в организации 
и, вследствие этого, с мотивацией продолжать в ней работать.
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В группе штатных сотрудников позитивная оценка атмо-
сферы в коллективе, как эмоционально комфортной связана, 
в первую очередь, с субъективной оценкой всей организации 
как устойчивой и жизнеспособной, в то время как, у волонте-
ров, такой эмоциональный отклик про климат в коллективе со-
пряжен с их оценкой лидеров организации как жизнеспособных 
и высоко функциональных. В обеих группах субъективные оцен-
ки своей жизнеспособности и жизнеспособности организации 
взаимосвязаны, положительная оценка организации подкреп-
ляет положительную оценку себя как специалиста и, соответст-
венно, хорошая самооценка повышает восприятие своей орга-
низации как жизнеспособной.

 • Профессиональная жизнеспособность динамична и на ее изме-
нения влияет профессиональный стаж, стаж работы в органи-
зации, занимаемая должностная позиция и, отчасти, атмосфера 
в коллективе. Эти характеристики формируются в ходе рабоче-
го процесса и могут быть учтены при проведении мероприятий, 
направленных на формирование жизнеспособных качеств ор-
ганизации и ее специалистов.

В структуре жизнеспособности также присутствуют опре-
деленные устойчивые характеристики, обладание которыми, 
в той или иной степени, может гарантировать сохранение жиз-
неспособной позиции в сложных условиях труда и, соответст-
венно, составлять прогноз профессиональной жизнеспособности 
будущего специалиста. Так, стажеры организации, характери-
зующиеся внутренним локусом контроля, проявляют черты, 
имеющие отношение к компонентам общей жизнеспособности 
человека: самоэффективности в предметной деятельности и об-
щении, настойчивости в проявлении усилий и интересов, само-
актуализации и использовании копинг-стратегий, преимущест-
венно ориентированных на решение задач и поиск социальной 
поддержки. Стажеры, с более выраженным внешним локусом 
контроля, имеют сниженный уровень общей жизнеспособнос-
ти и карьерной интуиции, то есть они менее реалистичны в сво-
их карьерных ожиданиях, понимании профессиональных целей 
и возможных препятствиях. У них не выражены качества на-
стойчивости и самоэффективности, а в качестве копинг-пове-
дения они используют эмоционально-ориентированные стра-
тегии, чаще беспокоятся и больше сосредотачиваются на своих 
ошибках, нежели на удачах.

 • Полученные результаты демонстрируют различия в разных груп-
пах выборки. Для штатных сотрудников подкреплением своей 
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жизнеспособной позиции, в первую очередь, служит реалис-
тичность ожиданий и ясность своих профессиональных целей, 
их социально-психологический комфорт в коллективе строится 
на ясности, прозрачности коммуникаций, на желании взаимо-
действовать с коллегами, руководителями, разделять организаци-
онные цели, ценности и правила. Для волонтеров подкреплени-
ем жизнеспособности, кроме прочего, является благоприятный 
климат в коллективе, им важно, кроме понимания поведенчес-
ких характеристик членов коллектива и их коммуникаций, что-
бы коллектив им нравился, и были возможности для формиро-
вания дружеских взаимоотношений.

Соответственно, корректирующие и развивающие органи-
зационную жизнеспособность мероприятия должны быть подо-
браны отдельно для каждой группы сотрудников и охватывать 
их зону потребностей. Для штатных сотрудников это может быть 
привлечение к принятию тех или иных организационных реше-
ний, регулярное информирование о достижениях своей компа-
нии, ее представленности в профессиональном и обществен-
ном поле, ощущения своего вклада в продукт организационной 
деятельности. Для волонтеров – корпоративные мероприятия 
и коммуникативные тренинги, предоставления возможностей 
для карьерного роста и профессионального обучения.

На третьем этапе исследования в соответствии с задачей выделения 
социально-психологических характеристик профессиональной жиз-
неспособности, которые могут помочь обнаружить дефицит или ре-
сурсность определенных зон и определить направления поддержки, 
коррекции и развития жизнеспособности трудовых субъектов мы 
провели опрос 106 респонентов (53 штатных сотрудника и 53 волон-
тера), было получен 591 ответ, для обработки полученных данных 
был применен метод контент-анализа. Перечисленные респонден-
тами понятия, описывающие компоненты профессиональной жиз-
неспособности организации и ее специалистов, были распределены 
по уровням (организационному, групповому или межличностному 
и индивидуальному) и факторам (риска и защиты). Компоненты, со-
ответствующие организационному уровню профессиональной жиз-
неспособности, описывали две категории – условий внутри и вне ор-
ганизации, мешающих или поддерживающих ее жизнеспособность. 
Компоненты, соответствующие групповому (или межличностно-
му) уровню описывали категории имеющие отношение к условиям 
в рабочей группе (подразделении), в которой работали респонден-
ты, а также категории и качества, описывающие организационных 
лидеров с их точки зрения менее или более жизнеспособных. Ком-
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поненты, соответствующие индивидуальному уровню, описывали 
как общие понятия, мешающие или помогающие самому специалис-
ту чувствовать себя более или менее жизнеспособными в этой орга-
низации, так и те личностные качества и характеристики, которые 
мешают или способствуют жизнеспособной позиции специалиста.

Количество упоминаемых респондентами понятий и их распреде-
ление по уровням продемонстрировали зоны, представляющие риск 
для сохранения жизнеспособности. Для организации и специалис-
тов это, в первую очередь, условия, которые представляют внутрен-
нюю политику организации, во вторую – особенности и качества 
организационных лидеров, в третью – зоны, демонстрирующие де-
фицит или профицит ресурсов, имеющихся у организации и ее спе-
циалистов. Полученные данные говорят о том, что для укрепления 
жизнеспособной позиции можно рекомендовать пересмотр и пере-
распределение внутриорганизационных условий и условий работы 
специалистов, повышение квалификации и обучение управленчес-
ким навыкам организационных лидеров, включение и активиза-
цию имеющихся групповых, коммуникационных ресурсов и опору 
на личные качества сотрудников, а также формирование внешних 
связей и внешней системы поддержки.

Собранные нами данные позволили нам также составить пред-
ставления разных групп специалистов о способах повышения жиз-
неспособности организации в соответствии с ее уровнями. Во всех 
группах специалистов были предложены следующие меры: анализ 
и изменение условий работы и оплаты труда, организация обучения 
специалистов, поиск внешних связей и финансирования, поддержи-
вающий стиль руководства, система мотивирования сотрудников. 
В качестве различий было замечено, что для административного со-
става значимым является определенность четкой стратегии органи-
зационного развития; для штатных сотрудников – формирование 
корпоративных ценностей, хорошего менеджмента, демократично-
го, коллегиального стиля управления; для волонтеров – предостав-
ление возможностей для карьерного роста, работа над корпоратив-
ной сплоченностью и поддержание контроля качества; для рядовых 
и волонтеров – предоставление супервизий, наличие обратной свя-
зи между разными отделами и большая степень свободы.

Кроме того, для специалистов изучаемой организации наиболее 
важными характеристиками жизнеспособных лидеров оказались те, 
которые связаны с их отношением к сотрудникам, в их числе: «ком-
муникабельность», «гибкость», «внимание к сотрудникам», «уваже-
ние», «соблюдение границ», «умение заинтересовывать людей», «уме-
ние слышать», «демократичность». Такой перевес в значимости этих 
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характеристик по отношению к тем, которые связанны с профессио-
нальными способностями, навыками, качествами профессионала 
и личными качествами говорит как о том, что для этой организаци-
онной среды это является специфическим ресурсом и потребностью, 
но также может свидетельствовать о том, что эти характеристики на-
ходятся в дефиците и не удовлетворяются на рабочем месте. Диффе-
ренцированное изучение по группам специалистов их представле-
ний о жизнеспособном лидерстве показало: для административного 
состава отношение к сотрудникам и качества личности вышестоя-
щих руководителей являются наиболее значимыми для поддержа-
ния своей и организационной жизнеспособности; для рядовых – это 
также, в первую очередь, отношение к сотрудникам, но и профес-
сиональные способности, навыки и качества лидирующего соста-
ва; для волонтеров – это и отношение к сотрудникам и профессио-
нальные способности, навыки лидеров организации.

Выводы третьего этапа исследования: на основании комплексного 
анализа профессиональной жизнеспособности, картины представ-
лений специалистов о ее факторах риска и защиты на организацион-
ном, межличностном и индивидуальном уровнях можно составить 
понимание о том, какие меры и мероприятия применимы для укреп-
ления жизнеспособности субъектов трудового процесса. Разработка 
мероприятий, направленных на поддержку, коррекцию и развитие 
жизнеспособности субъектов организационного процесса, должна 
учитывать различия, имеющиеся в тех или иных внутриорганиза-
ционных подразделениях, занимаемой позиции субъектов трудово-
го процесса, а также не только объективной, но и их субъективной 
картине жизнеспособности.

Заключение

Проведенное исследование позволило сделать следующие выводы.
Общая и профессиональная жизнеспособность взаимосвяза-

ны: общая жизнеспособность способствует поддержанию профес-
сиональной жизнеспособности, профессиональная – поддерживает 
общую жизнеспособность в сферах жизни, не связанных с работой.

При этом объективные показатели уровня профессиональной 
жизнеспособности специалиста и его субъективное восприятие это-
го уровня не всегда совпадают. Субъективные оценки и себя и дру-
гих субъектов трудового процесса в большей степени связаны с вос-
приятием социально-психологической атмосферы в коллективе 
и занимаемой в организации должности, что в свою очередь влияет 
на их карьерную мотивацию и длительность работы в данном месте.
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Профессиональная жизнеспособность имеет динамичные ха-
рактеристики и ее изменения взаимосвязаны с профессиональным 
стажем, стажем работы в организации, занимаемой должностной 
позицией. В структуре жизнеспособности также можно наблюдать 
и некоторые устойчивые характеристики, обладание которыми, в той 
или иной степени, может гарантировать сохранение жизнеспособной 
позиции в сложных условиях труда. Динамичные характеристики (на-
ходящиеся под влиянием этапов профессионализации и субъектив-
ной картины жизнеспособности) могут быть использованы при про-
ведении мероприятий, направленных на поддержание, коррекцию 
и повышение уровня профессиональной жизнеспособности. Статич-
ные характеристики жизнеспособности (определяемые объективны-
ми количественными методами) могут быть использованы при со-
ставлении профессиограммы и проведении процедуры профотбора.

На основании комплексного анализа профессиональной жиз-
неспособности, картины представлений специалистов о ее факто-
рах риска и защиты на организационном, межличностном и инди-
видуальном уровнях можно составить понимание о том, какие меры 
и мероприятия применимы для укрепления жизнеспособности субъ-
ектов трудового процесса. Разработка мероприятий, направленных 
на повышение и поддержание жизнеспособности субъектов органи-
зационного процесса, должна учитывать различия, имеющиеся в тех 
или иных внутриорганизационных подразделениях, занимаемой по-
зиции субъектов трудового процесса, а также не только объектив-
ной, но и их субъективной картине жизнеспособности.

Мы полагаем, что подобные исследования помогут сформиро-
вать представление и способствовать разработке мер и технологий, 
направленных на управление жизнеспособностью в профессиональ-
ных сферах, сталкивающихся в своей деятельности со сложными 
условиями трудового процесса.
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Professional resilience: individual and organizational aspects
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Professional resilience is a multi-complex construct that has stable and dy-
namic elements that can change under one influence or another. A careful 
study of its structure – its levels, factors, individual and organizational com-
ponents – makes it possible to choose the most accurate tools that contrib-
ute to its maintenance and development. The conducted research indicates 
the relationship between general and professional resistance, and the ratio 
of objective and subjective assessment of its severity in labor subjects. The 
interrelation of the socio-psychological well-being of the organizational en-
vironment, work experience, professional status, career motivation and re-
silience of a specialist is shown, which affects the ability of people and orga-
nizations to overcome difficult life and work situations.

Keywords: professional resilience, organization, organizational leader, spe-
cialist, volunteer, intern.
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Гипотеза о гетерозисном генезисе пассионарности 
как биосоциальной жизнеспособности

Р. Г. Сайфуллин

Набережные Челны, Россия, saifrubin@mail.ru 

В статье рассматриваются понятия «пассионарность» и «жизнеспо-
собность», выявляются их сходства и различия. Аргументируются 
тезисы о биологическом генезисе пассионарности и о преимущест-
венно социальном генезисе жизнеспособности. Формулируется вы-
вод о пассионарности как биосоциальной жизнеспособности. Ана-
лизируются недостатки гипотезы Л. Н. Гумилева о мутационном 
генезисе пассионарности, выдвигается и аргументируется гипоте-
за о ее гетерозисном генезисе. На основе этой гипотезы объясняется 
формирование и масштабная экспансия древнеримской и праиндо-
европейской общностей.

Ключевые слова: пассионарность, биосоциальная жизнеспособность, 
гетерозисный генезис.

Между термином «пассионарность», введенным в научный оборот 
Л. Н. Гумилевым, и понятием «жизнеспособность», быстро развива-
ющимся в общественных науках с последней четверти ХХ в., мно-
го общего. Также между ними имеются принципиальные различия. 
Рассмотрим основные из этих сходств и различий с целью разграни-
чения сферы применения этих понятий и выяснения генезиса пас-
сионарности.

Л. Н. Гумилев рассматривал пассионарность в двух аспектах: 
как характеристику поведения и как энергию [4, с. 498]. Пассионар-
ность как характеристика поведения и психики – это активность, 
проявляющаяся в стремлении индивида к цели и в способности 
к сверхнапряжениям и жертвенности ради ее достижения. При вы-
соких степенях пассионарности эта цель представляется индивиду 
достойной того, чтобы отдать за нее жизнь. Также пассионарность 
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проявляется как потребность и способность изменять обществен-
ную и природную окружающую среду [24, с. 509]. Понятие «жизне-
способность» является зонтичным, метапонятием [19]. Существует 
понимание жизнеспособности как одной из базовых характеристик 
субьектности. Она предполагает высокую социальную активность 
личности, направленную на преобразование внешней природной 
и социальной среды и на формирование самого себя в соответст-
вии с заданными целями [19, с. 107]. Таким образом, в основе обоих 
понятий лежит стремление индивида к активности, направленной 
на изменение социальной и природной среды.

И пассионарность, и жизнеспособность характеризуют качест-
во населения. Так, К. Г. Фрумкин видит главную заслугу Л. Н. Гу-
милева в постановке вопроса о зависимости качества участвующих 
в исторических событиях человеческих масс от доли того или ино-
го человеческого «типа» (это типы пассионариев, субпассионариев 
и гармоничных людей – Р. С.) [4, с. 258–298; 24, с. 497, 506–508, 520–
521] в этих массах [26, с. 19]. Е. А. Рыльская, используя названия этих 
типов, выделила пассионарный, субпассионарный и депассионар-
ный типы жизнеспособности [31, с. 261–268].

Оба понятия имеют биологический генезис. Согласно Л. Н. Гу-
милеву, пассионарный признак возникает в результате мутации 
из-за воздействия космического излучения и наследуется как ре-
цессивный генетический признак [24, с. 510–512]. Это позволя-
ет говорить о биосоциальной природе пассионарности: биологи-
ческим является ее генезис, социальным – проявление в обществе. 
Л. П. Гримак и О. С. Кордобовский сформулировали вывод о биоло-
гической природе жизнеспособности, выражающейся в пластичнос-
ти психики [19, с. 54]. Следует отметить, что биологический генезис 
пассионарности эксплицитен, а жизнеспособности, скорее, им- 
плицитен.

Одно из кардинальных различий между этими понятиями со-
стоит в том, что индивид способен посредством самосовершенст-
вования («формирования самого себя») увеличить свой уровень 
жизнеспособности (идея развития жизнеспособности). Его мож-
но поднять также в результате воспитательных мер [19, с. 49–53]. 
Тогда как свой уровень пассионарности сознательными усилия-
ми индивид изменить не может. Он меняется по физиологическим 
причинам, достигая максимального значения (но оставаясь в пре-
делах величин, характерных для данного энергетического типа) 
в молодом возрасте и снижаясь с возрастом. С момента рождения 
человек относится к одному из типов, и превратить ребенка гар-
моничного типа в пассионария воспитательными мерами невозмож- 
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но*. Величину пассионарности индивида можно увеличить лишь 
на короткое время в результате так называемой «пассионарной ин-
дукции» [24, с. 508]. Все это свидетельствует в пользу большей соци-
альной наполненности понятия «жизнеспособность».

Характеристика пассионарности также включает важное отли-
чие – жертвенность. Способность индивида к самопожертвованию 
во имя торжества своих идеалов является отличительной чертой пас-
сионария. Оценить его жизнеспособность затруднительно. Согласно 
А. В. Махначу, в числе других признаков жизнеспособность означа-
ет «способность к жизни во всех ее проявлениях» [18, с. 92]. Особен-
ность же поведения пассионария состоит в прямо противополож-
ном: он способен пойти на смерть. Основываясь на этом признаке, 
можно предположить, что жизнеспособность пассионария начина-
ет уменьшаться в момент принятия решения о самопожертвовании 
и падает до нулевого значения в момент исполнения этого решения. 
Однако самопожертвование пассионария способствует, в конечном 
счете, сохранению, а в перспективе – и увеличению пассионарнос-
ти/жизнеспособности той общности, к которой он принадлежит 
(об этом подробнее будет сказано ниже).

Жизнеспособность группы рассматривается как социально-пси-
хологический феномен [20], пассионарность группы – как биосоци-
альный феномен. Так, по мнению Ф. Н. Ильясова, «пассионарность 
сообщества – это его свойство увеличивать свою численность и рас-
ширять ареал обитания (косвенным аргументом в пользу предлагае-
мого понимания служит тот факт, что в биологии базовым критери-
ем прогресса вида является увеличение его совокупной биомассы). 
Иными словами, пассионарность – это способность увеличивать ре-
продуктивные и территориальные ресурсы» [8, с. 173], а также, доба-
вим, способность не допускать критического уменьшения этих ре-
сурсов, чреватых гибелью общности.

Понимание пассионарности Ф. Н. Ильясовым коррелирует с по-
ложением Л. Н. Гумилева о пассионарности как биохимической энер-
гии, определяющей способность этнических коллективов совершать 
работу, фиксируемую как активность (миграционная, природопре-
образовательная, военная, экономическая и т. д.) [24, с. 509].

Территориальная экспансия, как правило, сопровождается в той 
или иной степени культурной экспансией, иногда ведущей к пол-
ной ассимиляции аборигенных общностей. В современном мире 

* Согласно Л. Н. Гумилеву, пассионарность есть величина векторная [4, 
с. 286], и задача воспитателя состоит в том, чтобы обеспечить сонаправ-
ленность вектора пассионарности ребенка «общественно необходимо-
му», характерному для основной массы членов социума.
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пассионарность проявляется и как способность навязывать свои 
культурные ценности другим общностям посредством «мягкой 
силы».

Понимание пассионарности как способности увеличивать ре-
продуктивные и территориальные ресурсы релевантно не только 
в отношении человеческих общностей, но и популяций живых ор-
ганизмов. Это позволяет сформулировать вывод о том, что в основе 
пассионарности лежит биологическая жизнеспособность, понимае-
мая как «способность особи (и популяции. – Р. С.) сохранять свое су-
ществование в меняющихся условиях среды (БСЭ)» [18, с. 93]. В об-
ществе биологическая жизнеспособность приобретает социальную 
направленность и становится пассионарностью.

Трактовка пассионарности как биосоциальной жизнеспособ-
ности позволяет объяснить феномен самопожертвования и героизма 
пассионариев. Не представляет труда объяснение проявления этого 
феномена у солдат, защищающих свою Родину. В сознании солда-
та Родина ассоциируется с малой родиной – например, родной де-
ревней, где остались его родные и близкие. И если враг захватит ее, 
то жена, сестра, дети солдата окажутся в его полной власти. Слож-
нее объяснить самопожертвование пассионария – гражданского ли-
ца в мирное время, например, Дж. Бруно, пожертвовавшего жизнью 
ради торжества своих идеалов. Деятельность Бруно и тысяч других 
людей, с риском для жизни проповедовавших еретические, с точ-
ки зрения церкви, взгляды, подрывала ее монополию в интеллек-
туальной сфере и создавала условия для развития науки. А именно, 
развитие науки способствовало революционным изменениям в во-
енном деле в европейских странах. Это позволило им почти 500 лет 
обладать военным превосходством, на котором основывалось доми-
нирование Европы–Запада в мировой экономике, политике, идей-
ной сфере [10]. Деятельность и мученическая смерть Бруно и тысяч 
других пассионариев, в конечном счете, способствовали росту пас-
сионарности западного суперэтноса, благодаря чему он стал геге-
моном человечества.

Таким образом, на основе понятия пассионарности как биосо-
циальной жизнеспособности можно дать объяснение феномену са-
мопожертвования и героизма, который затруднительно истолковать, 
используя понятие жизнеспособности, эквивалентное английско-
му термину «resilience» [18]. По-видимому, это понятие релевантно 
только в отношении гармоничных людей и субпассионариев, нахо-
дящихся вне действия индуктора-пассионария.

Резюмируя, можно сказать, что пассионарность общности – это 
ее способность к территориальной, культурной и демографической 
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экспансии. Пассионарность индивида – это его способность к дея-
тельности, вплоть до самопожертвования, суть которой состоит в уве-
личении (в критических ситуациях – противодействии критическо-
му уменьшению) пассионарности своей общности.

По нашему мнению, имеющийся у концепции Л. Н. Гумилева не-
сомненный объяснительный потенциал не используется в должной 
мере в обществоведческих науках, включая концептуализацию поня-
тия жизнеспособности в психологии, можно думать, из-за острокри-
тического отношения к концепции* многих исследователей. В осо-
бенности, критикуется упомянутая выше гипотеза Л. Н. Гумилева 
о возникновении имеющего мутационную природу пассионарного 
признака в результате так называемого «пассионарного толчка» – 
воздействия космического излучения, вызывающего эту мутацию. 
Пассионарный толчок приводит к появлению в затронутых им по-
пуляциях пассионариев, которые создают новые этнические систе-
мы [24, с. 510–512]. Биолог П. В. Турчин, специализирующийся в об-
ласти математического моделирования исторической динамики, 
характеризуя эту гипотезу, пишет, что «детали предлагаемого Гу-
милевым механизма основаны на явлениях, неизвестных или кате-
горически противоречащих современной науке» [25, с. 84]. К сожа-
лению, П. В. Турчин не раскрывает, в чем конкретно выражается это 
«категорическое противоречие». Однако привлечение генетики по-
казывает обоснованность его критики.

Согласно Л. Н. Гумилеву, начинающийся после пассионарного 
толчка инкубационный период фазы подъема «характеризуется вы-
делением из этнического субстрата пассионарных особей» [24, с. 500]. 
Его продолжительность составляет около 150 лет [5, с. 94]. Однако ед-
ва ли это утверждение верно, учитывая, что фиксация в популяции 
нейтрального** мутантного гена занимает около 4Ne (Ne – эффек-
тивный размер популяции, т. е. количество размножающихся в ней 
особей) поколений [42]. Если считать, что Ne = 10, а продолжитель-
ность поколения составляет 25 лет, то получаем, что для фиксации 
гена пассионарности даже в очень небольшой популяции потребует-
ся 1000 лет. Это время почти в 7 раз превышает продолжительность 
инкубационного периода.

* Обзор критики концепции Л. Н. Гумилева и ее основные направления 
см. работе Кореняко [15].

** При существовании гена пассионарности, скорее всего, он будет бли-
зок к нейтральному. С одной стороны, пассионарии сравнительно легко 
жертвуют своими жизнями, и, видимо, существенная их часть не успе-
вает оставить потомство. С другой – наличие оптимальной доли пас-
сионариев в популяции является ее конкурентным преимуществом.
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Величина и характер генетической изменчивости в популяции 
определяется несколькими факторами: отбором, инбридингом, ген-
ным потоком (гибридизацией), мутациями. Высокая генетическая 
изменчивость характерна для гибридных популяций, включающих 
мигрантов из других популяций [27].

Гибридизация – это скрещивание между особями из генетичес-
ки дифференцированных линий (как правило, на уровне или вы-
ше ранга подвида). В результате гибридизации возникает гетерозис 
(гибридная энергия) – повышенная приспособленность гибридов 
в сравнении с родителями [32].

Различные подвиды у человека – это расы, внутри которых выде-
ляется ряд антропологических типов (малых рас). Новый этнос часто 
формируется в результате смешения, как правило, различающихся 
в культурном и расово-антропологическом плане субстратов. Источ-
ником пассионарности служит расово-антропологическая и генети-
ческая гетерогенность популяций этноса. Это означает, что пассио-
нарии рождаются в смешанных браках.

Рост приспособленности гибридов проявляется в повышении 
их жизнеспособности и успешной экспансии. Было показано, что пре-
имущества гибридных линий пресноводной улитки в росте, плодови-
тости и размерах молоди возникли в результате гетерозиса при гибри-
дизации, а не отбора и привели к вытеснению родительских линий 
в естественной среде обитания [37].

Существуют базовые модели, описывающие феномен гетерози-
са с точки зрения различных типов взаимодействия генов – доми-
нирования, сверхдоминирования и эпистаза, каждая из которых 
имеет недостатки [28]. Исследуются молекулярные и биохимичес-
кие механизмы гетерозиса [31]. Говорить о достижении прорывных 
результатов в понимании этого феномена пока не приходится. Од-
нако некоторые исследования позволяют надеяться на достиже-
ние таких результатов в ближайшем будущем. Так, внушает осто-
рожный оптимизм модель С. Гоффа, в которой анализируется роль 
эффективности энергопотребления в проявлении мультигенно-
го гетерозиса [38]. Согласно модели, у гибридов наблюдается более 
эффективный рост, чем у инбредных особей, из-за значительного 
снижения энергоемкости процессов белкового метаболизма. Воз-
можно, этот механизм лежит в основе высокой энергетики пассио- 
нариев.

Гибридизация играла важную роль в антропогенезе [1, 32]. Связан-
ный с ней феномен гетерозиса также можно рассматривать как один 
из ведущих движущих сил в эволюции человека. По-видимому, поло-
вой отбор благоприятствует гетерозисным индивидам, родившимся 
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в гибридных браках и потому в целом более пассионарным. Так, ис-
следование случайной выборки из 1205 лиц черной, белой и смешан-
ной рас показало, что лица смешанной расы в среднем воспринима-
лись как более привлекательные. Причиной этого является эффект 
гетерозиса, который может иметь последствия далеко за пределами 
привлекательности [44].

Результаты исследования Ч. Чжу с соавторами демонстрируют 
убедительные доказательства существования эффекта гетерозиса 
у людей, который может быть значительным с эволюционной точ-
ки зрения для Homo sapiens как вида. Они исследовали зависимость 
продолжительности обучения детей и их роста от расстояния меж-
ду местами рождения родителей. Были получены следующие ре-
зультаты: увеличение этого расстояния на 1000 километров увели-
чивает общее количество лет обучения на 0,21 года и рост ребенка 
на 0,94 сантиметра. Эти эффекты для мужского потомства и в от-
ношении высшего образования оказались более выраженными [46]. 
В современном Китае успешная социальная реализация молодого 
человека во многом зависит от уровня его образования. Получение 
высшего образования свидетельствует о высокой активности инди-
вида (в особенности, если он – выходец из простой сельской семьи) 
и существенной вероятности его принадлежности к пассионарному 
типу.

Итак, пассионарии – это гибриды, рождающиеся в смешанных 
браках и характеризующиеся повышенной приспособленностью/
жизнеспособностью из-за гетерозиса. Однако уже у второго поко-
ления гибридов может проявиться так называемая «аутбредная де-
прессия» [36]. Если гибриды первого поколения демонстрируют 
повышенную приспособленность в сравнении родителями, то у ги-
бридов второго поколения, в резком контрасте, имеет место ее сни-
жение [35]. Проявление аутбредной депрессии отмечает и Дж. Хар-
рисон: «Жизнеспособность особей второго поколения оказывается 
меньше не только жизнеспособности особей первого поколения, 
но и жизнеспособности родительских подвидов» [2, c. 204].

Согласно Л. Н. Гумилеву, в этносе численно преобладают гар-
моничные люди, доли пассионариев и субпассионариев в процент-
ном отношении незначительны [4, c. 404]. Подавляющее большинст-
во индивидов относится к гармоничному типу, и логично было бы 
отнести родительские подвиды к этому типу. Если гибриды перво-
го поколения являются пассионариями, то, по меньшей мере, часть 
гибридов второго – субпассионариями. К последним относятся, ве-
роятно, и часть индивидов из популяций, подверженных инбред-
ной депрессии.
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Л. Н. Гумилев считал, что новые этносы формируются не только 
в результате пассионарного толчка, но и смешения (гибридизации): 
«Часто вследствие исторических перипетий от этноса отпочковыва-
ется группа людей и меняет место жительства. Иногда эти группы 
гибнут, но нередко, смешавшись с аборигенами или с другими пе-
реселенцами, они образуют самостоятельный этнос» [4, c. 136]. Ряд 
исследователей, представляющий различные научные дисциплины, 
также придерживается мнения о формировании новых общностей 
в результате смешения. Так, историк и этнограф Ю. В. Бромлей под-
черкивает, «что как раз смешанные браки являются одним из основ-
ных инструментов формирования новых этносов на основе синтеза 
двух или нескольких этнических общностей» [3, c. 86]. Эти взаимо-
действующие общности, в ходе синтеза которых возникает новый 
этнос, называют суперстратом (пришлое население, завоеватели) 
и субстратом (аборигены) [23, c. 113].

По мнению А. Е. Кислого, новые археологические культуры появ-
ляются при смешивании населения с разным хозяйственным укла-
дом [12, c. 16]. Так, в результате миграций и смешения мужчин ям-
ной культуры с местными женщинами возникли общность культуры 
шнуровой керамики в Центральной Европе [43], а также новые сме-
шанные культуры в подунайских степях [14, c. 373]. Высказывается 
мнение, что в результате освоения праиндоевропейцами и раннеан-
дроновскими кланами новых территорий и метисации с местными 
женщинами сформировались, соответственно, ряд индоевропейских 
протоэтносов и карасукская общность [21, c. 125, 234].

Согласно Л. Н. Гумилеву, одним из важнейших признаков фазы 
подъема является демографический взрыв [24, c. 527]. Его причину 
он видел в захвате большого числа женщин из побежденных племен 
[5, c. 95], превращаемых завоевателями в жен и наложниц. Прини-
мая во внимание эту причину, можно считать, что суперстрат состо-
ит в основном из мужчин, среди которых высока доля пассионариев 
(напомним, что энергетический аспект пассионарности проявляет-
ся, в том числе, в миграционной и военной активности). Так, среди 
представителей ямной культуры, мигрировавших из причерномор-
ских степей в Центральную Европу, на каждую женщину приходилось 
от 5 до 14 мужчин [39]. По мнению Л. С. Клейна, среди мигрантов-
ямников были только мужчины, которые смешивались с местными 
женщинами [14, c. 373]. Это мнение представляется верным, по край-
ней мере, в отношении молодежных военных отрядов. Многие архео-
логи отмечают их большую роль в миграциях* [21, c. 89, 112; 33, с. 60; 

* Любопытно мнение В. Р. Дольника о причинах массовых миграций и ро-
ли в них молодежной генерации: «Цель нашествия и инвазии – выбро-
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43]. Эти отряды состояли, по-видимому, почти полностью из моло-
дых неженатых мужчин.

В отличие от суперстрата, субстрат, как правило, сбалансирован 
в гендерном отношении и состоит в основном из гармоничников. Бла-
годаря этому пассионарность суперстрата оказывается заведомо выше 
пассионарности субстрата, что способствует его завоеванию супер-
стратом. Во время завоевания оказавшие сопротивление (наиболее 
пассионарные) мужчины субстрата уничтожаются и/или изгоняют-
ся, оставшиеся превращаются в зависимые слои населения, их до-
ступ к своим женщинам оказывается затрудненным, так как боль-
шая их часть становится женами и наложницами завоевателей.

По-видимому, довольно часто реализовывался и вариант относи-
тельно мирного сосуществования пришельцев с аборигенами, пред-
усматривавший установление между ними взаимовыгодных обмен-
ных и брачных отношений, а впоследствии и объединение в одно 
племя, в котором мигранты и аборигены составляли разные фрат-
рии. В этом племени был также высок процент смешанных браков, 
благодаря чему оно превращалось в высокопассионарную общность 
и становилось гегемоном округи.

Исторические свидетельства подтверждают причинно-следст-
венную связь между образованием высокопассионарной общности 
и гибридизацией популяций, первоначально удаленных друг от дру-
га на значительные расстояния. Одной из таких общностей являлся 
древнеримский суперэтнос. Созданная им Древнеримская империя 
в пору своего расцвета включала огромные территории, раскинув-
шиеся на трех континентах.

Для подтверждения тезиса о наличии этой связи приведем об-
ширную цитату. «О древнейшей истории Рима и Лация рассказыва-
ют легенды… После падения Трои к побережью Лация неподалеку 
от тибрского устья пристали корабли троянских беглецов во главе 
с героем Энеем… Римляне в период правления первого царя Рому-
ла (потомка Энея) состояли из одних молодых мужчин. Жители со-
седних городов третировали их и не соглашались выдавать за таких 

сить за пределы переуплотняющейся популяции избыточное молодое 
поколение. Участники нашествия становятся как бы бесстрашными, 
не боятся погибать, особенно коллективно. У людей при сходных об-
стоятельствах происходят подобные же изменения: молодежь не хочет 
жить так, как жили родители, образует группы, которые легко превра-
щаются в очень агрессивные орды, а те неудержимо стремятся куда-то 
двигаться и что-то там совершать, обычно разрушительное. Аналогия 
между нашествиями животных и некоторыми нашествиями орд вар-
варов лежит на поверхности» [6, с. 313–314].
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безродных людей своих дочерей. Ромулу пришлось пойти на хит-
рость. Он пригласил соседей-сабинов с семьями в Рим на праздник 
Нептуна. В разгар празднества римляне бросились похищать са-
бинских девушек. Возмущенные сабины пошли войной на римлян. 
Но сабинянки примирили своих отцов и мужей. Римляне и сабины 
объединились в одну общину» [9, с. 43].

Рациональное зерно в этих легендах может состоять в следую-
щем. В Лаций прибыли несколько молодежных военных отрядов. 
Один из них основал город Рим. Поначалу у пришельцев сложились 
напряженные отношения с местным племенем сабинов, у которого 
они похищали девушек. Со временем отношения нормализовались, 
и «римляне и сабины объединились в одну общину», в которой был 
высок процент смешанных браков.

Высокопассионарной можно считать праиндоевропейскую общ-
ность. В эпоху позднего неолита – бронзового века эта общность рас-
пространилась на огромные территории Европы и Азии, дав начало 
современным индоевропейским народам. Комплекс археологических, 
палеодемографических, палеоантропологических и палеогенетичес-
ких данных позволяет считать, что в основе высокой пассионарнос-
ти праиндоевропейцев также лежала гибридизация пространствен-
но удаленных друг от друга популяций.

Д. Энтони отождествляет ранних праиндоевропейцев с носите-
лями хвалынской культуры [34]. Палеоантропологические данные 
дают основание считать, что при формировании населения ямной 
культуры основными являлись компоненты, характерные для носи-
телей хвалынской и среднестоговской культур [30]. Вывод об учас-
тии населения хвалынской культуры в формировании ямной куль-
туры подтверждается генетическими данными. Так, большинство 
мужчин-хвалынцев принадлежали к гаплогруппе R1b1a, как и по-
чти все мужчины-ямники [34].

Согласно результатам совместных исследований генетиков и ар-
хеологов, около середины III тыс. до н. э. произошла масштабная миг-
рация из причерноморских и поволжских степей в Центральную Ев-
ропу носителей ямной культуры, ставшая источником, по крайней 
мере, некоторых индоевропейских языков в Европе [40]. Эта мигра-
ция подтверждается палеоантропологическими данными [17].

Причины миграций степных групп многообразны. А. Е. Кислый 
рассматривает в качестве основной причины диспропорцию полов 
и маскулинизацию социума, а также периодически возникавшие 
в развитии протокочевнических степных групп кризисы. Они разре-
шались чаще всего через организацию дальних походов за добычей, 
причем в качестве таковой особенно ценились женщины, а также 
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через частичное оседание на землю и смешение с земледельчески-
ми племенами [11, c. 102–104].

Палеодемографические данные свидетельствуют о том, что у на-
селения хвалынской, среднестоговской и ямной культур диспропор-
ция полов и маскулинизация были явно выражены. Так, половоз-
растная структура людей, погребенных в могильниках хвалынской 
культуры, характеризуется резким (двух- и трехкратным) преоблада-
нием мужчин над женщинами [29, c. 135–136]. В погребениях Средне-
стоговской культуры 19 костяков принадлежали мужчинам и только 
5 – женщинам [16, c. 154]. Для раннеямной серии из постхвалынско-
го и репинского комплексов эпохи ранней бронзы соотношение по-
лов (мужчины/женщины) составляет 2,43 и 2,03 [29, c. 137]. Близкое 
соотношение фиксируется для ямной культуры Северо-Западного 
Причерноморья. Оно составляет 2,0 [7, с. 123] и 2,4 [13, c. 140].

По-видимому, именно фактор диспропорции полов и маскули-
низации социума способствовал периодическим миграциям и набе-
гам степных праиндоевропейских общностей с целью захвата жен-
щин, обеспечивая смешанный генетико-антропологический состав 
этих общностей и, как следствие, их высокую пассионарность. Сме-
шанный состав населения всех трех культур подтверждается ком-
плексом данных.

Материалы хвалынской культуры демонстрируют процесс куль-
турного взаимодействия, механического смешения и в итоге мети-
сации между разными по происхождению группами населения. Эти 
материалы содержат три краниологических варианта: древнеураль-
ский, европеоидный широколицый (протоевропеоидный) и южно-
европеоидный [30, c. 55–56, 143]. Предварительный генетический 
анализ хвалынских материалов показал их смешанную родослов-
ную EHG / CHG (восточноевропейские и кавказские охотники-со-
биратели) в разных пропорциях [34].

Метисация исходного для среднестоговского населения прото-
европеоидного типа с южноевропеоидным привела к формированию 
смешанного антропологического типа, существовавшего одновре-
менно с протоевропеоидным [16, c. 130]. В результате хвалынско-
среднестоговских контактов в районах Донетчины или Волго-Дон-
ского междуречья формировался антропологический тип метисного 
происхождения [30, c. 75].

В хвалынской и среднестоговской сериях присутствует общий 
женский краниологический тип, близкий сублапоноидному [30, c. 56], 
относящийся к уральской расе. Это дает основание считать, что по-
пуляции этой расы стали одним из субстратов при формировании 
праиндоевропейских общностей.
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Генетическое исследование индивида, погребенного в алексан-
дрийском могильнике среднестоговской культуры под Донецком, 
показало 20 % происхождения от анатолийских земледельцев и 80 % 
степного происхождения хвалынского типа (EHG/CHG) [34].

Для населения ямной культуры характерна высокая степень 
морфологического разнообразия, чему способствовали миграции 
и метисация пришлых и автохтонных групп. Масштабность мети-
сационных процессов позволила А. А. Хохлову выдвинуть гипоте-
зу о существовании в эпоху ранней бронзы самостоятельного очага 
расогенеза на территории Поволжья [30].

Высокая степень полиморфизма была характерна для ямного на-
селения Украины и Подунавья. В мужской краниологической серии 
из курганов ямной культуры на территории Венгрии было выделено 
два массивных типа: протоевропеоидный и протокроманьоидный. 
Грацильный тип, близкий выделенному в Румынии средиземномор-
скому, был зафиксирован только на женских черепах [17]. Этот тип, 
по-видимому, послужил субстратом при возникновении индоевро-
пейских общностей в Подунавье.

Палеогенетические данные подтверждают формирование ям-
ного населения на основе различных компонентов. Первоначально 
был сформулирован вывод о том, что ямное население, как и хвалын-
ское, представляло собой смесь восточноевропейских и кавказских 
охотников-собирателей (EHG/CHG) [41]. Последние исследования 
показали, что ямники имели и некоторый компонент (10,5–19,5 %) 
анатолийских земледельцев [45].

Таким образом, рассмотрение пассионарности как биосоциаль-
ной жизнеспособности позволяет объяснить феномен героизма и са-
мопожертвования, что затруднительно осуществить в рамках пони-
мания жизнеспособности как «resilience». Гипотеза о гетерозисном 
генезисе пассионарности имеет, на наш взгляд, большую научную 
обоснованность в сравнении с гипотезой о ее мутационном генезисе, 
во многом нивелирует имеющиеся у концепции Л. Н. Гумилева не-
достатки и обладает большим объяснительным потенциалом. На ее 
основе было дано объяснение феномену успешной экспансии древ-
неримской и праиндоевропейской общностей, со временем распро-
странившихся на огромные территории.
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Hypothesis about heterosis genesis of passionarity 
as biosocial resilience
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The article examines the concepts of “passionarity” and “resilience”, identi-
fies their similarities and differences. The theses are argued about the biologi-
cal genesis of passionarity and the predominantly social genesis of resilience. 
The conclusion is formulated about passionarity as biosocial resilience. The 
drawbacks of L. N. Gumilyov’s hypothesis on the mutational genesis of pas-
sionarity analyzed, the hypothesis of its heterosis genesis is advanced and ar-
gued. The formation and large-scale expansion is explained of the ancient Ro-
man and Proto-Indo-European communities on the basis of this hypothesis.
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Жизнеспособность молодежи, 
проживающей на территориях 

с разной степенью экологического неблагополучия
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В статье представлены результаты сравнительного анализа показа-
телей жизнеспособности молодежи, постоянно проживающей в го-
родах Чите (экологически неблагополучной территории) и Крас-
нокаменске (территории чрезвычайной экологической ситуации) 
Забайкальского края. Исследование выполнено в русле социально-
психологического подхода. Применялся опросник «Исследование 
жизнеспособности молодежи в условиях стрессовой среды» (RYSE), 
разработанный в ЮАР. Выборку составили старшие школьники и сту-
денты – 131 человек. По результатам исследования показатели жиз-
неспособности подростков, проживающих на территориях с разной 
степенью экологического «загрязнения» природной среды, по боль-
шей части параметров не имеют значимых отличий. Социальные 
факторы поддержки, компенсируя негативное влияние экологичес-
кого неблагополучия, выравнивают показатели жизнеспособности 
у данной категории респондентов.

Ключевые слова: Жизнеспособность, экологическое неблагополучие, 
социально-психологический подход, молодежь, социальная ком-
пенсация.
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Современные негативные макро-, микросоциальные процессы, эко-
логическое неблагополучие природной среды, характерное для раз-
витых стран, в том числе и для России, во многом являются испыта-
нием жизнеспособности человека. Значительный рост психического 
и физического напряжения, связанный с экономическими и иными 
общественными трудностями, рисками пандемии коронавирусной 
инфекции, природными экологическими нагрузками, представля-
ет реальную угрозу ослабления жизненных сил человека. В большей 
мере уязвимым и незащищенным перед нестабильностью, неопре-
деленностью и динамичностью современного мира является моло-
дое поколение. Требования к психологической устойчивости, вынос-
ливости, жизнестойкости детей и молодых людей сегодня возросли, 
и вопросы соответствия возможностей их психики этим требовани-
ям нуждаются в тщательном изучении. В первую очередь, речь идет 
о возможностях преодоления трудностей, сохранения способности 
к росту и развитию в новых осложненных условиях, – то есть о жиз-
неспособности молодежи в целом.

Поставленная еще в рамках комплексного человекознания 
(Б. Г. Ананьев), но до настоящего времени относительно новая в оте-
чественной психологической науке проблема жизнеспособности че-
ловека разрабатывается в русле разных методологических подходов. 
Каждый из них по-своему трактует и операционализирует понятие 
«жизнеспособность», определяет объем обозначаемой им феноме-
нологии, определяет ракурсы и способы анализа жизнеспособнос-
ти, предлагает истолкование получаемых эмпирических результа-
тов. Назовем здесь, прежде всего, социокультурный экологический 
(А. В. Махнач), социально-психологический (А. В. Махнач, А. И. Лак-
тионова, А. А. Нестерова) подходы, интеграцию классической и не-
классической рациональности в общепсихологическом изучении 
жизнеспособности (Е. И. Рыльская), экопсихологический подход 
к развитию психики (Н. М. Сараева, А. А. Суханов). Так, при изуче-
нии в 2016–2019 годах жизнеспособности молодежного населения, 
постоянно проживающего в регионе экологического неблагополу-
чия (в Забайкальском крае), исходя из позиций экопсихологического 
подхода к развитию психики (В. И. Панов), жизнеспособность толко-
валась как сложное биопсихосоциальное явление, предполагающее 
включение в его содержание не только комплекса социальных лич-
ностных характеристик, но и необходимой нейропсихологической, 
психофизиологической базы для их реализации. Жизнеспособность 
трактовалась как заданная природой (энергетически обеспечивае-
мая) и развиваемая обществом сложная интегральная характерис-
тика человека, системное свойство системы «человек–жизненная 
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среда», обеспечивающее актуальный и потенциальный уровень пси-
хической деятельности в данных природных и социальных условиях. 
По результатам эмпирического изучения установлено, что показа-
тели жизнеспособности большей части обследованного молодежно-
го населения (старших школьников и студентов), постоянно прожи-
вающего в условиях экологического неблагополучия, по изученным 
параметрам соответствуют среднему уровню. Но вместе с тем на пси-
хофизиологическом и психическом уровнях жизнеспособности дан-
ной категории людей выявлена тенденция к снижению (в пределах 
нормы) ряда энергоемких показателей. На личностном (социально-
психологическом) уровне эта тенденция отсутствует или проявляется 
слабо: по параметру жизнестойкости показатели жизнеспособности 
большей части испытуемых, независимо от природных экологичес-
ких условий территории их проживания, выше среднего уровня. Бла-
гоприятные условия социальной среды позволяют компенсировать 
негативное влияние «загрязнений»* среды природной (физической) 
на психику коренных жителей экологически неблагополучных тер-
риторий. Был сделан вывод о том, что жизнеспособность большей 
части молодежного населения, постоянно проживающего в регио-
не экологического неблагополучия, в целом достаточна для реше-
ния базовых задач жизнедеятельности. Но вопрос о цене, главным 
образом, энергетической, психофизиологической, этой жизнеспо-
собности стоит отдельно [4].

Дальнейшее изучение жизнеспособности молодежи, прожива-
ющей на экологически неблагополучных территориях Забайкаль-
ского края, уже в методологии социально-психологического подхо-
да, позволило в большей мере обозначить ведущую роль социальных 
факторов в ее обеспечении. Реализуемый с 2019 г. международный 
(Россия–ЮАР) проект «Жизнеспособность подростков в услови-
ях экологических и социально-экономических вызовов: исследова-
ние в рамках нескольких систем» концентрирует внимание имен-
но на социально-экологических и личностных характеристиках, 
определяющих актуальный уровень и потенциал жизнеспособнос-
ти молодежи (15–24 лет). Предметом анализа в проекте стали под-
держивающе или ослабляющие жизнеспособность индивидуальные 
свойства подростка в соотношении с его оценками своего семейно-
го окружения, отношений со сверстниками, широкого социального 
контекста.

* Загрязнитель (вредный агент) – токсичное, вредное или опасное вещест-
во. Любой фактор: физический агент, химическое вещество или биоло-
гический вид, способный причинить вред здоровью людей или окру-
жающей среде. URL: http://www.znay.ru/dictionary/0547.shtml.
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С позиций социально-психологического подхода жизнеспособ-
ность понимается как способность преодоления человеком неблаго-
приятных жизненных обстоятельств с возможностью восстанавли-
ваться и использовать для этого все возможные внутренние и внешние 
ресурсы, способность к жизни во всех ее проявлениях, базирующа-
яся на воле к ней [13], как «индивидуальная способность управлять 
собственными ресурсами: здоровьем, эмоциональной, мотивацион-
но-волевой, когнитивной сферами в контексте социальных, куль-
турных норм и средовых условий» [10, с. 294].

Будучи многомерным полисистемным явлением, жизнеспособ-
ность личности определяется множеством факторов, взаимодействи-
ем ее внутренних свойств, психических и психологических ресурсов 
с семейной и широкой социальной средой [8, 9, 14, 15, 17, 18]. Спе-
цифика составляющих и характер этого взаимодействия являются 
основой целостности и динамической устойчивости жизнеспособ-
ности. Как система внутренних свойств, так и система семьи, обра-
зовательная среда и культурно-средовой контекст в целом может 
включать в себя риски для жизнеспособности и поддерживающие 
ее характеристики и факторы, то есть, по большому счету, жизне-
способность обеспечивается балансом совокупных рисков и под-
держки [5, 7, 10, 11, 16, 19].

Когда речь идет о жизнеспособности подростков и молодых людей, 
проживающих в регионе экологического неблагополучия, необходи-
мо учитывать дополнительный факт постоянного взаимодействия 
их организма и психики с деформированной «загрязнениями» при-
родной средой. Это взаимодействие можно отнести к числу серьез-
ных факторов риска ослабления жизнеспособности. Но вместе с тем, 
как уже было подчеркнуто, существуют и огромные возможности со-
циальной компенсации негативных воздействий природной среды.

Исходя из сказанного, можно сформулировать субпроблему 
исследования, касающегося подростков, проживающих в регионе 
экологического неблагополучия, следующим образом: 1) Отлича-
ются ли показатели жизнеспособности подростков, проживающих 
в экологически благополучных и неблагополучных условиях? 2) Су-
ществуют ли отличия в показателях жизнеспособности подростков, 
проживающих на отличающихся по степени экологического небла-
гополучия территориях Забайкальского края?

Ответ на первый вопрос в проекте уже дан: при сопоставлении 
данных, полученных в результате опроса респондентов, проживаю-
щих в экологически более благоприятных (Санкт-Петербурге и Вы-
борге) и неблагоприятных городах (Кириши, Чита и Череповец) 
России, обнаружены различия в степени выраженности индиви-
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дуальной, семейной и общей жизнеспособности. Показатели ниже 
в группе респондентов, проживающих в экологически неблагопри-
ятной обстановке [1].

Для ответа на второй вопрос было проведено сопоставление по-
казателей жизнеспособности молодежи, проживающей на экологи-
чески неблагополучных территориях Забайкальского края, отлича-
ющихся по степени «загрязнения» природной среды.

Цель данной статьи – представить результаты сравнительно-
го анализа показателей жизнеспособности подростков, постоянно 
проживающих в двух городах Забайкальского края, отличающихся 
по степени экологического неблагополучия: в Чите и Краснокаменске.

Забайкальский край является регионом экологического небла-
гополучия [3]. Это старейший горнорудный регион РФ: здесь добы-
ваются уран, уголь, железные руды, вольфрам, медь, свинец, титан, 
цинк, цирконий, золото, серебро. Негативное воздействие на окру-
жающую среду оказывают техногенные скопления, образованные 
отвалами руд, хвостами флотационного и гравитационного обога-
щения, продуктами химической переработки руд цветных металлов. 
Ведущими экологическими проблемами являются загрязнение ат-
мосферы выбросами вредных веществ, сбросы в водные объекты от-
ходов производства и потребления, свалки. Одной из особенностей 
физической среды Забайкальского края является достаточно высо-
кий уровень радиации естественного и производственного генеза.

Уровень социально-экономического развития Забайкальского 
края тоже нельзя признать высоким: в 2019 г. по этому показателю 
край занимал в рейтинге регионов Российской федерации 67 мес-
то из 85 [12].

Город Чита – административный, экономический и культурный 
центр Забайкальского края, самый крупный город региона. Экологи-
ческая ситуация оценивается на данной территории как неблагопо-
лучная [6]. Город много лет числится в списке экологически грязных 
городов России в связи с высоким уровнем загрязнения атмосферы [2].

Уровень социально-экономического развития Читы наиболее 
высокий в крае, и характеристики социальной среды города относи-
тельно благоприятны по сравнению с другими территориями региона.

Город Краснокаменск, районный центр, известен высокой сте-
пенью экологического неблагополучия и хорошими условиями со-
циальной среды. Он признан зоной чрезвычайной экологической 
ситуации [6]. Здесь находится единственное в стране предприятие, 
занимающееся добычей, переработкой урановой руды и выпуском 
природного урана, которое отнесено к особо радиационно опас-
ным объектам.
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Таким образом, две названные территории отличаются по сте-
пени экологического «загрязнения» природной среды (в Краснока-
менске оно выше), по социальным условиям проживания населения 
города не имеют резких различий, но понятно, что в краевом центре 
они могут быть несколько лучше, чем в центре районном.

Гипотеза исследования. Мы предполагали, что возможны от-
личия в показателях жизнеспособности подростков, проживающих 
на территориях, отличающихся по степени экологического «загряз-
нения» природной среды.

Методика исследования. Применялся опросник «Исследование 
жизнеспособности молодежи в условиях стрессовой среды» (RYSE), 
разработанный в ЮАР. Опросник включает в себя 4 блока. В первом 
блоке определяются демографические характеристики респонден-
тов. Вопросы этого блока также дают возможность оценить бытовые 
условия их проживания. В каждом из трех последующих блоков на-
зовем шкалы, по которым проведено сравнение данных, представ-
ленных в статье.

В блоке «риски» проведена диагностика по следующим шкалам:

 – Степень выраженности травматической реакции – Индекс пост-
травматической реакции на стресс;

 – Шкала нарушений, связанных с травматическими симптомами;
 – Общее состояние здоровья (физического, ролевого, социально-

го функционирования), оценка текущего состояния здоровья;
 – Субшкала Виктимизация обществом шкалы Подверженности 

насилию;
 – Шкала восприятия ближайшего окружения (соседства).

В Блоке Жизнеспособности представлены показатели трех суб-
шкал шкалы «Мера жизнеспособности детей и молодежи» (М. Ungar, 
L. Liebenberg) в адаптации А. В. Махнача и А. И. Лактионовой: Суб-
шкалы индивидуальных ресурсов (способности к решению проблем, 
сотрудничеству, осознания сильных сторон своей личности), под-
держки сверстниками и социальных умений; Субшкалы семейных 
взаимоотношений; Субшкалы содержательных контекстуальных 
ресурсов, которые способствуют установлению связи с культурой, 
определяют роль религиозных верований и духовных убеждений.

В блоке «результаты» (влияния среды) определен уровень де-
прессии респондентов.

К факторам риска жизнеспособности подростков в проекте бы-
ли отнесены плохие бытовые условия проживания, наличие трав-
матической реакции и травматических симптомов, низкий уровень 
здоровья, виктимизацию личности со стороны сообщества (пресле-
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дования, угрозы, насилие, причинение вреда, в том числе из-за этни-
ческой принадлежности), недостаточность внутренних личностных 
ресурсов и опыта продуктивного взаимодействия с людьми, нали-
чие даже легкой депрессии, негативные детские переживания, недо-
статочную поддержку подростка со стороны семьи и друзей, небла-
гополучный социальный контекст (уровень культуры и духовности, 
религиозный опыт, отношение к образованию). Соответственно, 
те же характеристики, но с положительным знаком или содержа-
нием, имеющие оценки другого полюса, считались факторами под-
держки жизнеспособности.

Выборку составили 131 школьник и студент постоянно прожи-
вающие на отличающихся по степени экологического неблагополу-
чия территориях Забайкальского края: в городах Чите (экологически 
неблагополучной территории) и Краснокаменске (территории чрез-
вычайной экологической ситуации). В Чите опрошено 72 студента 
Забайкальского государственного университета (65 девушек и 7 юно-
шей). Средний возраст: 20,57±1,7 лет. В Краснокаменске опрошено 
59 студентов колледжа и учащихся старших классов средних школ 
(31 девушка и 28 юношей). Средний возраст: 16,51±0,82 лет.

Результаты исследования

Установлено, что уровень материальной обеспеченности, бытовые 
условия жизни респондентов на обеих территориях не представля-
ют угроз для их жизнеспособности. Преобладающая часть опрошен-
ных имеет благоустроенное жилье, в достаточной мере снабжает-
ся водой, электричеством. Все опрошенные получают образование, 
среди студентов некоторые уже имеют среднее профессиональное 
образование и работу.

Для проверки второй гипотезы был проведен расчет средних зна-
чений (M) и стандартных отклонений (SD) от них по обозначенным 
выше шкалам опросника в выборках респондентов, проживающих 
на отличающихся по степени экологического неблагополучия тер-
риториях. Результаты представлены в таблице 1.

Обращает на себя внимание близость представленных в табли-
це средних значений по большинству шкал в выборках респонден-
тов двух территорий. Только по 2 шкалам из 11 можно отметить не-
которую более явную разницу в показателях.

Так, по шкале «Посттравматическая стрессовая реакция» более 
высокий показатель зафиксирован у респондентов читинской выбор-
ки, хотя в обеих выборках показатели ПТСР относятся к умеренному 
уровню (45–59 баллов). Чита в экологическом отношении «загряз-
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Таблица 1 
Статистические показатели по опроснику жизнеспособности 

в выборках респондентов, проживающих на экологически 
неблагополучной территории (в г. Чите) и на территории 

чрезвычайной экологической ситуации (в г. Краснокаменске)

Шкалы

г. Чита 
(студенты, 

N = 50) 

Краснокаменск 
(учащиеся кол-

леджа и средней 
школы, N = 59) 

M SD M SD

Посттравматическая стрессовая реакция 53,21 11,7 47,22 12,4

Травматические симптомы, общий показатель 5,08 2,4 4,98 2,12

Здоровье, общий показатель 27,64 7,4 27,01 7,50

Жизнеспособность индивидуальная 30,23 3,71 29,25 426

Жизнеспособность семейная 29,33 5,29 29,03 8,72

Жизнеспособность контекстуальная 53,99 6,99 54,90 8,72

Жизнеспособность общая 112,38 13,99 113,19 16,53

Депрессия 11,89 9,79 10,08 10,24

Виктимизация сообществом 7,44 1,29 8,07 2,55

Восприятие соседства 28,47 5,75 28,95 6,51

Позитивные детские переживания 2,18 1,48 2,05 1,5

нена» меньше, чем Краснокаменск, но, видимо, уровень социально-
го напряжения, рисков психологической травматизации в краевом 
центре выше. И эта группа социальных факторов определяет прояв-
ления ПТСР у подростков Читы. При этом общий показатель трав-
матических симптомов примерно одинаков у респондентов обеих 
территорий, относится к уровню ниже среднего.

Виктимизация со стороны сообщества (нередко она становится 
причиной ПТСР) также оценивается респондентами, проживающи-
ми на обеих территориях, примерно одинаково: полученная оценка 
свидетельствует о том, что уровень виктимизации в городах низкий.

Несколько выше у читинцев показатель депрессии (в обеих вы-
борках показатели относятся к диапазону минимальной депрес-
сии – 0–13 баллов).

Но у респондентов, проживающих в Краснокаменске (это уча-
щиеся колледжа и средней школы), выше, чем у читинцев (это сту-
денты вуза), показатель общей и контекстуальной жизнеспособнос-
ти, хотя и в той, и в другой выборке преобладают высокоуровневые 
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индивидуальные показатели. Поскольку показатель общей жизне-
способности является суммарным (складывается из оценок инди-
видуальной, семейной и контекстуальной жизнеспособности), воз-
можно, в итоговом результате сказывается большая отстраненность 
студентов от родительской семьи. У них при этом чуть выше пока-
затель индивидуальной жизнеспособности.

Индивидуальная жизнеспособность оценивается и респондента-
ми из Читы, и респондентами из Краснокаменска преимуществен-
но как высокая. И те, и другие склонны придавать большое значе-
ние в обеспечении жизнеспособности своим личностным качествам, 
имеющемуся опыту, навыкам взаимодействия с людьми.

То же можно сказать о жизнеспособности семейной. Семья оце-
нивается как значимый фактор поддержки преобладающей частью 
респондентов, независимо от территории их проживания.

Средний балл по Шкале «Позитивные детские переживания» сви-
детельствует о том, что преобладающая часть респондентов на обеих 
территориях имеет достаточно благоприятные впечатления о своем 
детстве, о родителях, о других окружающих взрослых и друзьях – 
о защитных силах социальной среды в целом.

Значимой для определения факторов жизнеспособности являет-
ся шкала «Восприятие соседства». В ней отражается отношение ре-
спондента к месту/району своего проживания, оценка дружелюбия 
окружающих людей, их готовности помочь, степени безопасности 
мест пребывания; фиксируется наличие/отсутствие межэтничес-
кой напряженности. Средние баллы по данной шкале близки в обе-
их выборках и позволяют говорить о принятии подростками своего 
социального окружения. Восприятие окружающих у респондентов 
в целом позитивное, хотя им приходилось сталкиваться и с отрица-
тельными проявлениями в своем сообществе.

Свое здоровье преобладающая часть респондентов, прожива-
ющих на обеих экологически неблагополучных территориях, оце-
нивают как хорошее (средний балл по выборкам входит в границы 
среднего уровня).

Для установления значимости отличий в показателях жизнеспо-
собности респондентов, проживающих на территориях, отличаю-
щихся по степени экологического неблагополучия, было проведено 
их (показателей) сравнение с помощью Т-критерия Стьюдента. Ма-
тематическая обработка данных показала, что значимым на уровне 
p<0,001 является отличие только по одной шкале опросника – «Ин-
декс посттравматической стрессовой реакции». У респондентов, про-
живающих в Чите, то есть на экологически неблагополучной терри-
тории, значение индекса больше, чем у респондентов, проживающих 



758

в Краснокаменске, то есть на территории чрезвычайной экологичес-
кой ситуации. Отличия по другим показателям жизнеспособности 
не достигают уровня значимости.

Таким образом, гипотеза о том, что возможны отличия в пока-
зателях жизнеспособности подростков, проживающих на террито-
риях, отличающихся по степени экологического «загрязнения» при-
родной среды, на данной выборке не нашла своего подтверждения.

Возможные (в силу разницы экологических условий природ-
ной среды территорий проживания подростков) отличия в здоро-
вье, в индивидуальной жизнеспособности, опирающейся в том чи-
сле и на энергетические ресурсы организма человека, не выявлены.

В регионе экологического неблагополучия фактор степени «за-
грязнения» природной среды территорий проживания в детермина-
ции жизнеспособности молодежи уступает по силе факторам социаль-
ным. Даже если экологическое «загрязнение» территории достигает 
кризисной степени, хорошие социально-бытовые условия прожива-
ния, поддержка семьи и близких, позитивное внимание со сторо-
ны социума, низкий уровень виктимизации сообществом дают воз-
можность подросткам, проживающим в таких природных условиях, 
примерно на том же уровне поддерживать свою жизнеспособность, 
справляться со стрессовыми ситуациями, проявлениями депрессии, 
другими психологическими рисками ослабления жизненных сил, 
что и подросткам, проживающим на территории с меньшей степе-
нью экологического неблагополучия. В силу действия социальной 
компенсации негативного влияния экологически «загрязненной» 
природной среды показатели жизнеспособности подростков, про-
живающих на территориях, отличающихся по степени экологичес-
кого неблагополучия, выравниваются.

Выводы

 1. Жизнедеятельность человека в современных условиях сопря-
жена со многими рисками, природными и социальными. Они, 
требуя длительного напряжения и мобилизации сил, истощают 
человека, являются серьезным вызовом его жизнеспособнос-
ти. Отсюда актуализация исследовательского интереса к проб-
леме жизнеспособности человека в психологической науке. 
Относительная новизна, междисциплинарный и даже межпа-
радигмальный статус проблемы в отечественной психологии об-
условливают разнообразие подходов к ее разработке. Различны 
не только методологические позиции, но и аспекты анализа проб- 
лемы.
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 2. Экопсихологический подход к развитию психики позволил из-
учить жизнеспособность молодежного населения, проживающего 
в регионе экологического неблагополучия (Забайкальском крае), 
и установить существование тенденции к снижению (в преде-
лах нормы) ряда энергоемких показателей психофизиологичес-
кого и психического ее уровней у испытуемых, коренных жите-
лей экологически неблагополучных территорий.

 3. При изучении жизнеспособности в русле социально-психологи-
ческого подхода (международный проект 2019–2021 гг.) сущест-
вование некоторых отличий в ее показателях у подростков, про-
живающих в экологически благополучных и неблагополучных 
условиях, подтверждено. Некоторые показатели жизнеспособ-
ности ниже в группе респондентов, проживающих в экологи-
чески неблагоприятной обстановке.

 4. Однако гипотеза о возможном существовании отличий в пока-
зателях жизнеспособности подростков, проживающих на тер-
риториях с разной степенью экологического неблагополучия, 
не нашла своего подтверждения. Эмпирические данные сви-
детельствуют, что показатели жизнеспособности подростков, 
проживающих на территориях Забайкальского края с кризис-
ной и «обычной» степенью экологического «загрязнения» при-
родной среды, не имеют значимых отличий.

 5. Даже при «кризисной степени экологического неблагополучия 
территории постоянного проживания подростки могут с помощью 
факторов социальной компенсации (хороших социально-быто-
вых условий проживания, поддержки семьи и близких, позитив-
ного внимания со стороны социума) достигать тех же показателей 
жизнеспособности, что и подростки, проживающие на террито-
рии с меньшей степенью экологического неблагополучия.
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with different degrees of environmental trouble
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The paper has presented the results of a comparative analysis of the indicates 
obtained from studying the resilience of young people permanently residing 
in cities of the Transbaikal region differ in terms of the living environment. 
The sample was composed of 131 people – senior schoolchildren and stu-
dents living in Chita city – the environmentally unfavorable area and Kras-
nokamensk city – the territory of ecological emergency. The study has car-
ried out within the framework of the socio-psychological approach. There 
used the questionnaire “Resilient youth in stressed environments” (RYSE), 
developed in RSA. As a result of the study, statistically significant differences 



in the level of resilience indicate of adolescents living in the territories with 
varying degrees of ecological “contamination” of the natural environment, 
for the most part, are not revealed. Social factors of support, compensating 
for the negative impact of environmental adverse, align the resilience indi-
cators for this category of respondents.

Keywords: Resilience, environmental trouble, socio-psychological approach, 
youth, social compensation.
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Жизнеспособность и духовность профессионалов: 
краткий обзор современных исследований

Е. В. Тарасова

ГБУЗ НО «Городская клиническая больница № 39», Нижний Новгород, 
Россия, psycholog.tarasova@yandex.ru 

Статья знакомит с исследованиями в области жизнеспособности че-
ловека и профессионала. Проведён теоретический обзор, где описы-
ваются разработки феноменологии жизнеспособности в различных 
областях психологии труда. Обозначена роль духовности как состав-
ляющей жизнеспособности профессионала. Рассматривается духов-
ность как компонент жизнеспособности психологов и как фактор пре-
одоления ситуации стресса в профессиональной среде.

Ключевые слова: жизнеспособность профессионала, духовность, ре-
сурсы, психология как профессия.

Психолог Н. Гармези считается одним из пионеров в изучении жиз-
неспособности человека. Он изучал взрослых больных шизофре-
нией и их детей, которые находились в опасности и у них был риск 
со стороны проблем, касающихся психического здоровья [31]. Пси-
хиатры С. Саутвик и Д. Чарни (2013) определили жизнеспособность 
как «способность сгибаться, не ломаясь, возвращаться к первона-
чальной форме или состоянию после жизненных трудностей» [31].

В России проводятся исследования жизнеспособности челове-
ка, в которых раскрывается проблема потенциала, ресурсов инди-
вида [19, 22, 27]. Постепенно область изучения жизнеспособности 
в психологической науке расширяется и появляется такое понятие 
как «жизнеспособность профессионала». Тем не менее, рассматри-
вая конструкт «жизнеспособность профессионала», стоит отметить, 
что он является относительно новым понятием в психологии труда.

Жизнеспособность профессионала объясняет потребность соци-
альной психологии труда в применении этого концепта к разработке 
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теоретических моделей, концепций, позволяющих изучать и объяс-
нять практические проблемы современного российского общест-
ва [20]. Уже сейчас можно говорить о зарождающихся исследованиях 
жизнеспособности профессионала в России. Например, были про-
ведены некоторые исследования. Так, Э. Э. Сыманюк и А. А. Печер-
кина рассматривают варианты профессионального развития на ос-
нове анализа жизнеспособности как психологического предиктора 
(Сыманюк, Печеркина, 2016). С. В. Котовская теоретически обосно-
вывает и эмпирически доказывает авторскую биопсихосоциальную 
модель жизнеспособности профессионалов, работающих в экстре-
мальных и трудных условиях (Котовская, 2016). И. А. Курапова опи-
сывает особенности совладающего поведения у представителей со-
циономических профессий в рамках концепции жизнеспособности 
(Курапова, 2016). Т. Ю. Лотарева анализирует условия труда и жизне-
способность профессионалов социальной сферы, работающих с деть-
ми-сиротами (Лотарева, 2016).Исследования Р. А. Березовской на-
правлены на изучение природы профессионального благополучия 
как отражения жизнеспособности (Березовская, 2016).

В настоящее время в отечественной психологии труда «разра-
ботана структура жизнеспособности профессионала, где духовно-
нравственный компонент имеет особое место в жизнеспособности 
работников социальной сферы, так как он связан с мотивом выбора 
профессии») [21, с. 74–75]. Важным открытием в психологии труда 
является сформулированные определения жизнеспособности про-
фессионала. А. В. Махнач предлагает следующее определение тер-
мина «жизнеспособность профессионала»: «это индивидуальная 
способность человека выживать в ситуациях повышенных требова-
ний и постоянного давления в различных контекстах профессио-
нальной деятельности.

Эта способность включает в себя:

 – возможность восстанавливаться после серьезных проблем, труд-
ностей и неудач в профессиональной деятельности, используя 
их для обучения и личного роста на рабочем месте;

 – знания о механизмах, которые приводят к восстановлению по-
сле переживания травматического опыта, после участия в эмо-
ционально и физически сложных стрессогенных ситуациях;

 – умения выстраивать отношения с руководителями и коллега-
ми, что помогает обмену идеями, получению поддержки и ре-
шению проблемы на рабочем месте; осознавать и использовать 
свои сильные стороны в сложных рабочих ситуациях;

 – сосредоточенность на преодолении проблемы, позволяющей 
уменьшить стресс и справиться с вызовами трудной ситуации;
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 – чувство удовлетворенности от профессиональной деятельнос-
ти» [24].

В зарубежных исследованиях М. Ходлифф рассматривает такое поня-
тие как жизнеспособность сотрудника. Она определяет его как спо-
собность человека использовать ресурсы для того, чтобы эффективно 
справляться со стрессами, адаптироваться и развиваться («расши-
ряться») в ответ на изменяющиеся рабочие обстоятельства. При этом 
жизнеспособность рассматривается ею не как устойчивая индивиду-
альная характеристика, а как качество, которое может быть развито 
при содействии и поддержке со стороны организации [4].

Конструкт «жизнеспособность профессионала» является доста-
точно многогранным. Вместе с тем отметим, что в психологии тру-
да наблюдается несомненный интерес к представленному феномену, 
но на сегодня еще не сформулирована единая теоретическая кон-
цепция «жизнеспособность профессионала».

Исследования нового конструкта будут способствовать разработ-
ке превентивных мероприятий для сохранения сотрудников на ра-
бочих местах, экологичности процесса труда, профилактики про-
фессиональных заболеваний.

Рассмотрим некоторые зарубежные исследования, в которых 
изучалась жизнеспособность профессионалов в различных сферах 
деятельности. Так, например, описывалась жизнеспособность у свя-
щеннослужителей больниц и хосписов. Рассматривались практики 
по уходу за собой, которые профессионал может включить в свою 
повседневную жизнь с целью предотвращения эмоционального вы-
горания и усталости из-за сострадания, а также уменьшения воз-
действия вторичного травматического стресса. Были даны ответы 
на вопрос: «Как продолжать работать в служении, переживая лич-
ную или профессиональную потерю?» В рамках этого исследования 
был разработан простой план самопомощи «Жизнь с планом дейст-
вий, обеспечивающий защиту», который называется L-Wrap. Такой 
план поможет священникам в развитии практик, способствующих 
развитию их жизнеспособности, стратегий, которые воспитывают 
тело, ум и дух [34]. Укрепление духовности при воздействиях вторич-
ной травмы, усталости от сострадания способствует жизнеспособ-
ности и влияет на ее развитие у священников. Можно предположить, 
что сила духа, дисциплинированность, способность поддерживать 
и вдохновлять людей являются предикторами жизнеспособности. 
В другом исследовании изучалась жизнеспособность работников 
паллиативной помощи, работающих в хосписах Великобритании. 
В дополнение к внутриличностным и межличностным ресурсам ра-
ботники паллиативной помощи определили знания о процедурах 
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в их работе как ключевом ресурсе их жизнеспособности. При этом 
в работе отмечено, что существует тенденция к измерению жизне-
способности как качества человека, а не как его взаимодействие в ра-
бочей ситуации с другими – пациентами и сотрудниками [38].

Подводя итог, отметим, в России был изучен феномен «жизне-
способность человека» [19, 22, 27]. Было сформулировано опреде-
ление «жизнеспособность профессионала» (Махнач, 2018), описана 
структура феномена «жизнеспособность профессионала» (Махнач, 
Дикая, 2018). Рассматривалась мировоззренческая направленность 
как компонент жизнеспособности человека в социономических про-
фессиях (Махнач, Дикая, 2018). Были отмечены исследования, по-
священные жизнеспособности у некоторых групп профессионалов 
(Котовская, 2016; Лотарева, 2016; Kruger, 2010; O’Brien, Haaga, 2015).

Далее сопоставим понятие «духовность» с относительно новым 
феноменом в психологии как «жизнеспособность». Следует отметить, 
что отмечается интерес к духовности как компоненту жизнеспособ-
ности в контексте изучения ряда профессий: профессии военнослу-
жащих (R. Kornum, K. Pargament), работающих матерей (D. Dunn), 
сотрудников полиции (D. Paton), социальных работников (L. Grant, 
G. Kinman). Всё чаще уделяется внимание духовности как составля-
ющей профессионального роста и развития человека (Дикая, Ермо-
лаева, 2010). Духовность исследуется с целью позитивного влияния 
на практику профессионалов: благополучия на рабочем месте, уме-
ния справляться со стрессом, определения степени удовлетворен-
ности сотрудников, снижения уровня болезни, отсутствия «текучес-
ти кадров». Актуальным является рассмотрение жизнеспособности 
профессионала как необходимого элемента для развития сотрудни-
ков в процессе профессиональной деятельности, для профилакти-
ки эмоционального выгорания. Акцентируя внимание на изучении 
духовности в жизнеспособности профессионалов, можно прогнози-
ровать степень устойчивости индивида в условиях воздействия не-
благоприятных факторов в процессе труда.

Развитие духовного начала общества соотносится с его жизне-
способностью (Беспаленко, 2009; Запесоцкий, 2002; Самыгин, Ве-
рещагин, 2011; Ястребов, Красилова, 2012). Мораль и нравствен-
ность характеризуют духовность, и во многих исследованиях мораль 
и нравственность связываются с жизнеспособностью человека (Рыль-
ская, 2011; Соколова, 2006; Kutcher, Bragger, 2010). Нередко упоми-
нается о духовности как основе успешного преодоления профессио-
нальных стрессов (Bouckaert, Zsolnai, 2011; Neal, 2013; Smith, 2011) [23].

Духовность в контексте исследования жизнеспособности в сов-
ременной психологии труда является малоизученным феноменом. 
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Встречаются лишь единичные отечественные исследования духов-
ности как основы жизнеспособности человека и профессионала (Мах-
нач, 2013; Махнач, Дикая, 2018). В исследованиях внимание акцен-
тируется на духовности как факторе, способствующем адаптации 
в профессиональной деятельности, жизнеспособности профессио-
налов (Махнач, Дикая, 2018). В контексте процесса труда жизнеспо-
собность, обеспечиваемая духовностью, снижает уровень связанно-
го с работой стресса сотрудников и развитие выгорания становится 
под вопросом (Kutcher, Bragger, 2010) [23]. Стоит отметить, что скла-
дывающееся на протяжении нескольких десятилетий неудовлетвори-
тельно положение во многих профессиях сказывается на прерывании 
передачи от поколения к поколению профессиональных ценностей, 
этических стандартов, что привело в конечном итоге к снижению 
жизнеспособности профессионалов [24]. Стоит отметить, что ду-
ховность во многом определяет профессиональный рост и развитие 
профессионалов, что, безусловно, отражает их жизнеспособность. 
В связи с этим важно продолжать исследования жизнеспособности 
профессионалов с позиции их духовных ценностей.

Существует уже ряд работ, посвященных изучению духовности 
как составляющей жизнеспособности в деятельности военнослу-
жащих. Так, например, был разработан трехуровневый модуль про-
фессионального обучения, способствующий духовной жизнеспо-
собности солдат (Pargament, Sweeney, 2011) [23]. На большой выборке 
работающих и неработающих матерей было подтверждено, что ду-
ховность, включающая смысл жизни, является самым главным пре-
диктором жизнеспособности и позитивной адаптации в зрелом воз-
расте и в старости (Dunn, 1994) [24, с. 102].

Можно говорить о том, что духовность является определяющим 
звеном в жизнеспособности профессионала, поскольку отражает 
стержневые характеристики личности (например, ответственность, 
нравственность, морально-этические ценности, гуманизм), спо-
собствующие активному совладанию с профессиональным стрес-
сом. Духовность как компонент жизнеспособности профессионала 
характеризуется способностями специалиста быть опорой для се-
бя и окружающих в трудной профессиональной ситуации. Духов-
ность специалистов формируется в процессе становления личнос-
ти, ее воспитания. Благодаря качествам, определяющим духовность, 
у специалистов складывается особое мировоззрение, где важную 
роль отводится этическому принципу работы, порядочности. Труд-
но говорить о духовности у группы профессионалов, ведь у каждого 
человека духовность сформирована по-разному. Можно предполо-
жить, что группа специалистов, имеющих схожие духовные цен-
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ности, легче могут взаимодействовать друг с другом, сообща решать 
профессиональные задачи. В целом, по нашему мнению, духовность 
является ресурсным компонентом жизнеспособности, поскольку 
руководствуясь нравственными, духовными критериями в профес-
сии, специалисты лучше справляются с негативными состояниями, 
связанными с эмоциональным выгоранием, профессиональными 
кризисами.

Современным направлением исследований является изучение 
жизнеспособности и духовности в профессии психолога. Анализ жиз-
неспособности психологов позволит найти ответ на вопрос: «Что поз-
воляет профессионалам сохранить жизнеспособность в различных 
условиях труда, в условиях дефицита времени, потока стрессоген-
ной информации и ограниченных материальных ресурсах?». В силу 
различных факторов: условия оплаты труда, уровень образования, 
недоступность повышения квалификации и т. п., качество профес-
сиональной деятельности у психологов снижается, что обусловли-
вает актуальность дальнейших исследований жизнеспособности 
профессионалов.

Стоит отметить, что исследований жизнеспособности в профес-
сии психолога практически не встречается, за исключением некото-
рых работ. Например, в одном из немногочисленных исследований 
сравнивались особенности копинг-поведения и жизнеспособность 
у медицинских сестёр, социальных работников, вожатых в школах, 
психологов, врачей (McCann, Beddoe) [35]. Вместе с тем достаточно 
подробно изучались личностные качества психотерапевта и психо-
лога-консультанта (Дмитриенко, 2008; Косарева, 2007; Крупени-
на, 2005; Махнач, 2009; Махнач, Горобец, 2003, 2010; Фурсова, 2015; 
и др.), а также в целом – жизнеспособность профессионала (Дикая, 
2018; Кондратенко, 2010; Махнач, 2018; Рыльская, 2014; Третьяков, 
2006). Полученные в этих исследованиях данные позволяют счи-
тать, что первый шаг в изучении жизнеспособности профессиона-
ла психолога сделан.

На вопрос: «Является ли жизнеспособность психологов резуль-
татом приобретенных знаний в процессе обучения будущих специ-
алистов или жизнеспособность присуща людям и не зависит от зна-
ний и навыков?», еще предстоит ответить. По-видимому, профессия 
психолога опосредованно влияет на улучшение жизнедеятельнос-
ти человека.

Профессия психолога связана с переживаниями стресса, инфор-
мацией негативного характера и, по нашему мнению, изучение ду-
ховности как основы жизнеспособности психологов является акту-
альной темой в психологии труда.
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Конструкты духовность и жизнеспособность находятся на од-
ной стороне континуума, характеризующего благополучие, опре-
деляющее рост и развитие не только в жизни, но и в профессио-
нальной деятельности. Выбор профессии психолога-консультанта 
обусловлен некоторыми характеристиками личности, отражающи-
ми духовность. Например, гуманность, потребность помогать лю-
дям, альтруизм, способность к сопереживанию. Духовность в дея-
тельности психологов является важной частью профессиональной 
идентичности. Духовность профессионалов способствует самореа-
лизации и сохранению уверенности в трудных ситуациях на работе. 
На наш взгляд, духовность в деятельности психолога-консультанта 
является необходимым ресурсообеспечивающим звеном в профес-
сии. Для успешного функционирования в профессиональной дея-
тельности психологам важна «сила духа» в ситуациях, где ежедневно 
приходится быть смелым, внимательным к людям, уметь справляться 
с трудностями, выдерживать психоэмоциональные нагрузки. Духов-
ность включает нравственное развитие специалистов и способность 
не терять профессиональные ценности даже в условиях негативных 
ситуаций жизнедеятельности.

Необходимо отметить, что, несмотря на то, что проведен крат-
кий анализ содержания публикаций по проблеме жизнеспособнос-
ти и духовности профессионалов (в том числе, профессионалов-пси-
хологов), в фокусе нашего внимания находились те данные, которые 
можно было бы использовать для разработки программ повышения 
жизнеспособности профессионалов в различных организациях. Из ре-
зультатов проведённого анализа становится очевидным, что главный 
фокус внимания исследователей в настоящее время смещен в сторо-
ну изучения тех аспектов жизнеспособности профессионалов, ко-
торые отражают духовность. Исследования духовности как состав-
ляющей жизнеспособности профессионалов будут способствовать 
сохранению и увеличению ресурсов сотрудников для преодоления 
профессиональных кризисов. Между тем выявленные факты, опи-
санных исследований должны учитываться и при разработке про-
грамм профилактики эмоционального выгорания сотрудников 
и буллинга в коллективе, а так же поддержанию духовности работ-
ников для достижения эффективных результатов в профессиональ-
ной деятельности.
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The article introduces research in the field of human and professional resil-
ience. A theoretical overview is provided that describes studies of resilience 
in various areas of labor psychology. The role of spirituality as a component 
of a professional’s resilience is outlined. Spirituality is considered as a com-
ponent of the resilience of psychologists and as a factor in overcoming the 
situation of stress in a professional environment.
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Психология труда и фундаментальные вызовы 
ковидной экономики

А. Н. Занковский

Институт психологии РАН, Москва, Россия

Статья посвящена анализу тех вызовов, которые встали перед психо-
логией труда и организационной психологией в условиях социаль-
ных и технологических вызовов. Особое внимание уделено анализу 
новой формы профессиональной деятельности – удаленной рабо-
те. Показано, что внедрение этой формы деятельности ставит перед 
наукой и практикой множество вопросов, требующих тщательного 
осмысления и исследования. Особое внимание уделено взаимосвя-
зям удаленной работы и производительностью труда. В статье на-
мечены важные реперные точки для активизации новых исследова-
ний и практических разработок по этим вопросам. Подчеркивается, 
что новые вызовы дают уникальную возможность психологи труда 
внести свой вклад в формирование моделей эффективных форм про-
фессиональной деятельности даже в условиях повторных экономи-
ческих и пандемических кризисов.

Ключевые слова: психология труда, удаленная работа, производитель-
ность труда, цифровая экономика, технологические и пандемические 
вызовы, виртуальная организация.

Внедрение информационно-коммуникативных технологий и, пре-
жде всего, интернета в трудовую деятельность в последнее десяти-
летие создало благоприятные возможности для удаленной работы 
(УР), т. е. работы, которую сотрудники могут выполнять вне офиса, 
цеха, лаборатории, учебной аудитории и т. д. Эта возможность акту-
альна для многих групп работников, но особенно привлекательной 
она оказывается для семей с детьми, в которых родители должны пол-
ный рабочий день проводить вне дома на рабочем месте. На первый 
взгляд, УР обладает множеством преимуществ, как для работодате-
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лей, так и для сотрудников организаций. Для первых – сокращаются 
затраты на управление, аренду офисных помещений, оборудование, 
обслуживание, уборку и т. д. Для вторых – появляются возможнос-
ти для сокращения значительных, а иногда чрезвычайно больших 
временных затрат на дорогу до рабочего места, перехода на гибкий 
график работы, формирования рационального баланса между орга-
низационной и личной жизнью и т. д.

Однако, пока УР была не серьезной альтернативой традиционным 
режимам трудовой деятельности, а скорее экзотикой, она не привле-
кала внимания ни экспертов в области управления, ни специалис-
тов в области психологии труда и организационной психологии. Раз-
умеется, никто не задумывался над множеством фундаментальных 
вопросов, которые неизбежно поставит перед наукой и практикой 
совершенно новая модель трудовой деятельности – УР. Перечислим, 
хотя бы малую часть этих вопросов: Что такое УР с научной точки 
зрения? В чем ее специфика? Как ее исследовать? Какие профессии 
могут быть переведены на удаленый режим? Нужно ли трансфор-
мировать профессии, перевод которых на УР в принципе невозмо-
жен? Какие организационно-психологические условия необходимо 
обеспечить для эффективного перехода на УР без нарушения орга-
низационных процессов и взаимодействия? Есть ли индивидуаль-
но-психологические, возрастные и гендерные особенности для пе-
рехода на УР без потери эффективности и роста эмоционального 
выгорания? Как удаленная работа будет влиять на качество трудо-
вой жизни? Не приведет ли переход на УР к нарушению баланса ор-
ганизационной и личной жизни? Каких изменений потребуют прин-
ципы функционирования и управления современной организаций 
при переходе на УР?

И наконец, ключевой вопрос: работает ли удаленная работа, 
т. е. как она влияет на производительностью труда? Производитель-
ность труда – ключевое понятие не только для психологии труда, 
но и для любого бизнеса и национальной экономики в целом. Дина-
мика роста производительности труда выступает важнейшим усло-
вием устойчивого роста и экономики, и повышения благосостояния 
населения. Поэтому задача повышения качества и эффективности 
работы сотрудников была актуальной и на заре индустриальной ре-
волюции, и сегодня – в эпоху цифровой экономики. Эксперты и ана-
литики уже больше 20 лет прогнозируют приближающийся скачок 
производительности труда в связи с использование цифровых техно-
логий, топ-менеджеры не прекращают попытки кардинально увели-
чить эффективность своих организаций, консультанты предлагают 
уникальные решения, которые способны полностью трансформи-
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ровать организационные процессы, сделав их сверхэффективны-
ми, государства не жалеют ресурсов, пытаясь стимулировать рост 
национальных экономик и валового внутреннего продукта. И если 
УР станет доминирующей формой профессиональной деятельнос-
ти, то вопрос, какой при этом будет производительность труда, ока-
зывается едва ли не центральным.

Поставленные исследовательские вопросы можно было бы про-
должать и дальше, но все они, как и многие другие вопросы могут 
возникнуть и побудить к действию только при изменении мировоз-
зренческой парадигмы, при переходе от идеологических мифологем 
либерального монитаризма к объективно-научному анализу.

С начала 2020 года пандемия COVID-19 спровоцировала резкий 
переход к УР. Пандемические ограничения вынудили население 
многих стран мира изменить свой привычный modus vivendi. Пан-
демия повлияла на все стороны жизни, но особенно остро она уда-
рила по миру профессионального труда: резко выросла безработи-
ца, национальные экономики понесли и несут колоссальные потери, 
многие вчера вполне благополучные сферы профессиональной дея-
тельности неожиданно оказались невостребованными. Сегодня су-
ществует множество прогнозов о том, какие последствия COVID-19 
будет иметь для субъекта труда, и что ожидает организационный мир 
в постпандемическую эру.

Мы попытались рассмотреть возможные изменения в мире про-
фессий и профессиональной деятельности в целом, основываясь 
на научных исследованиях и авторитетных мнениях научного со-
общества [3, 5, 6, 8–12, 15–17]. Эти изменения способны породить 
множество совершенно новых и неожиданных проблем для субъек-
та труда, которые психологи труда должны воспринимать не только 
как вызовы, но и как новые возможности.

Мы выделили 7 сфер, в которых субъекта труда ожидают наибо-
лее радикальные изменения профессионального труда как в крат-
косрочной, так и в долгосрочной перспективе. Эти сферы, разуме-
ется, не покрывают весь спектр проблем, порожденных пандемией. 
Тем не менее, на наш взгляд, они являются приоритетными для пси-
хологии труда и организационной психологии, как с исследователь-
ской, так и с прикладной точки зрения. Это следующие сферы: 1. Уда-
ленная работа как потенциально основная форма профессиональной 
деятельности. 2. Виртуальная организация как доминирующая ор-
ганизационная форма. 3. Баланс организационной и личной (семей-
ной) жизни. 4. Организационный стресс и качество трудовой жиз-
ни в новых условиях. 5. Виртуальное лидерство. Изменения в мире 
профессий. 7. Профессиональная карьера как «пазл».
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Каждая из указанные сфер требует подробного рассмотрения 
и серьезных исследовательских усилий. Учитывая ограничения 
по объему, в настоящей статье, мы сосредоточим свое внимание 
только на одной, но, пожалуй, ключевой проблеме постпандемичес-
кой эры – УР. Выбор именно этой сферы обусловлен ее централь-
ным положением в рассматриваемой системе: удаленная работа, не-
посредственно связана и с виртуальной организацией, и с балансом 
организационной и личной жизни, и с организационным стрессом 
и качеством трудовой жизни в новых условиях, и с виртуальным ли-
дерством и новыми карьерными траекториями.

Удаленная работа – осуществляемая в соответствии с предва-
рительно определенными планами трудовая деятельность, которую 
субъект труда выполняет вне организационных помещений, исполь-
зуя средства связи и информационно-коммуникативные технологии 
для взаимодействия с другими субъектами труда для достижения 
определенных результатов. Элементы удаленной работы (напри-
мер, командировки) давно используются организациями, но в усло-
виях пандемии удаленная работа стала основной формой трудовой 
деятельности, позволяющей избегать опасных непосредственных 
контактов. Таким образом, научное исследование удаленной рабо-
ты сегодня стало не просто актуальным, а критическим [7, 14]. Так 
как одной из важнейших задач психологии труда является иссле-
дование психологических факторов, определяющих индивидуаль-
ную и организационную эффективность, то ключевым становится 
вопрос об эффективности удаленной работы и факторах ее опреде-
ляющих. Существующие исследования этого вопроса [4, 10, 16] явно 
недостаточны, и сегодня еще не сформировано научно обоснован-
ное представление об эффективности удаленной работы и факто-
рах, которые на нее влияют. К этим факторам, прежде всего, можно 
отнести индивидуально-психологические и личностные особен-
ности субъекта труда, уровень автономности/взаимозависимости 
профессиональных задач, характеристики общения, уровень спло-
ченности команды, стиль лидерства, уровень доверия и т. д. Кроме 
того, должны учитываться внеорганизационные переменные: усло-
виях выполнения удаленной работы (т. е., фактически, условия жиз-
ни субъекта труда), семейный статус, количество и возраст детей, 
состояние здоровья членов семьи и т. д. Необходимы усилия по раз-
работке психологических методов анализа удаленной деятельности, 
а также по исследованию психологических аспектов таких проблем 
как управление и организация взаимодействия в условиях удален-
ной работы, проблемы социальной изоляции и самоменеджмента, 
трудовой мотивации, ценностей и организационной культуры, ор-
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ганизационной адаптации и социализации сотрудников и многих
других.

Удаленная работа со всей остротой поставила вопрос о границах 
между работой и семьей, заставляя субъекта труда по-новому взгля-
нуть на свои роли на работе и в семье, поскольку они теперь реали-
зуются в одном и том же месте [13]. Новая ситуация порождает ро-
левые, организационные и семейные конфликты, которые также 
нуждаются в исследованиях и разработке не только рекомендаций, 
но и практических копинг-подходов.

По оценкам Всемирной организации труда (ILO) пандемия ока-
зала значительное, но неравномерное влияние на среднюю произ-
водительность труда в разных странах и областях экономики. Со-
гласно рисунку 1, в целом глобальная экономика просела почти 
вдвое, а больше всего пострадали страны с низким уровнем дохо-
дов [22].

При этом наименьший прирост производительности в допанде-
мический период наблюдался в тех же странах с низким уровнем до-
ходов и… в наиболее успешных и технологически развитых!? Кста-
ти, минимальный ожидаемый прирост производительности в этих 
странах многие эксперты связывают не с реальным повышением 
эффективности труда, а с усилившейся безработицей и сокраще-
нием числа рабочих мест. По данным британских аналитиков, с на-
чала пандемии уровень занятости молодежи в возрасте 16–24 лет 
снизился на 6 %, а для пожилых работников в возрасте 65 лет и стар-
ше – на 8 %. Для сравнения, уровень занятости среди лиц в возрасте 
25–64 лет также снизилась, но всего на 1,1 % [23, с. 6].

Как же случилось, что даже без пандемии, в ведущих странах 
мира, которые уже почти построили принципиально новую цифро-
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исследование психологических факторов, определяющих индивидуальную и 
организационную эффективность, то ключевым становится вопрос об 
эффективности удаленной работы и факторах ее определяющих. 
Существующие исследования этого вопроса [например, 4, 10, 16] явно 
недостаточны, и сегодня еще не сформировано научно обоснованное 
представление об эффективности удаленной работы и факторах, которые на 
нее влияют. К этим факторам, прежде всего, можно отнести индивидуально-
психологические и личностные особенности субъекта труда, уровень 
автономности/взаимозависимости профессиональных задач, характеристики 
общения, уровень сплоченности команды, стиль лидерства, уровень доверия 
и т.д. Кроме того, должны учитываться внеорганизационные переменные: 
условиях выполнения удаленной работы (т.е., фактически, условия жизни 
субъекта труда), семейный статус, количество и возраст детей, состояние 
здоровья членов семьи и т.д. Необходимы усилия по разработке 
психологических методов анализа удаленной деятельности, а также по 
исследованию психологических аспектов таких проблем как управление и 
организация взаимодействия в условиях удаленной работы, проблемы 
социальной изоляции и самоменеджмента, трудовой мотивации, ценностей и 
организационной культуры, организационной адаптации и социализации 
сотрудников и многих других.

Удаленная работа со всей остротой поставила вопрос о границах между 
работой и семьей, заставляя субъекта труда по-новому взглянуть на свои 
роли на работе и в семье, поскольку они теперь реализуются в одном и том 
же месте [13]. Новая ситуация порождает ролевые, организационные и 
семейные конфликты, которые также нуждаются в исследованиях и 
разработке не только рекомендаций, но и практических копинг-подходов.

По оценкам Всемирной организации труда (ILO) пандемия оказала 
значительное, но неравномерное влияние на среднюю производительность 
труда в разных странах и областях экономики. Согласно Табл.1, в целом 
глобальная экономика просела почти вдвое, а больше всего пострадали 
страны с низким уровнем доходов [22]. 

Рис. 1. Среднегодовой рост производительности труда в 2016–2019 и 2019–
2022 в мире и в группах стран с различным уровнем доходов (в %)
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вую экономику, рост производительности труда не превышает 1 %, 
т. е. находится на уровне, свойственном экономической стагнации.

С трудностями с увеличением производительности труда стал-
киваются все страны. По данным Министерства труда США рост 
производительности труда, начиная с начала ХХ века не превышал 
1–1,5 процентов, а в последние 5 лет регулярно демонстрирует отри-
цательную динамику [22]. И США не одиноки: по данным McKinsey 
& Company, темпы роста производительности труда во многих дру-
гих странах с развитой экономикой приблизились к историческим 
минимумам. Если цифровая экономика уже заявила о себе в полный 
голос и породила множество футуристических ожиданий, то почему 
это никак не сказывается на росте производительности труда? За-
медление роста производительности в этих странах является проб-
лемой – и загадкой. Почему же так происходит?

В последнее десятилетие многие ученые, экономисты, бизнес-
мены и эксперты все чаще задаются этим вопросом. Возникло даже 
новый экономический феномен, получившее название «парадокса 
Солоу». Роберт Солоу – американский экономист, лауреат Нобелев-
ской премии, автор фундаментальных исследований в области тео-
рии экономического роста. Именно ему принадлежит парадоксаль-
ная фраза, ставшая крылатой: «Мы видим цифровизацию повсюду, 
но только не в официальных цифрах роста производительности». 
В своих работах Солоу указывает, что инвестиции в цифровизацию 
экономики не только не приводят к увеличению прибыли и повы-
шению производительности труда; но и, как ни странно, требуют 
еще бóльших инвестиций в компьютеризацию производства. По су-
ти «парадокс Солоу» – это даже не удивление, а недоумение экспер-
тов, почему повсеместное внедрение новых технологий не приносит 
ожидаемых результатов.

Эксперты предлагали разные ответы на этот вопрос: чрезмер-
ность надежд на быстрое воздействие технологий, которые мы ви-
дим вокруг себя; необходимая задержка в их воздействии; непра-
вильное измерение и преуменьшение эффектов новых технологий; 
амбивалентность влияния: технология дает преимущества, но и от-
бирает время, отвлекает внимание (социальные сети, переизбыток 
информации, навязчивая реклама и т. д.); новые технологии делают 
нас ленивыми и тормозят развитие, так как создают мир, где воз-
можна жизнь без трудностей и напряжения.

По-видимому, наибольшее внимание на этот парадокс обра-
щают предприниматели, для которых прибыль и, соответственно, 
повышение производительности труда являются ключевыми це-
лями деятельности. Массачусетский технологический универси-
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тет и The Boston Consulting Group в 2019 году провели исследование 
по оценке внедрения технологий искусственного интеллекта в ком-
мерческих организациях. В исследовании приняли участие около 2,5 
тыс. предпринимателей и топ-менеджеров крупных компаний из 97 
стран. Показательно, что около 70 % респондентов считают новые 
технологии бесполезными.

Складывающаяся ситуация выглядит особенно нелогичной, ко-
гда сравниваем влияние важных технологических прорывов не разви-
тие промышленности и бизнеса. Появление паровых машин привело 
к промышленной революции, многократно увеличив производи-
тельность труда и прибыль. Переход с паровых двигателей на элект-
рические также оказал огромное влияние на развитие и рост про-
изводительности многих отраслей промышленности. Наверное, 
именно эти исторические аналогии усиленно питают наши ожида-
ния на цифровой прорыв.

Любопытно, но многие сотрудники, перешедшие на режим УР 
довольно оптимистично оценивают уровень своей производитель-
ности в новых условиях. Почти 60 % респондентов (из 30000 сотруд-
ников) считают, что в домашних условиях из производительность 
заметно подросла (рисунок 2).

Однако надежность субъективных оценок невелика, и в этом 
плане показателен опыт крупной азиатской IT-компании, которая 
в марте 2020 года резко перевела всех сотрудников в режим УР [11]. 

Рис. 2. Субъективная оценка сотрудниками изменений производитель-
ности труда при УР (Barrero J. М. et al. Whe working from home will stick. 
National bureau of economic research. WP 28731. 2021. http://www.nber.org/
papers/w28731)
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технология дает преимущества, но и отбирает время, отвлекает внимание 
(социальные сети, переизбыток информации, навязчивая реклама и т.д.); 
новые технологии делают нас ленивыми и тормозят развитие, т.к. создают 
мир, где возможна жизнь без трудностей и напряжения.

По-видимому, наибольшее внимание на этот парадокс обращают 
предприниматели, для которых прибыль и, соответственно, повышение 
производительности труда являются ключевыми целями деятельности. 
Массачусетский технологический университет и The Boston Consulting Group 
в 2019 году провели исследование по оценке внедрения технологий 
искусственного интеллекта в комерческих организациях. В исследовании 
приняли участие около 2,5 тыс предпринимателей и топ-менеджеров 
крупных компаний из 97 стран. Показательно, что около 70% респондентов 
считают новые технологии бесполезными.

Складывающаяся ситуация выглядит особенно нелогичной, когда 
сравниваем влияние важных технологических прорывов не развитие 
промышленности и бизнеса. Появление паровых машин привело к 
промышленной революции, многократно увеличив производительность 
труда и прибыль. Переход с паровых двигателей на электрические также 
оказал огромное влияние на развитие и рост производительности многих 
отраслей промышленности. Наверное, именно эти исторические аналогии 
усиленно питают наши ожидания на цифровой прорыв. 

Любпытно, но многие сотрудники, перешедшие на режим УР довольно 
оптимистично оценивают уровень своей производительности в новых 
условиях. Почти 60% респондентов (из 30000 сотрудников) считают, что в 
домашних условиях из производительность заметно подросла (Таблица.2).

Таблица.2. 
Субъективная оценка сотрудниками изменений производительности труда при УР
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Компания, используя систему учета и анализа деятельности персо-
нала, собрала обширные данные по производительности труда более 
чем 10 000 своих сотрудников за полтора года до пандемии и в пери-
од УР работы своих систем учета персонала и анализа рабочей силы. 
Персонал компании занимался разработкой новых программных 
или аппаратных приложений или решений, интенсивно взаимо-
действовал с клиентами, внедрял новые идеи и методы, постоянно 
совершенствовал свой профессиональных уровень.

Были собраны данные, которые включали оценку времени на раз-
личные виды деятельности: деловые встречи, сетевая коммуника-
ция с коллегами внутри и за пределами компании и время, посвя-
щенное выполнению работы без отвлекающих факторов. При этом 
программное обеспечение и система учета рабочего времени учи-
тывали, действительно ли сотрудник выполняет соответствующую 
задачу (это считалось рабочим временем) или занят чем-то другим: 
использует посторонние сайты, устраивает перерывы, ведет личную 
переписку, просто сидит за своим рабочим столом и т. д. В последнем 
случае это не считалось рабочим временем. Таким образом, в отли-
чие от исследований производительности на основе опросов или экс-
пертных оценок, компания пыталась объективно оценить ключевой 
показатель трудовой деятельности: выполненную работу, деленную 
на отработанные часы. Кроме того, были собраны данные о таких 
характеристиках сотрудников, как профессиональная квалифика-
ция (высшее образование было обязательным), возраст, опыт работы, 
срок службы в компании, пол, наличие или отсутствие детей, а так-
же оценка времени, затрачиваемого на дорогу к офису.

Полученные данные позволили сравнивать результаты для одно-
го и того же сотрудника до и во время УР. Было обнаружено, что об-
щее количество отработанных часов в условиях УР значительно 
возросло, однако это не привело к серьезным изменениям в инди-
видуальной производительности: сотрудники продолжали показы-
вать те же результаты, что и до перехода УР. Учитывая, что прежние 
результаты достигались за большее время, можно говорить о значи-
тельном снижении (примерно на 20 %) индивидуальной производи-
тельности труда. Таким образом, полученные данные демонстриру-
ют, что в условиях УР сотрудники становятся менее продуктивными 
и работают дольше, чтобы компенсировать и достичь тех же целей, 
что и при офисной работе.

Интересно, что при УР сотрудники проводили больше времени, 
участвуя в различных видах официальных и неофициальных онлайн-
встреч, особенно в видеоконференциях. В результате у них остава-
лось значительно меньше времени на работу без перерыва с полной 
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концентрацией. У них также сократилось время общения как с кол-
легами и менеджерами внутри компании, так и с клиентами, что от-
рицательно сказывалось на деловом взаимодействии.

Были выявлены значительные гендерные различия: производи-
тельность труда женщин незначительно снизилась при УР, незави-
симо от наличия или отсутствия детей. Сотрудники, имевшие детей, 
вне зависимости от пола, затрачивали больше времени на выполне-
ние своих профессиональных задач.

У сотрудников с большим стажем работы в компании, отмеча-
лось незначительное повышение производительности труда при УР 
по сравнению с сотрудниками с меньшим стажем. Это могло свиде-
тельствовать о лучшей интегрированности «старослужащих» в кор-
поративную культуру компании с ее четкими ценностями и нормами. 
Даже при УР эти внутренние ориентиры позволяли поддержи-
вать высокую работоспособность даже в отсутствии коллег и мене- 
джеров.

УР, вероятно, останется особенностью современных рабочих мест, 
но она будет несомненно лишена некоторых аспектов личного вза-
имодействия, которые сложно воспроизвести онлайн, включая ка-
чество сотрудничества и лидерства, а также некоторые креативные 
инсайты, которые порой возникают в результате спонтаного обще-
ния сотрудников, в том числе у тех, кто не имеет непосредственных 
рабочих отношений друг с другом.

Dingel и Neiman попытались ответить на чрезвычайно важный 
вопрос: какие работы в мире профессий могут быть выполнены уда-
ленно? [8]. Для этого исследователи воспользовались платформой 
O*NET Министерства труда США, которая содержит стандартизи-
рованные описания около 1000 профессий. При поддержке минис-
терства на платформе были размещены два опросника для оцен-
ки возможности субъекта труда выполнять каждую из профессий 
в удаленном режиме. Согласно полученным ими результатам, толь-
ко 37 процентов рабочих мест профессий в США можно однознач-
но выполнять дома. При этом в своей классификации акцентирова-
ли свое внимание на характеристиках работы, которые полностью 
исключали возможность УР, не учитывая многие факторы, кото-
рые затрудняют или мешают такой работе. Таким образом, полу-
ченный результат можно рассматривать как верхнюю границу то-
го, что может быть осуществимо реально. К числу работ, которые 
нельзя перевести на удаленный режим, были отнесены 46 % всех 
профессий.

Возможности УР были характерны для большинства рабочих 
мест в сфере финансов, корпоративного управления, образователь-
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ных, профессиональных и научных услуг и практически нереаль-
ны для рабочих мест в сельском хозяйстве, гостиницах и ресторанах, 
также в розничной торговле.

Была выявлена четкая взаимосвязь между возможностью УР 
и средним почасовым заработком, характерным для профессии: 
чем выше заработок, тем шире возможности УР. Эту же тенденцию 
подтверждают другие исследователи: невозможность перехода на УР 
характерна для тех, кто имеет низкие доходы, не имеет высшего об-
разования, живут в съемной квартире, не являются белыми и не име-
ют медицинской страховки, предоставляемой работодателем.

Подробная информация о том, как часть труда в различных про-
фессиональных сферах может быть выполнена в удаленном режиме, 
представлена в таблице 1.

J. М. Barrero и соавт. провели опрос более нескольких десятков 
тысяч респондентов, выясняя в какой мере УР может сохраниться 
после пандемии [6]. Полученные данные свидетельствуют, что по-
сле отмены ограничений 20 процентов работников уверены в том, 
что они продолжат работать в удаленном режиме. Если это про-
изойдет именно так, то УР увеличится в 4 раза по сравнению с до-
пандемическим периодом, но тем не менее будет составлять лишь 
40 % от его среднего уровня УР во время пандемии.

По данным Barrero, большинство работников приветствуют воз-
можность удаленной работы на один или несколько дней в неделю. 
Респонденты даже готовы согласиться на сокращение заработной 
платы в среднем на 7 процентов за возможность УР два или три дня 
в неделю после пандемии. Желание работать в удаленном режиме 
часть недели распространено среди групп, определяемых возрастом, 
образованием, полом, заработком и семейными обстоятельствами. 
Готовность к УР резко возрастает с ростом образования и доходов. 
Данные, собранные в ходе аналогичного опроса в Соединенном Ко-
ролевстве, показывают очень схожие закономерности.

Наши исследования показывают, что одной из ключевых при-
чин, обусловливающих низкую производительность труда в услови-
ях УР являются психологические проблемы, которые пока не учи-
тываются менеджментом в полной мере. Мы выделяем несколько 
групп таких проблем.

 1. Проблемы управления, прежде всего, связаны с реализацией ос-
новных управленческих функций: планирования, организации, 
руководства, контроля и др. В отсутствии непосредственного 
взаимодействия каждая из этих функций требует качественно 
новой реализации, как с содержательной, так и с формальной 
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сторон. Как поставить задачу, чтобы она была правильно поня-
та и стала основным ориентиром деятельности сотрудника да-
же в отсутствии постоянного взаимодействия с менеджером? 
Как и какую поддержку оказать сотруднику в плане организа-
ции его труда и самоорганизации? Как эффективно координиро-
вать усилия членов виртуальной команды, не имея возможности 
в реальном взаимодействии увидеть особенности их личностей 
и поведения? Каким образом контролировать работу сотрудни-

Таблица 1 
Процент работ, которые могут быть переведены на УР 

в различных профессиональных сферах

Профессиональная сфера %

Образовательные услуги 0,71

Профессиональные, научные и технические услуги 0,86

Управление компаниями и предприятиями 0,86

Финансы и страхование 0,85

Информация 0.80

Оптовая торговля 0,67

Недвижимость, Аренда и лизин 0,54

Федеральные, государственные и местные органы власти 0,47

Коммунальные услуги 0.41

Прочие услуги (кроме государственного управления) 0,43

Административные и вспомогательные услуги, а также услуги 
по управлению отходами и рекультивации

0,43

Искусство, развлечения и отдых 0,36

Добыча полезных ископаемых, разработка карьеров и добыча нефти 
и газа

0,37

Здравоохранение и социальная помощь 0,24

Производство 0,36

Транспортировка и складирование 0,25

Строительство 0,22

Розничная торговля 0,22

Сельское хозяйство, Лесное хозяйство, Рыболовство и охота 0,13

Услуги по размещению и питанию 0,07

Источник: Dingel J. I., Neiman B. Many Jobs Can be Done at Home? Сhicago: 
Becker Friedman Institute, 2020.
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ков, если они работают дома, на другом континенте или в ином 
временном поясе?

 2. Проблемы общения. Эта группа психологических проблем УР, 
вероятно, относится к наиболее изученной на сегодняшний день. 
При виртуальном взаимодействия затруднено установление лич-
ных неформальных отношений, характерных для традиционных 
организаций. Отсутствие личной информации о сотруднике, ис-
полнителе или руководителе, затрудняет формирование целост-
ного образа человека и препятствует эффективному обмену ин-
формацией.

При виртуальном общении, как правило, отсутствует невер-
бальная информация, что затрудняет правильное восприятие 
основной информации, ведет к искажениям, недопониманию 
и конфликтам. При личном общении собеседники считыва-
ют невербальную информацию и корректируют свое поведение 
в соответствии с ней. В виртуальных командах ограниченность 
каналов передачи информации часто негативно отражается 
на установлении деловых и личных отношений и снижает эф-
фективность деятельности организации. Работая удаленно, ра-
ботники нередко ошибочно оценивают намерения своих кол-
лег, когда, например, не получают от них своевременного ответа 
по электронной почте, достаточно часты случаи неверной оцен-
ки содержания и эмоциональной направленности письменных 
сообщений и т. д.

 3. Проблемы разрешения конфликтов. Отдельной и особо острой 
проблемой выступает управление конфликтом при УР. Латент-
ные фазы конфликтов могут быть длительное время незаметны 
и/или неосознаваемы сотрудниками даже при непосредствен-
ном общении. Однако их негативное влияние в виртуальной сре-
де может иметь более деструктивные последствия. Предупреж-
дение, диагностика и конструктивное преодоление конфликтов, 
на наш взгляд, является чрезвычайно актуальным не только 
для УР, но и всего виртуального пространства в целом.

 4. Проблемы трудовой мотивации. Одной из важнейших проблем 
УР являются вопросы мотивации. Нахождение вне поля зрения 
руководителя и социального влияния группы, опосредованный 
характер трудовых отношений, отсутствие социальной фасили-
тации и харизматического влияния лидеров отрицательно ска-
зываются на мотивации персонала, требуя разработки новых 
методов и средств для ее поддержания. В этом контексте особое 
внимание привлекают новые модели мотивации, основанные 
на автономности, творчестве, мастерстве и цели.
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 5. Проблема ценностей и организационной культуры. Пожалуй, 
наиболее острыми являются проблемы доверия, открытости, 
ответственности и приверженности, связанные с невозможнос-
тью встретиться с сотрудником лично и убедиться в том, в какой 
мере он разделяет указанные ценности. Эта проблема особен-
но важна для интерактивных виртуальных групп, где результат 
деятельности рождается в процессе взаимодействия и зависит 
от добросовестности и исполнительности каждого из сотруд-
ников. Проблема ценностей при УР становится особенно ак-
туальной в виду того, что отсутствие доверия, открытости, от-
ветственности и приверженности может оказывать негативное 
влияние и даже блокировку открытого информационного обме-
на, без которого эффективная УР просто невозможна [1, 2].

Опосредованность взаимоотношений сотрудника и мене-
джера может усиливать субъективные искажения в интерпре-
тации соответствия трудового вклада сотрудника и органи-
зационных вознаграждений, которые он получает. Подобные 
ситуации могут восприниматься как нарушения организацион-
ной справедливости и оказывать негативное влияние на моти-
вацию персонала в условиях УР. Помимо аксиологического кон-
фликта и потенциального снижения мотивации к труду, могут 
возникнуть сложности с принятием и трансляцией принципов 
организационной культуры. Специфика УР накладывает огра-
ничения на формирование и поддержание общей организаци-
онной культуры, что требует разработки новых подходов в этой 
сфере. В целом удаленные формы работы рекомендуется пред-
варять периодом адаптации и социализации.

 6. Проблемы организационной адаптации и социализации сотруд-
ников. Известно, что, сталкиваясь с невозможностью удовле-
творить свои социальные потребности в реальном мире, люди 
пытаются найти такую возможность в мире виртуальном. Не-
возможность регулярного и полноценного общения с коллега-
ми может приводить к социальной дезадаптации сотрудников, 
к еще большему чувству изолированности и отражаться на по-
казателях эффективности, удовлетворенности трудом и пси-
хическом здоровье. Выходом из сложившейся ситуации может 
быть специализированный профессиональный отбор и введе-
ние испытательного срока, в течение которого можно опреде-
лить, насколько эффективно потенциальный сотрудник способен 
и пригоден работать в режиме УР. Неопределенность и краткос-
рочность трудовых отношений, высокая конкуренция, при ко-
торой вакансии могут быть заполнены кандидатами из любой 
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страны, часто меняющиеся требования и задачи создают усло-
вия для стресса и невротизации личности. Кроме того, сущест-
вует возможность возникновения так называемой технофобии: 
сотрудники часто не обладают необходимыми техническими на-
выками удаленной работы, не имеют достаточных профессио-
нальных навыков для пользования теми или иными программ-
ными продуктами. Все это также может негативно отражаться 
на их мотивации и эффективности деятельности.

Отсутствие непосредственного взаимодействия и контро-
ля предъявляет совершенно новые требования к самоорганиза-
ции сотрудника. Если у него отсутствуют достаточные навыки 
для планирования собственной деятельности, ее организации 
и выполнения, отсутствует развитый самоконтроль, опосредо-
ванное управленческое воздействие, как показывают исследова-
ния, не способно в полной мере компенсировать указанные ин-
дивидуальные недостатки.

Таким образом, в настоящее время и организации, и трудовая дея-
тельность переживают существенные изменения, которые затраги-
вают базовые принципы функционирования и развития организа-
ции и меняют систему тех требований, которые традиционно стояли 
перед субъектом труда в недавнем прошлом. Особый интерес и вызов 
для психологии представляет становление и развитие новой формы 
профессиональной деятельности – УР, базирующейся на исполь-
зовании информационно-коммуникационных технологий. Иссле-
дование УР ставит перед психологией множество острых вопросов, 
проблем и конкретных задач. Эти проблемы тесно связаны между 
собой, однако они могут быть условно разделены на несколько об-
общенных групп. Есть все основания утверждать, что изучение УР 
и виртуальной организации в целом становится одним из наиболее 
перспективных направлений развития как современной психоло-
гии труда, так и организационной психологии.

Выделенные проблемы, разумеется, не исчерпывают всех во-
просов, которые может решать психология труда и организационная 
психология. В статье намечены важные реперные точки для активи-
зации новых исследований и практических разработок по этим во-
просам. Сегодня психологи труда имеют уникальную возможность 
внести свой вклад в формирование моделей будущих форм профес-
сиональной деятельности и помочь выработке организационной по-
литики и практики, которые значительно повысят жизнестойкость 
субъекта труда даже в условиях повторных экономических и панде-
мических кризисов.
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Work psychology and challenges оf COVID-19 economy

A. N. Zankovsky

The article is devoted to the analysis of the challenges faced by labor psy-
chology and organizational psychology in the context of social and techno-
logical challenges. Special attention is paid to the analysis of a new form of 
professional activity – remote work. It is shown that the introduction of this 
form of activity poses many questions to science and practice that require 
careful reflection and research. Special attention is paid to the relationship 
between remote work and labor productivity. The article outlines import-
ant reference points for the activation of new research and practical develop-
ments on these issues. It is emphasized that new challenges provide a unique 
opportunity for labor psychologists to contribute to the formation of models 
of effective forms of professional activity even in conditions of repeated eco-
nomic and pandemic crises.

Keywords: labor psychology, remote work, labor productivity, digital econo-
my, technological and pandemic challenges, virtual organization.
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Формирование стратегии профессионального 
развития с использованием современных 

информационно-коммуникационных технологий

А. С. Баканов

Институт психологии РАН, Россия, Москва, bakanvas@ipran.ru 

В статье описан подход к разработке стратегии профессионального 
развития. Описана возможность использования информационных 
технологий для формирования и мониторинга стратегии профессио-
нального развития. Приведен перечень критериев и шкал для оцен-
ки стратегии. Предлагаемый подход направлен на повышение квали-
фикации и разработку программ переподготовки субъектов трудовой 
деятельности, в результате реализации предложенных функций и сер-
висов, направленных на создание индивидуальных стратегий про-
фессионального развития, будут созданы предпосылки для повы-
шения занятости населения и увеличения трудовой мобильности.

Ключевые слова: профессиональная переподготовка, профессиональ-
ное развитие, стратегии, критерии, информационные технологии.

Окружающий нас мир стремительно меняется, вслед за меняющейся 
средой меняются или трансформируются профессии. На социаль-
ную среду и на трудовую сферу деятельности в том числе на профес-
сиональную востребованность работающих индивидов, оказыва-
ет влияние совокупность факторов: научно-технический прогресс, 
экономические кризисы и пандемии, научные открытия и новые 
технологии. В результате воздействия вышеперечисленных фак-
торов, появляются новые запросы общества, новые потребности. 
Для удовлетворения новых потребностей появляются новые про-
фессии. Невостребованные социумом виды труда и специальнос-
ти исчезают или трансформируются. Содержание и характер трудо-

 Гос. задание № 0138-2021-0010 «Регуляция профессионального взаимо-
действия в условиях организационных и технологических вызовов».
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вой деятельности и организация процесса труда, в последние десять 
лет претерпели значительные изменения в связи с появлением ин-
новационных технологий. К технологиям, оказывающим наиболее 
значительное влияние на характер профессиональной деятельнос-
ти можно отнести:

 1) информационные технологии и цифровизация.
 2) робототехника и робототехнические устройства.
 3) интеллектуальные технологии, искусственный интеллект, ин-

тернет-вещей (IoT).

К факторам, оказывающим влияние на трудовую деятельность также 
можно отнести глобализацию и стремление производителей снизить 
производственные затраты за счет объединения и реструктуризации 
управляющих компаний, передаче большого числа производствен-
ных функций на аутсорсинг. Говоря об изменениях в сфере трудовой 
деятельности, нельзя не отметить, что за прошедшие несколько лет 
значительное влияние на трудовую деятельность оказала пандемия 
COVID-19 и обусловленные ею ограничения. Режим самоизоляции 
актуализировал потребность в дистанционной, удаленной деятель-
ности. Изменения в трудовой деятельности, влекут за собой новые 
требования к содержанию трудовой деятельности, к обучению и пе-
реобучению, уровню профессионализма и индивидуально-личност-
ным качествам субъекта труда [1, 2].

Для мировой рыночной экономики характерно периодическое 
появление социально-экономических кризисов. Иногда социаль-
но-экономические кризисы провоцирует паника на мировых рын-
ка, биржах, иногда кризис обуславливается влиянием пандемии, 
но появление очередного кризиса – это вопрос времени. В зависи-
мости от различных по масштабам вариантов последствий пандемии 
COVID-19, прогнозируется дальнейший рост безработицы по всему 
миру, и Россия вряд ли будет исключением.

Необходимо принять во внимание мировые тенденции, направ-
ленные на сокращение издержек производства и уменьшение коли-
чества рабочих мест, например, кассиры и продавцы в магазинах 
заменяются автоматизированными кассовыми аппаратами, кото-
рые могут функционировать 24 часа в сутки без участия человека. 
В ближайшем будущем 2023–2025 гг. можно ожидать появление бес-
пилотных такси.

Особую тревогу вызывает тот факт, что под влиянием прогрес-
са и экономической целесообразности, рабочие места сокращают-
ся именно в тех сферах, где временно пытались трудоустроится лю-
ди, оставшиеся без работы во время кризиса.
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Учитывая вышеизложенное особую актуальность приобретают 
вопросы профессиональной ориентации и переориентации, а также 
связанные с ними проблемы формирования гибких и динамических 
стратегий профессионального развития. Индивидуальные страте-
гии профессионального развития будут способствовать повышению 
занятости и трудовой мобильности населения.

В настоящее время насчитывается несколько тысяч профессий. 
В основе их систематизации (классификации) могут быть использо-
ваны различные основания, признаки, критерии или категории [8]. 
Но из нескольких тысяч профессий востребованными являются 
чуть меньше сотни, так перечень востребованных профессий, спе-
циальностей, компетенций указанный в приложении к приказу Де-
партамента труда и социальной защиты населения города Москвы 
от 19.01.2021 № 13 составляет всего 82 профессии.

Востребованность профессии означает, что спрос на данный 
вид деятельности превышает количество предложений, в свою оче-
редь не востребованность профессии означает низкий спрос рабо-
тодателей на данный вид трудовой деятельности. Востребованность 
одних профессий и не востребованность других означает разба-
лансированность рынка труда и негативно сказывается на эконо-
мике страны и экономическом благополучие граждан. Поэтому 
в масштабах страны разрабатываются и принимаются программы 
направленные на повышение занятости населения, к таким про-
граммам относится государственная программа Российской феде-
рации «Содействие занятости населения», которая утверждена по-
становлением Правительства Российской Федерации от 15 апреля 
2014 г. № 298. Таким образом актуальными задачами, стоящими пе-
ред государством, службами занятости и кадровыми агентствами 
являются:

 1) сбалансировать спрос и предложение на рынке труда.
 2) удовлетворить спрос работодателей по данному виду трудовой 

деятельности.
 3) помочь соискателю в обучении, переобучении и овладении но-

вой профессией.

Существует большое количество программ профессиональной под-
готовки и переподготовки. Также существует возможность овладеть 
новой профессией получив второе высшее образование. Профес-
сиональная переподготовка экономически выгодна для соискателя 
(см. таблицу 1) и позволяет получить новую профессию, если име-
ется диплом о среднем специальном или высшем профессиональ-
ном образовании.
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Профессиональная переподготовка, это программы обучения допол-
нительным профессиональным знаниям, умениям, навыкам и пред-
полагающая личностный рост. По окончании профессионального 
обучения соискателю дается диплом с правом ведения профессио-
нальной деятельности по новой специальности.

Каждая профессиональная деятельность требует различных тех-
нических знаний, умений и навыков. Для осознанного выбора про-
граммы профессионального переобучения или повышения квалифи-
кации целесообразно иметь стратегию и критерии. Можно выделить 
три основные стратегии или стратегические цели:

 1. Стремление быть лучшим в своей профессии, за счет специа-
лизации. Данная стратегия, предполагает совершенствование 
в рамках уже выбранной профессии.

 2. Стремление быть лучшим в своей профессии, за счет широко-
го кругозора и большого разностороннего опыта. Данная стра-
тегия предполагает постоянное обучение и овладение новыми 
знаниями и навыками. При этом знания и навыки приобрета-
ются не только в своей профессии, но и в смежных.

 3. Стратегия, направленная на получение стабильного и достой-
ного вознаграждения за профессиональный труд. Данная стра-
тегия предполагает обучение новым знаниям и навыкам по ме-
ре необходимости и в зависимости от конъюнктуры рынка труда 
и прочих факторов внешней среды.

Все вышеперечисленные стратегии обладают не только плюсами, 
но и минусами. Стратегия, направленная на узкую специализацию 
обладает следующими минусами:

 • по мере сужения области специализации труднее найти предло-
жение на рынке труда;

 • специалисты узкой специализации могут оказаться в зоне рис-
ка в связи с появлением новых замещающих технологий;

Таблица 1 
Второе высшее образование и профессиональная переподготовка

Второе высшее 
образование

Профессиональная 
переподготовки

Продолжительность Свыше 3-х лет
В зависимости 

от курса до 3-х лет

Стоимость Значительно дороже Дешевле

Общие (базовые) предметы Присутствуют Отсутствуют
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 • новые технологии, автоматизация производства, робототехни-
ка и другие технологические достижения, которые вытесняют 
с рынка труда специалистов узкого профиля;

 • узкая специализация высоко цениться среди специалистов, 
но не среди работодателей.

К минусам, связанным со стратегией широкого кругозора и большо-
го разностороннего опыта можно отнести следующие:

 • из-за широкого кругозора и большого разностороннего опыта 
существует риск утратить профессионализм, т. е. можно пере-
стать быть профессионалом в своем деле;

 • сравнительно высокая конкуренция на рынке труда.

Стратегия, направленная на обучение новым знаниям и навыкам 
по мере необходимости и в зависимости от конъюнктуры рынка труда 
и прочих факторов внешней среды обладает следующими рисками:

 • поскольку данная стратегия зависит от факторов внешней сре-
ды, то ее сложно назвать стратегией;

 • высокая конкуренция на рынке труда;

Между рынком труда и участником рынка труда постоянно существу-
ет динамическое взаимодействие, и стратегия участника рынка опре-
деляет, формализует, а порой и накладывает ограничения на участ-
ника рынка труда [5, 6, 11]. Стратегия профессионального роста, 
и особенно этап формирования, планирования стратегии представ-
ляет наиболее важную стадию в формировании профессиональной 
деятельности. При этом стратегия не является чем-то стабильным 
или неизменным, она должна предусматривать возможность адап-
тации к изменяющимся условиям рынка труда. Часто встречающей-
ся ошибкой является нежелание менять или адаптировать стратегию 
к условиям внешней среды, или попытка приспособить, «наложить» 
новую стратегию на существующую.

Формирование стратегии профессионального развития зачастую 
оказывается утомительным, трудоемким и довольно сложным меро-
приятием, особенно в условиях среды, которую многие характери-
зуют акронимом VUCA (volatility, uncertainty, complexity, ambiguity – 
нестабильность, неопределенность, сложность и неоднозначность). 
Поэтому ряд участников рынка труда не затрудняют себя разработ-
кой личностной стратегии профессионального развития и либо осо-
знанно, либо неосознанно полагаются на волю случая и ситуацию 
на рынке труда. Но отсутствие стратегии профессионального роста 
снижает шансы на успешную реализацию субъекта труда как про-
фессионала.
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Задачу формирования стратегии профессионального развития 
можно представить, как совокупность трех этапов:

 1) выработка глобальной стратегии профессионального развития;
 2) формирование целей и задач;
 3) выработка частных стратегий для достижения поставленных це-

лей и задач.

На первом этапе выработки глобальной стратегии профессиональ-
ного развития субъект трудовой деятельности проводит аудит своей 
трудовой деятельности, своих навыков и компетенций. Определя-
ет для себя, что собой представляет его трудовая деятельность, удо-
влетворен ли он текущей трудовой деятельностью, какие имеются 
перспективы. На основе представлений субъекта трудовой деятель-
ности о возможных перспективах, формируются цели и определяют-
ся задачи, которые необходимо решить для достижения поставлен-
ных целей. На основе сформированных целей и задач определяются 
частные стратегии. Тщательно продуманная стратегия профессио-
нального роста, даже в том случае если она не реализуется частич-
но или полностью, помогает субъекту труда, внося смысл и упоря-
дочивание в его трудовую деятельность.

Важным ключевым моментом при разработке стратегии профес-
сионального развития является учет желаний и потребностей субъ-
екта трудовой деятельности. Стратегия должна отвечать его пожела-
ниям и быть способной удовлетворить его потребности. В стратегии 
должны быть учтены возможности и имеющиеся профессионально 
важные качества (ПВК), ресурсы и компетенции. Это будет являть-
ся отличительным преимуществом стратегии профессионального 
развития, и предоставлять субъекту трудовой деятельности в буду-
щем, конкурентные преимущества на рынке труда. Таким образом 
процесс разработки стратегии профессионально развития включа-
ет в себя как рациональную, так и творческую деятельность.

Для оценки стратегии профессионального развития необходи-
мо иметь некоторую совокупность критериев. Очевидно, что список 
критериев разных субъектов трудовой деятельности будет различать-
ся в соответствии с субъективными предпочтениями, личностны-
ми целями и т. д. Зачастую список критериев может претерпевать из-
менения, поскольку отдельные индивидуумы только со временем, 
на основе формирующегося профессионального и жизненного опы-
та смогут определить, совокупность критериев, указав какие крите-
рии имеют для них первоочередное значение, а какие второстепенны.

Необходимо отметить, что критерии для оценки стратегии мо-
гут не только меняться и по-разному оцениваться с течением време-
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ни, субъективное восприятие и оценка критериев может по-разно-
му отражаться в сознании индивидуума в зависимости от факторов 
внешней среды или текущего мировосприятия. Например, в нор-
мальных и экстремальных ситуациях критерии (и соответственно 
их оценки) могут меняться местами т. е. в зависимости от субъектив-
ного восприятия событий или явлений внешней среды те или иные 
критерии быть более или менее важными для индивидуума. Оче-
видно, что в том случае если субъективная оценка критериев часто 
изменяется в течении короткого промежутка времени, то сформи-
ровать долгосрочную стратегию представляется затруднительным.

В процессе формирования и выбора стратегии профессиональ-
ного развития все критерии ранжируются по степени значимости. 
В том случае, если стратегий несколько, то каждая стратегия оце-
нивается по совокупности критериев [9, 10, 12]. Оценка и анализ 
стратегий проводиться в целях определения какая из выработан-
ных стратегий в большей степени отвечает желаниям и потребнос-
тям субъекта трудовой деятельности. Оценки критериев могут быть 
качественными (востребованность, социальная значимость, ува-
жение и др.) или количественными (заработная плата, количество 
рабочих часов, премии и др.). При выборе и оценке стратегий наи-
более важными и предпочтительными являются те критерии, кото-
рые не потеряют своей значимости в будущем. Определение и вы-
бор таких критериев редко является простым процессом, особенно 
в период неопределенной ситуации на рынке труда. Затруднитель-
но провести детальный анализ, и предсказать все возможные тен-
денции, определить критерии, которые не изменяться в долгосроч-
ной перспективе. И хотя формирование стратегии является сугубо 
индивидуальным процессом и зависящем от индивидуальных пред-
почтений, существует несколько общих вопросов на которые нужно 
ответить для успешного формирования стратегии:

 1. Существуют ли другие стратегии для достижения поставленной 
цели?

 2. Является ли выбранная стратегия лучшей среди прочих?
 3. Достаточно ли возможностей или средств, чтобы осуществить 

выбранную стратегию?
 4. Какие имеются риски или негативные факторы, которые могут 

помешать осуществлению выбранной стратегии?
 5. Насколько выбранная стратегия может быть адаптирована к из-

менениям во внешней среде?

В таблице 2 приведен примерный перечень критериев, подразделен-
ных на группы.



801

Кратко рассмотрим критерии, приведенные в таблице 2.
Группа критериев ожидаемые преимущества от реализации стра-

тегии и ожидаемые затраты на реализацию стратегии определяет ма-
териальные и нематериальные затраты и преимущества соответствен-
но. Данная группа критериев отвечает на ряд вопросов, в том числе:

 • Имеются ли в наличие достаточные источники финансирова-
ния для реализации стратегии?

 • Способны ли ожидаемые преимущества компенсировать пла-
нируемые затраты на осуществление стратегии?

Группа критериев гармоничность определяет, то как сформирован-
ная стратегия гармонирует с ценностями субъекта труда, насколько 
она согласованна и последовательна. Насколько в стратегии учте-
ны предыдущий опыт, навыки, компетенции и цели субъекта труда. 
Также данная группа учитывает и оценивает согласованность с тре-
бованиями внешней среды, насколько использует данная стратегия 
сильные стороны субъекта труда и насколько учтены слабые сторо-

Таблица 2 
Перечень критериев

№ Группа крите-
риев Критерии Описание

1
Ожидаемые 
преимущества

Материаль-
ные, немате-
риальные

Ожидаемые преимущества от реализации 
выбранной стратегии

2
Ожидаемые 
затраты

Материаль-
ные, немате-
риальные

Ожидаемые затраты в процессе реализации 
выбранной стратегии

3
Гармонич-
ность

Соответст-
вие, согла-
сованность, 
последова-
тельность

Группа критериев, определяющих соот-
ветствие стратегии с навыками, компетен-
циями и целями индивидуума. Другими 
словами, стратегия должна быть логичной 
и связанной с текущим состоянием. Так-
же стратегия должна гармонично учиты-
вать предыдущий опыт деятельности инди-
видуума

4 Реализуемость

Реализуе-
мость, рис-
ки, возмож-
ности

Группа критериев определяет возможные 
риски в процессе реализации стратегии, 
а также возможности которые могут быть 
использованы

5 Адаптивность
Гибкость, 
адаптив-
ность

Группа критериев определяет возможную 
корректировку стратегии. Под корректиров-
кой стратегии будем понимать изменение, 
пересмотр целей и задач в соответствии с из-
менениями во внешней среде или изменив-
шимися личными предпочтениями
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ны субъекта трудовой деятельности. Соответствует ли стратегия це-
лям и задачам индивидуума.

Группа критериев реализуемость осуществления стратегии, опре-
деляет возможные риски в процессе реализации стратегии, а также 
возможности которые могут быть использованы. Данная группа кри-
териев определяет, насколько жизнеспособна стратегия, насколько 
она подвержена рискам и влиянию факторов внешней среды. На-
сколько стратегия использует как имеющиеся в распоряжении, так 
и потенциальные ресурсы.

Группа критериев адаптивность определяет возможную коррек-
тировку стратегии – изменение, пересмотр целей и задач в соответст-
вии с изменениями во внешней среде или изменившимися личными 
предпочтениями. Данная группа критериев учитывает, обладает ли 
конкретная стратегия достаточной гибкостью для того, чтобы адап-
тироваться к быстро меняющейся внешней среде.

В таблице 2 группы критериев ранжированы или приведены 
в некоторой упорядоченной совокупности так, например, группе 
критериев «Ожидаемые преимущества» соответствует порядковый 
номер 1, а группе критериев «Гармоничность» соответствует поряд-
ковый номер 3. Очевидно, что разные индивидуумы в соответствии 
со своими личными предпочтениями, могут по-разному упорядочить 
критерии, приведенные в таблице 2 [7]. Возможно для кого-то все 
критерии будут равнозначны. Для оценки критериев используются 
шкалы оценок. Шкалы оценок могут быть количественными и ка-
чественными, непрерывными и дискретными. В теории принятия 
решений различают следующие типы шкал:

 • Шкалы порядка;
 • Шкалы равных интервалов;
 • Шкалы пропорциональных оценок.

При всей важности наличия стратегии профессионального развития 
для каждого субъекта трудовой деятельности, разработать и оценить 
эффективность такой стратегии самостоятельно представляется за-
труднительным. В этой связи представляется целесообразным раз-
работать специализированные средства и сервисы осуществляющие 
информационную поддержку [13, 14] и помогающие субъекту тру-
довой деятельности разработать и оценить эффективность страте-
гии профессионального развития. На сегодняшний день существует 
достаточное количество технологий, позволяющих создать специа-
лизированный WWW-портал (платформу или площадку), который 
мог бы предоставлять вышеуказанные информационные сервисы 
[3, 4]. На данном WWW-портале желательно представить специа-
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лизированные анкеты для желающих разработать стратегию про-
фессионального развития, сервисы для конструирования и оценки 
эффективности стратегий, реализовать механизмы моделирования 
рынка труда, а также предоставить возможность проведения видео-
конференций с центрами занятости или представителями возмож-
ного работодателя, и другие сервисы. Планируется, что процесс вза-
имодействия будет осуществляться следующим образом – субъект 
трудовой деятельности регистрируется на WWW-портале, заполня-
ет анкеты и проходит тестирование (см. рисунок 1).

Рис. 1. Процесс взаимодействия со специализированным WWW-порталом
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После тестирования субъект трудовой деятельности используя 
сервисы, предоставляемые WWW-порталом, а также возможность общения в После тестирования субъект трудовой деятельности используя сер-

висы, предоставляемые WWW-порталом, а также возможность обще-
ния в режиме видеоконференции со специалистами центра занятости 
и/или представителями предприятий, создает одну или несколь-
ко вариантов персональных стратегий профессионального разви-
тия. Планируется, что разработанные стратегии будут сравнивать-
ся и оцениваться используя сервисы, предоставляемые порталом, 
а представители центров занятости, как и представители предприя-
тий смогут дать свои рекомендации. После выбора конкретной стра-
тегии, WWW-портал может предоставлять услуги мониторинга ре-
ализации выбранной стратегии.

Таким образом в результате реализации функций и сервисов 
направленных на создание индивидуальных стратегий профессио-
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нального развития, будут созданы предпосылки для роста квали-
фицированных рабочих кадров на предприятиях, увеличения тру-
довой мобильности, повышения занятости населения и снижения 
безработицы.
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Formation of a professional development strategy 
using modern information and communication technologies

A. S. Bakanov

Institute of Psychology of RAS, Russia, Moscow, bakanvas@ipran.ru 

The article describes an approach to developing a professional development 
strategy. The possibility of using information technologies for the formation 
and monitoring of professional development strategies is described. A list 
of criteria and scales for evaluating the strategy is given. The proposed ap-
proach is aimed at improving qualifications and developing retraining pro-
grams for subjects of labor activity, as a result of the implementation of the 
proposed functions and services aimed at creating individual strategies for 
professional development, prerequisites will be created for increasing em-
ployment of the population and increasing labor mobility.

Keywords: professional retraining, professional development, strategies, cri-
teria, information technology.
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Человечность в организации: 
возможности измерения и оптимизации

А. В. Булгаков

Московский университет МВД России им. В. Я. Кикотя, г. Москва, Россия, 
av_bulgakow@mail.ru 

Представлена модель человечности–доминирования в межличност-
ных и межгрупповых отношениях в организации. В основу положены 
результаты модернизации модели Allophilia Т. Питтински. Представ-
лен диагностический инструмент «Индекс человечность–домини-
рование в организации» (ИЧО). На выборке 66 чел. обучающихся 
по специальности психология служебной деятельности в МосУ МВД 
и РГГУ в условиях пандемии проведен сравнительный корреляци-
онный анализ результатов диагностики человечности. Зависимой 
переменной выступали показатели ИЧО, независимыми – ситуаци-
онные факторы пандемии, организационная культура, стадия раз-
вития организации, типичность группы, стереотипность, предвзя-
тость, доминантность. Измерение ИЧО проводилось пять раз: за 4 
месяца до пандемии, в первый месяц и через 3, 9, 12 месяцев панде-
мии. Выявлена нелинейная динамика и разная направленность из-
менений ИЧО. Подтверждено ожидаемое падение индекса в первый 
месяц пандемии в обеих организациях. Доказана чувствительность 
шкала А к резким внешним изменениям среды. Выявлено отли-
чие в направленности ИЧО в ведомственном и гуманитарном вузах. 
Предположено, что возможные объяснения лежат в областях про-
фессионального отбора, психолого-педагогического обеспечения 
учебного процесса, направленного на конкретную цель – форми-
рование у обучаемых установки служения в любых изменяющихся 
условиях.

Ключевые слова: аллофилия (allophilia), доминирование, оптимиза-
ция, организационная культура, организация, человечность.
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В центре внимания статьи – понятие «человечность», которое имеет 
противоречивый, амбивалентный смысл в современной науке. Оно 
одновременно влечет к сокровенным смыслам бытия и обладает энер-
гией отрицания этих смыслов. В философии «человечность, с одной 
стороны, есть проявленное под действием Высших сил и осознанное 
достоинство, милосердие, мудрость, с другой – констатация само-
достаточности естества» [10]. Человечность сопряжена с базовыми 
основами бытия: рождение и смерть, семьи и дети, счастье и благо-
получие и т. д. Человечность определяет то, что выделяет человека 
из природы, естественно-научные аспекты существования человека 
рассматриваются в контексте проблемы эволюции. В христианстве 
«человечность» проявилась как «Лик Человека». С развитием куль-
туры и религии в условиях гуманизма понятие «человечность» от-
делилась от человечества, перестала быть ликом, закрепилось в гу-
манитарной сфере. В практике российских организаций понятие 
человечности используется в управлении персоналом, например, сре-
ди преимуществ работы в «Ростелеком» на втором месте после тех-
нологичности названа «Человечность: работаем для людей». Влияние 
человечности на экономическую эффективность доказана. Но все-
гда ли она реализуется…

В отечественной психологии к проблеме человечности в отноше-
ниях обращались В. М. Бехтерев [3], В. Д. Шадриков [16], ученые ка-
занской психологической школы под руководством Л. М. Попова [12]. 
Особое место занимают исследования А. В. Суворова [14] по пробле-
ме человечности как фактора саморазвития личности. Краткий об-
зор исследований «человечности» позволяет использовать следую-
щее определение. «Человечность – моральное качество, выражающее 
принцип гуманизма применительно к повседневным взаимоотноше-
ниям людей. Включает ряд более частных качеств – благожелатель-
ность, уважение к людям, сочувствие и доверие к ним, великодушие, 
самопожертвование ради интересов др., а также предполагает скром-
ность, честность, искренность» [15]. Человечность должна стать смы-
слом жизни «каждого живого человека». По мнению А. В. Суворова, 
«человечность возникает в борьбе инстинкта и морали, эмоций и раз-
ума, эгоизма и альтруизма, добра и зла, греха и добродетели. В этой 
борьбе формируется духовность человека, высшее выражение чело-
вечности. Единичный человек духовен, пока следует морали. Еди-
ничный человек духовен, если для него общественно значимое ста-
ло личностно значимым», а «любовь выступает как одно из высших 
проявлений человечности» [16].

Человечность в межличностных и межгрупповых отношениях – 
сложный, динамический конструкт, находящийся в широком диа-
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пазоне знания, измеряемый в гуманитарных и социальных науках 
и практиках разноуровневыми индексами.

Человечность можно понять только с соотнесением с поняти-
ем гуманизм. Основным содержанием является: доброта, любовь. 
Структурно человечность имеет генетический, рациональный, эмо-
циональный и поведенческий аспекты.

Человечность традиционно измеряется в показателях: ответст-
венности, долга, любви, умения почувствовать другого человека, его 
духовный мир, его интересы и надежды, доброжелательном отноше-
ние к людям и миру. готовности прийти на помощь, умении заме-
чать позитивные черты характера и личности каждого человека, го-
товности прощать ошибки и необдуманные поступки окружающих, 
и отказ от осуждения и др. Эта общая тенденция в определении че-
ловечности вполне продуктивна для рассмотрения личности сотруд-
ника в организации, для профессиональных отбора и ориентации 
[8, 14, 16 и др.]. Однако, по мнению зарубежных исследователей [23, 
24, 25], недостаточна для прогноза и конструирования оптимального 
баланса системы сотрудник–группа–организация. Здесь целесооб-
разно использовать апробированный в отечественных исследовани-
ях сетевой подход [1], имеющий холистический характер. Конструк-
ты в сети динамичны, сложны, взаимодействуют нелинейно между 
компонентами системы, цикличны, что может привести к ситуации 
спирального движения конструктов. Таким образом, понятие чело-
вечность является критерием по оценке оптимальности в организа-
ционных взаимоотношениях.

Человечность в межличностных и межгрупповых отношени-
ях конгруэнтно сопрягается с понятием allophilia, представленного 
в исследованиях Тодда Питтински [26, 28] его последователей [27, 29]. 
Если такой подход реализовать в проблемном поле авторской кон-
цепции МГА в организации [4, 5], то результатом может стать обос-
нованное представление о человечности в межличностных и меж-
групповых отношениях как социально-психологического аспекта 
культурно-исторической теории Л. С. Выготского [7].

Методической стороной изучения человечности в организации 
является вопрос, поднятый в исследованиях Т. Питтински. Уче-
ный предлагает и доказывает важность замены дихотомической 
шкалы измерения (однофакторной) на 2-факторную (амбивалент-
ную), так как такая модель явления – измерение позитивного в де-
структивном в межгрупповых отношениях – дает больший про-
гностический эффект о поведении человека, чем такое же измерение 
негативного, основанного на однофакторной модели (дихотоми- 
ческой).
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Термин «allophilia», введен Т. Питински [28] для оценки межгруп-
повых отношений. Им разработана шкала allophilia, которая опре-
деляет позитивное чувство, открытость членов своей группы по от-
ношению к другим группам.

Подход Т. Питтински и его последователей необычен и специ-
фичен.

 1. Allophilia отличается от хорошо изученных форм симпатии, 
от шкалы самооценки [19], она низко коррелирует со шкалой 
просоциальности [22].

 2. Шкала Allophilia противостоит стереотипам, деструктивным 
установкам.

 3. Имеет особую роль в межгрупповых отношениях. Allophilia до-
бавляет в прогнозирование позитивного межгруппового поведе-
ния групповых идентификаций и общих просоциальных ориен-
таций.

Нами обоснован Индекс человечности в организации [6], который 
определяется цифровым значением и интегративным профилем 
адаптированной и модернизированной шкалы Тодда Л. Питтински 

Рис. 1. Модель человечности–доминирования в межличностных и меж-
групповых отношениях в организации, модернизация модели Allophilia 
(Питтински, 2005)
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(кратко: шкала А). Целью индекса является измерение позитивных 
межличностных и межгрупповых отношений в организации. По-
казатели индекса: Симпатия, Комфорт, Сопричастность, Увлечен-
ность, Близость с членами других групп (сообществ) как с равным, 
так и с различным статусом.

Симпатия в отношении с другими, другой группе (1–4 вопросы 
опросника шкалы А). Показатель определяет насколько устойчи-
ва эмоциональная предрасположенность к другому, к другой груп-
пе. Основу составляют общие взгляды, интересы, ценности. Сим-
патия может возникнуть как результат положительной реакции 
на внешность, особенности поведения и черты характера другого 
человека, группы.

Комфорт в отношениях с другими, с другой группой (5–7 вопро-
сы) – оценка удобства в межличностных и межгрупповых отношениях.

Сопричастность с другими, другой группой (8–10 вопросы) опре-
деляет уровень способности чувствовать себя причастным к общему 
делу, проявлять готовность что-то сделать для общего блага, разде-
лить ответственность за сделанное кем-то другим; стремление со-
хранить связь с группой, общностью вопреки всему.

Увлеченность в отношении к другому, к другой группе (11–13 во-
просы) оценка состояния воодушевления, совершение под влияни-
ем этого настроения активных действий по достижению конкрет-
ных целей.

Близость с другим, другой группой (14–17 вопросы) – оценка 
сходства по основным свойствам и признакам; близость, обуслов-
ленная общностью происхождения (генетического, культурно-ис-
торического, экономического, цивилизационного и др.).

Для более полного обоснования диагностического инструмен-
та для изучения человечности в организациях нами был введен кон-
структ доминирование в организации.

Доминирование в организации (кратко: шкала Д). Для определе-
ния равнозначности понятий «неприязнь» и «доминирование» с по-
мощью автоматизированной системы (рисунок 2) ассоциативного 
анализа близости слов через облако ассоциаций возможно опреде-
лить достоверную их близость и внести в модель Т. Питтински со-
ответствующие изменения. Собственно доминирование в органи-
зации измерялось опросником «Общая ориентация на социальное 
доминирование» Дж. Сиданиуса и Ф. Пратто [9]. Опросник постро-
ен на определении социальной иерархии в организации как естест-
венной, так и «случайной». К первым относятся пол и возраст, кото-
рые связаны с циклом жизни человека, ко вторым – принадлежность 
к социальным группам: этническим, с различным социально-эконо-
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мическим статусом, имеющим определенные политические или ре-
лигиозные предпочтения и др. Нас будут интересовать «случайные» 
группы. Опросник состоит из 2-х субшкал «Антиэгалитаризм» – 
совокупность социальных концепций, обосновывающих идею ес-
тественного неравенства людей [18] и «Доминирование». Считается, 
что субшкала доминирования лучше предсказывает явные, а субшка-
ла антиэгалитаризма – скрытые формы предрассудков [20]. В целом 
обе субшкалы образуют общую шкалу ориентации на социальное 
доминирование в организации. Сотрудники, имеющие выраженное 
социальное доминирование, как правило одобряют существующую 
групповую иерархию, они против группового равенства. И наобо-
рот, те, у кого слабо выражено доминирование, поддерживают идею 
равенства, они против групповой иерархии.

Результаты определения близость понятий «доминирование» 
и «неприязнь». Оценка производилась с помощью ассоциативного 
анализа близости слов с применением автоматизированной системы*.

Процедура позволила через облако ассоциаций (рисунок 2) опре-
делить достоверную близость понятий, которые максимально объ-
единяют слова «отвращение», «отторжение», «подчинение». В пони-
мании Фелиси Пратто и Джима Сиданиуса можно считать понятие 
«доминирование» аналогом или референтом неприязни в модели 
allophilia. Далее возможно эмпирически установить достоверные 
взаимосвязи между показателями доминирования и человечностью 
в организации, которые позволят не только модернизировать модель 
человечности в организации, но и расширить знание о межгруппо-
вых отношениях в ней.

* URL: https://sociation.org/labs/wordcloud.

Рис. 2. Результаты ассоциативного анализа близость слов «доминирова-
ние» и «неприязнь» в поле конструкта «доминирование–толерант-
ность–человечность»

873 

 

Результаты определения близость понятий «доминирование» и 
«неприязнь». Оценка производилась с помощью ассоциативного анализа 
близости слов с применением автоматизированной системы 
https://sociation.org/labs/wordcloud.  

 

 

 

 

Доминирование, 
толерантность, 
человечность 

Неприязнь, 
толерантность, 
человечность  

Подчинение, 
отвращение 

 

 
Рис. 2. Результаты ассоциативного анализа близость слов 

«доминирование» и «неприязнь» в поле конструкта «доминирование-
толерантность-человечность» 

 
Процедура позволила через облако ассоциаций (рис. 2) определить 

достоверную близость понятий, которые максимально объединяют слова 
«отвращение», «отторжение», «подчинение». В понимании Фелиси Пратто и 
Джима Сиданиуса можно считать понятие «доминирование» аналогом или 
референтом неприязни в модели allophilia. Далее возможно эмпирически 
установить достоверные взаимосвязи между показателями доминирования и 
человечностью в организации, которые позволят не только модернизировать 
модель человечности в организации, но и расширить знание о межгрупповых 
отношениях в ней.  

В ситуации пандемии был использован факт создания методики и 
серии обследования по ней курсантов университета МВД и студентов РГГУ. 

Гипотеза исследования: Человечность в организациях высшего 
образования различной ведомственной принадлежности динамично меняется 
под воздействием внешнего фактора – самоизоляции от COVID–19, выхода 
из нее, начала вакцинации. Человечность в межличностных и межгрупповых 
отношениях трансформируется в зависимости 1) от принадлежности групп к 
федеральному или ведомственному вузу, 2) стадии развития образовательной 
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В ситуации пандемии был использован факт создания методи-
ки и серии обследования по ней курсантов университета МВД и сту-
дентов РГГУ.

Гипотеза исследования: Человечность в организациях высше-
го образования различной ведомственной принадлежности дина-
мично меняется под воздействием внешнего фактора – самоизоля-
ции от COVID-19, выхода из нее, начала вакцинации. Человечность 
в межличностных и межгрупповых отношениях трансформируется 
в зависимости 1) от принадлежности групп к федеральному или ве-
домственному вузу; 2) стадии развития образовательной организа-
ции; 3) типа организационной культуры в ней; 4) социальной типич-
ности групп, стереотипности и предвзятости в них.

Эмпирическое изучение строилось как сравнительное корреля-
ционное исследование. Где зависимой переменной выступали ИЧО 
и его показатели, независимыми – ситуационные факторы панде-
мии, ОК, стадия развития организации, типичность группы, сте-
реотипность, предвзятость, доминантность. При этом измерение 
ИЧО проводилось пять раз: за 2 месяца до пандемии, в первый ме-
сяц и через 3, 9, 12 месяцев после начала пандемии. Полученные 
данные помещались в среду SPSS v. 24 с последующими математи-
ко-статистическими анализами. Независимые переменные опреде-
лялись обучаемыми в ходе учебных занятий по освоению специаль-
ности «Психология служебной деятельности».

Культура среды определялась через установление стадии разви-
тия организации и оценки ее организационной культуры.

Стадия развития организации выяснялась на основании экс-
пертной оценки по алгоритму с использованием специальных таб-
лиц [13], изучения онлайн-ресурсов. Первым этапом алгоритма был 
анализ текущего состояния организации для определения является 
она растущей или стареющей. Следующий этап – нахождение ста-
дии жизненного цикла. На третьем этапе выявлялись организаци-
онные характеристики, которые меняются от этапа к этапу. Оценки 
получались в результате использования шкалирования – упрощен-
ного варианта количественного метода анализа.

Организационная культура устанавливалась в ходе опроса по мето-
дике «Диагностика организационной культуры» [11], использовался 
модернизированный для организаций высшего образования вариант.

Стереотипизация содержательно анализируется через оценку ре-
зультатов описания представителя «чужой» группы в обобщенных тер-
минах поведения проявления определенного качества. Если в итоге 
количество обобщенных качеств превышает проявления поведения, 
то делается вывод о высокой выраженности стереотипизации [2, 21]. 
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Для подсчета была использована адаптированная нами автоматизи-
рованная программа семантического анализа текстов сайтов Адвего, 
Txt.ru, Istio.com и др. Тексты представляли собой письменные отчеты 
обучаемых о практической работе. Полученные данные переводи-
лись в показатели смысловой нагрузки и содержательности текстов.

Предвзятость оценивалась в следующей процедуре. Всем членам 
учебной группы предлагалось отнести самого себя к одной из выяв-
ленных подгрупп, т. е. каждый определял «свою» и «другую» группу. 
Затем всех просили охарактеризовать обе группы с помощью набо-
ра положительных и отрицательных качеств, выбрав любое их коли-
чество. Использовался список позитивных и негативных качеств [17]. 
Таким же образом выявлялась прототипическая группа объединя-
ющая обе рассматриваемые категории. Разность совпадений с про-
тотипическими характеристиками, присвоенных «своей» и «чужой» 
группе, засчитывалась как показатель предвзятости [21].

Анализ результатов

Результаты человечности в межличностных и межгрупповых 
отношениях 

На рисунке 3 отображены максимально обобщенные результаты 
ИЧО в динамике развертывания внешнего фактора – вынужденная 
изоляция от COVID-19. Даже такое простое предъявление данных 
указывает на чувствительность «шкалы А». Вторая точка измерения 
(1 месяц вынужденной изоляции) значительно отличается от данных 
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до начала пандемии и последующих замеров. Проведенная проверка 
с использованием F-критерия показывает различие на уровне p<0,01 
по всем показателям ИЧО в учебных группах образовательных орга-
низаций РГГУ и МосУ МВД. При этом различие общего показателя 
шкалы А имеется во всех точках измерений от 0,7 до 1,2 балов. В ву-
зе МВД выявлена тенденция к ее росту, в РГГУ к снижению.

Результаты сравнения ИЧО в средних показателях «шкалы А» под-
тверждаются анализом d. Наибольшая дисперсия относится к ком-
поненте измерения «отношение к коллеге», что дает почву для раз-
мышления о социально-психологическом климате в учебных группах.

Результаты опроса показали, что доминирование в учебных груп-
пах находятся по шкалам доминирования (m = 3,87, d = 1,56) и анти-
эгалитаризм (m = 2,31, d = 1,16). Проведенный корреляционный ана-
лиз подтвердил наше предположение об устойчивой обратной связи 
между шкалами А и шкалой доминирования. При этом наиболее 
сильная между симпатией и доминированием r = –0,853, наименее 
r = –0,456 между доминированием и комфортом. Таким образом эм-
пирически подтверждено наше предположение о том, что домини-
рование является референтом понятий неприязнь, отвержения в мо-
дели allophilia Т. Питтински.

Более того, можно предварительно представить шкалу «доми-
нирование–толерантность–человечность» исходя из усредненных 
показателей ИЧО данного и предыдущих наших исследований [6]. 
Доминирование или явная неприязнь определяется ниже 1,7 бал-
лов, толерантность от 1,8 до 2,2 баллов, человечность выше 2,3 бал-
лов. С накоплением данных возможна дифференциация по возрас-
ту, полу, профессиональной принадлежности.

Результаты изучения культуры среды образовательных орга-
низаций. Несмотря на сравнительную молодость (РГГУ работа-
ет с 1991 г., МосУ МВД России – с 2002 г.), университеты занима-
ют одно из лидирующих мест среди вузов страны. Студенты РГГУ 
и курсанты МосУ МВД России определили организацию своих ву-
зов, как находящихся в своем развитии на стадии жизненного цикла 
«Юность» (Adolescence) по Адизесу. Алгоритм показал 55–65 % совпа-
дений по используемым таблицам, что вполне достаточно для пра-
вильности оценки. Организации в разной степени как похожи, так 
и отличаются. Так определение пройденных вузом межстадийных 
переходов показало, что произошли смены руководства, усилилось 
делегирование полномочий, имеет место тенденция смены целей – 
с «чем больше, тем лучше» на «чем лучше, тем больше», функциональ-
ные системы вузов в целом эффективны, управленческие системы 
работают в формате узаконенного процесса управления, внутриор-
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ганизационная связанность имеет место. Таким образом, перемен-
ная «Культура как среда» в показателе «Стадии развития организа-
ции» уравновешена, организации находятся на стадии жизненного 
цикла «Юность».

Оценка организационной культуры (ОК) показала следующие ре-
зультаты (рисунок 4 и таблицы 1–2). Доминирующей ОК в РГГУ яв-
ляется ОК результат, в МосУ МВД – ОК порядок, вузы объединяет 
вторая позиция в иерархии субкультур ОК отношения. Структуры 
ОК вузов не являются конкурентными, противоречивыми, их ха-
рактеристики не показывают на то, что ситуации, возникающие 
в них, будут развиваться резко и неопределенно, хотя и специфично.

Рис. 4. Результаты оценки организационных культур РГГ и МосУ МВД, 
n = 66 чел. в шкале от 1 до 100 баллов
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Таблица 1  
Корреляционные взаимосвязи показателей ИЧО в РГГУ и ОК 

«Результат» 
Показатели ИЧО   
Симпатия к 
Начальнику 

Корреляция Пирсона ,517 
Знач. (двухсторонняя) ,047 
N 11 

Комфорт с 
Начальником 

Корреляция Пирсона ,644 
Знач. (двухсторонняя) ,032 
N 11 

Комфорт с Коллегой Корреляция Пирсона ,558 
Знач. (двухсторонняя) ,046 
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Результаты оценки организационной культуры в средних по 100-балль-
ной шкале, РГГУ: ОК отношения – 26 баллов, ОК творчество – 19 
баллов, ОК результат – 33 баллов (доминирующая ОК), ОК поря-
док – 22 балла. Соответственно, МосУ МВД: 25; 18; 20; 37 баллов (до-
минирующая ОК).

Далее был проведен корреляционный анализ субшкал шкалы А 
по трем компонентам (отношение к другой-этнической группе, к на-
чальнику, к коллегам) с показателями субкультур вузов (таблицы 1–2).

Выявлено отсутствие значимых корреляций шкалы А (другая 
группа – межэтнический компонент) с субкультурами организа-
ций. Доминирующие ОК в РГГУ дали по две значимых корреляцию 
с компонентом начальник (симпатия, комфорт) и с коллегами (ком-
форт, увлеченность). В МосУ МВД две с начальником (сопричаст-
ность, увлеченность) и одну с коллегой (сопричастность).
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Таблица 1 
Корреляционные взаимосвязи показателей ИЧО 

в РГГУ и ОК «Результат»

Показатели 
ИЧО

Симпатия к На-
чальнику

Корреляция Пирсона 0,517

Знач. (двухсторонняя) 0,047

N 11

Комфорт с На-
чальником

Корреляция Пирсона 0,644

Знач. (двухсторонняя) 0,032

N 11

Комфорт с Кол-
легой

Корреляция Пирсона 0,558

Знач. (двухсторонняя) 0,046

N 11

Увлеченность 
Коллегой

Корреляция Пирсона 0,578

Знач. (двухсторонняя) 0,047

N 11

Таблица 2 
Корреляционные взаимосвязи показателей ИЧО 

в МосУ МВД и ОК «Порядок»

Показатели 
ИЧО

Сопричастность 
с Начальником

Корреляция Пирсона 0,765

Знач. (двухсторонняя) 0,047

N 5

Увлеченность 
Начальником

Корреляция Пирсона 0,709

Знач. (двухсторонняя) 0,041

N 5

Сопричастность 
с Коллегой

Корреляция Пирсона 0,781

Знач. (двухсторонняя) 0,039

N 5
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Выводы

 1. Эмпирическое исследование доказало обоснованность моде-
ли «человечность–доминирование», являющейся не только мо-
дернизацией модели «неприязнь–толерантность–аллофелия» 
Т. Питтински, но ее большую устойчивость и работоспособность 
по сравнению с исчерпывающей себя в современных условиях 
модели «неприязнь–толерантность». Переосмыслены возмож-
ности того, что предполагает этимологический корень термина 
«аллофилия» – любовь к другим в межличностных и межгруппо-
вых отношениях. Целевая группа сравнения или «другая группа» 
перестала быть только этнической группой, предположены ва-
рианты оценки отношений к асоциальным, маргинализирован-
ным группам, таким, как нищие, бездомные проститутки и др., 
а также к социальным группам: профессиональным, возраст-
ным и др. Введены дополнительно еще две категории анализа – 
отношение к руководителю (начальнику, лидеру), отношение 
к коллегам по группе, что позволило расширить пространство 
человечности в координатах социальной дистанции, усилить вес 
получаемого ИЧО. Использование шкалы доминирование кон-
груэнтно разрешило проблему перекоса в акценте на исключи-
тельно положительное в межгрупповых и межличностных отно-
шениях, характерном для «шкалы А» Т. Питтински.

 2. Модель «Человечности–доминирования в межличностных и меж-
групповых отношениях в организации» показала свою работо-
способность в сложных ситуациях пандемии. Выявлено, что ИЧО 
в группах образовательных организаций под воздействием внеш-
него фактора – самоизоляции от COVID-19 – имеет нелинейную 
динамику и разную направленность. Падение индекса в первый 
месяц пандемии вполне ожидался. Это произошло в обеих ор-
ганизациях. Шкала А – чувствительна к резким внешним из-
менениям среды. Однако отличие в направленности ИЧО в ве-
домственном и гуманитарном вузах натолкнула на размышление 
о стереотипности представлений о системе социально-психоло-
гического сопровождения учебного процесса в них. Изначаль-
но представлялось, что в МосУ МВД человечность будет ниже, 
чем в РГГУ, а оказалось – наоборот. Возможные объяснения ле-
жат в областях профессионального отбора, психолого-педагоги-
ческого обеспечения учебного процесса, направленного на кон-
кретную цель – формирование у обучаемых установки служения 
в любых изменяющихся условиях. А главное в изначальном сте-
реотипном представлении о возможных проявлениях человеч-
ности–доминирования в обследованных организациях.
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 3. Модернизация модели аллофилия Т. Питтински подтолкнуло 
к использованию понятия «человечность» как эвфимизм (сло-
во, заменяющее другое, неудобное для данной обстановки), ко-
торое устраняет долговременный дисбаланс: внимание к не-
нависти, предрассудкам между группами за счет оптимизации 
межгрупповых отношений. При этом качественно и количест-
венно доказана возможность замещения понятий неприятие, 
ненависть понятием доминирование, которое позволило выйти 
в пространство социально-психологических проблем организа-
ции вне зависимости от ее принадлежности. На примере системы 
высшего образования, где в практике управления взаимодейст-
виями в организациях существует тенденция в сторону умень-
шения негатива, а не продвижения позитива в развитии меж-
групповых отношений. Проведенным исследованием доказана 
справедливость меткого выражения Т. Питтински о том, что се-
годня оптимизация организаций напоминает «скорее прополку, 
чем работу по посадке». Общим местом в управлении персона-
лом считается важность снизить предрассудки, крайний вари-
ант – уволить, а не продвигать человечность в межличностных 
и межгрупповых отношениях в организациях. Часто находясь 
под воздействием хорошо организованного и мощного по си-
ле вовлеченных ученых про эффект соскальзывания, быстрый, 
стремительный откат от толерантности к ненависти, неприя-
тию руководители практически не задумываются, а может быть 
и не хотят или не умеют. Возможные причины кроются в слож-
ности и междисциплинарном предмете явления, где нет прямых 
и однозначных решений, а в начале слабые сигналы, а дальше 
по факту разрушительные последствия приходят из других об-
ластей знания и практики.
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The model of humanity–dominance in interpersonal and intergroup rela-
tions in the organization is presented. The basis is the results of the modern-
ization of the Allophilia model by T. Pittinsky. The diagnostic tool “Index 
of humanity–dominance in the organization” (ICO) is presented. A sample 
of 66 people. of students in the specialty psychology of service activity at the 
Moscow State University of Internal Affairs and the Russian State Human-
itarian University in the context of a pandemic, a comparative correlation 
analysis of the results of diagnostics of humanity was carried out. The de-
pendent variable was the ICE indicators, the independent variables were the 
situational factors of the pandemic, organizational culture, the stage of de-
velopment of the organization, the typicality of the group, stereotypes, bias, 
and dominance. The RI was measured five times: 4 months before the pan-
demic, in the first month and after 3, 9, 12 months of the pandemic. Revealed 
nonlinear dynamics and different directions of changes in ICE. The expected 
drop in the index in the first month of the pandemic was confirmed in both 
organizations. The A scale has been proven to be sensitive to abrupt external 
changes in the environment. The difference in the focus of ICE in depart-
mental and humanitarian universities has been revealed. It is assumed that 
possible explanations lie in the areas of professional selection, psychological 
and pedagogical support of the educational process aimed at a specific goal – 
the formation of a service attitude in students in any changing conditions.
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В статье представлена взаимосвязь стилей управления по классифи-
кации И. Адизеса с ценностными и смысложизненными ориента-
циями. Отмечается значимость этой классификации для создания 
оптимальных управленческих команд и слабая эмпирическая про-
работка данной проблемы, особенно в российской организационной 
психологии. В исследовании участвовали 55 топ-менеджеров круп-
ной компании в возрасте от 36 до 66 лет, из них 37 мужчин и 18 жен-
щин. В ходе исследования были получены обобщенные ценностные 
портреты стилей, а также выявлены ценностные и смысложизнен-
ные предикторы стилей управления.

Ключевые слова: стили управления, ценности, смыслы, интегратор, 
предприниматель, администратор, производитель.

Введение

Одной из востребованных на рынке консалтинговых услуг теорий 
командообразования и стилей лидерства является теория функцио-
нальных стилей Исхака Адизеса [22, 23]. Основываясь на многолет-
нем опыте работы, он предложил оригинальную классификацию 
стилей управления (PAEI – producing, administering, entrepreneuring, 
integrating) и указал на необходимость взаимодополнения различных 
стилей управленцев для построения эффективной команды на раз-
ных этапах и циклах развития компании [1, 23]. Организация – это 
живой меняющийся организм, который проходит цикличные стадии 
развития и угасания. Понимание на каком этапе жизненного цикла 
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находится компания, какие стили в этой компании преобладают поз-
воляет выработать меры борьбы с «болезнями роста» компании и ее 
угасанием [15]. И. Адизес выделяет этапы жизненного цикла в тер-
минах роста и старения: «выхаживание», «младенчество», «давай-да-
вай», «юность», «расцвет», «стабильность», «аристократизм», «ран-
няя бюрократизация», «бюрократизация» и «смерть» [22, 28]. Роль 
менеджеров и стиль управления должны изменяться при переходе 
организацией от одной стадии жизненного цикла к другой. В свя-
зи с этим, подчеркивается роль и значение организационных воз-
действий на управленческую команду, использование технологий 
корпоративного обучения, раскрытие и управление человеческими 
ресурсами и потенциалами [16]. Наряду с организационной куль-
турой и возможностями морального и материального стимулиро-
вания работы сотрудников, системное развитие стилей управления 
является ресурсным рычагом управления персоналом [14]. В этом 
ракурсе классические работы И. Адизеса [22, 23] представляют со-
бой реализацию гуманистического, личностного подхода к менедж- 
менту.

Вместе с тем, с этой теорией складывается парадоксальная си-
туация. С одной стороны, теория И. Адизеса и созданные на ее ос-
нове психодиагностические инструменты, обучающие программы, 
схемы управленческих решений применяются в организационном 
консультировании и корпоративном обучении в крупных частных 
и государственных компаниях [4, 5, 11, 13, 18, 19]. С другой стороны, 
анализ систем научного цитирования на русском языке демонстри-
рует явный дефицит эмпирических исследований теории И. Ади-
зеса. Поиск в системе eLibrary.ru (на май 2021 г.) по запросам «Ади-
зес» и «PAEI» в рубриках «социология», «психология», «экономика» 
выдает в совокупности 32 ссылки, из которых только несколько яв-
ляются эмпирическими исследованиями, остальные же носят опи-
сательный характер. Теория функциональных стилей лидерства и со-
зданная на ее основе методика PAEI не тестировалась в парадигме 
индивидуальных различий, есть только разрозненные и эпизоди-
ческие данные о надежности и конкурентной валидности подобного 
рода тестов [10], развернутых данных о личностных коррелятах сти-
лей лидерства PAEI до сих пор нет. Еще одна важная проблема: даже 
существующие эмпирические исследования функциональных сти-
лей лидерства PAEI проводились не на реальных управленцах высо-
кого уровня, а в основном на студенческих выборках [2] или выбор-
ках чиновников и менеджеров среднего звена [3, 17, 27].

Таким образом, анализ научной литературы позволяет говорить 
о том, что популярная в организационном консультировании и кор-
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поративном обучении методология И. Адизеса не проходила серьез-
ную эмпирическую проверку [15, 21].

Практика организационного консультирования показывает, 
что психология управления как отрасль психологии, изучающая 
управленческую деятельность, свойства и качества личности, не-
обходимые для ее успешного осуществления, для решения акту-
альных практических задач управления все чаще использует мето-
дологию гуманистической психологии. Современный менеджмент 
все больше уходит от простого процессуального понимания управ-
ления к осознанию важности ситуационных, системных и психоло-
гических условий успешного менеджмента [9]. Популярность прио-
бретают модели компетенций руководителей, активно обсуждаются 
проблемы соотношения личности и стиля руководства, изучаются 
различные формы лидерства и лидерского потенциала [16].

Ценности и смыслы играют огромную роль в формировании 
и полноценном функционировании команд, раскрытии личност-
ного потенциала работников компании [6]. Ценности определяются 
как основные убеждения, которые определяют поведение, формиру-
ют основу для постановки целей и мотивации и служат стандарта-
ми для оценки поведения в компании. Ценности – это руководящие 
принципы, которые определяют решения и действия. А уже дейст-
вия определяют, достигнет ли команда своих целей или задач. Связь 
управленческих стилей и ценностей, на первый взгляд, понятна 
и очевидна, при этом, однако, недостаточно изучена. Исследование 
индивидуальных ценностей в команде позволяет решить несколь-
ко важных задач командообразования, универсальных для любого 
типа команд [24]:

 1) повысить осведомленность об индивидуальных характеристи-
ках ценностей членов команды;

 2) выявить общие, преобладающие и потенциальные ценности ко-
манды;

 3) выявить факторы, которые способствуют или препятствуют 
сплоченности команды с позиции ценностей;

 4) предложить мероприятия для повышения взаимного уважения 
и последующего сплочения команды.

С одной стороны, управленческие стили связаны с определенными 
ценностями и в этом смысле стиль управления организует систему 
ценностей, соответствующих ему, с другой стороны, ценности свя-
заны с определенными управленческими стилями, это можно пони-
мать как движение от системы ценностей к стилю управления, то-
гда сформированная система ценностей актуализирует тот или иной 
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стиль управления. Ценности – социальное новообразование лич-
ности, поэтому доступно изменению, формированию. Ценности, 
как было отмечено выше, задают направленность личности. Следо-
вательно, влияя на ценностно-смысловую сферу личности конкрет-
ного человека, мы можем формировать те или иные стили управле-
ния, необходимые компании в данный момент ее развития.

Такой подход задает два вектора эмпирического исследования:

 1) изучение взаимосвязей стиля управления и ценностей;
 2) изучение влияния ценностей на стили управления.

В таком исследовании следует уйти от изучения традиционных сту-
денческих выборок и сконцентрироваться на изучении ценностей 
и стилей реальных управленцев.

Метод

Участники исследования

Выборку исследования составили 55 представителей топ-менедж-
мента крупной компании в возрасте от 36 до 66 лет, из них 37 муж-
чин и 18 женщин.

Психодиагностический инструментарий 

Изучение управленческих стилей топ-менеджеров было осуществ-
лено с помощью методики склонности к выбору стилей управления 
И. Адизеса в версии К. Е. Кальченко (не опубликовано).

Ценностно-смысловая сфера личности топ-менеджеров изуча-
лась с помощью: теста «Аксиологической направленности личности» 
(АНЛ) А. В. Капцова [8], теста «Смысложизненные ориентации» (СЖО) 
(Purpose-in-Life Test, PIL [25]) в адаптации Д. А. Леонтьева [12], теста 
«Портретный ценностный опросник – Пересмотренный» Ш. Швар-
ца (Portrait Values Questionnaire – Revised, PVQ-R [26]), в адаптации 
Ш. Шварц, Т. П. Бутенко, Д. С. Седова, А. С. Липатова [20].

Анализ данных 

Взаимосвязь стилей управления и ценностей определялась с помо-
щью корреляционного анализа Пирсона. Статистический вклад 
ценностных переменных в стили управления, по И. Адизесу, опре-
делялся с помощью множественной линейной регрессии (пошаго-
вый метод с включением и исключением).
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Статистический анализ данных производился в пакете IBM SPSS 
Statistics v. 22.

Результаты

Взаимосвязи стилей управления с ценностными и смысложизненными 
ориентациями 

Использованные методики на ценностно-смысловую сферу личнос-
ти, хотя и похожи, измеряют разные стороны данной сферы, поэто-
му будут рассмотрены отдельно. В таблице 1 приведены результаты 
корреляционного анализа, описывающие взаимосвязи между стиля-
ми управления, по И. Адизесу, и смысложизненными ориентациями.

Таблица 1 
Взаимосвязи между стилями управления 

и смысложизненными ориентациями

Интегратор Предприни-
матель

Админист-
ратор

Производи-
тель

Общий показатель 
осмысленности жизни

0,31* 0,17 0,45*** 0,33*

Цели 0,28* 0,18 0,45*** 0,33*

Процесс 0,27* 0,08 0,24 0,19

Результат 0,26 0,21 0,29* 0,19

Локус контроля – Я 0,21 0,25 0,40** 0,29*

Локус контроля – жизнь 0,32* 0,15 0,43** 0,29*

Примечание: Полужирным шрифтом выделены значимые взаимосвязи; * – 
p<0,05; ** – p<0,01; *** – p<0,001.

Стиль Интегратор значимо взаимосвязан с Осмысленностью жиз-
ни, Целью, Процессом и Локусом контроля – жизнь (p<0,05). Стиль 
Предприниматель не имеет значимых взаимосвязей со смысложиз-
ненными ориентациями. В то время как стиль Администратор зна-
чимо связан со всеми смысложизненными ориентациями (p<0,05–
0,001) за исключением Процесса. Стиль Производитель результатов 
значимо взаимосвязан с Осмысленностью жизни, Целью, Локусом 
контроля – Я и Локусом контроля – Жизнь (p<0,05).

Результаты корреляционного анализа стилей управления и лич-
ностных ценностей по Ш. Шварцу представлены в таблице 2.
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Таблица 2 
Взаимосвязи между стилями управления 

и личностными ценностями (по Ш. Шварцу)

Интегратор Предприни-
матель

Админист-
ратор

Производи-
тель

Безопасность – Личная 0,30* 0,28* 0,24 0,27*

Безопасность – 
Общественная

0,09 –0,04 0,31* 0,20

Благожелательность- 
Забота

0,26 0,05 0,30* 0,15

Благожелательность – 
Чувство долга

0,26 0,01 0,36** 0,19

Власть – 
Доминирование

0,08 0,34* 0,29* 0,37**

Власть – Ресурсы 0,17 0,42** 0,25 0,20

Гедонизм 0,24 0,19 0,12 0,08

Достижение 0,14 0,34* 0,42** 0,25

Конформизм – 
Межличностный

0,24 0,02 0,15 0,09

Конформизм–Правила 0,08 –0,20 0,19 –0,06

Репутация 0,23 0,10 0,23 0,10

Самостоятельность – 
Мысли

0,12 0,14 0,16 0,12

Самостоятельность – 
Поступки

0,14 0,38** 0,34* 0,34*

Скромность 0,17 –0,01 0,08 0,17

Стимуляция 0,29* 0,40** 0,17 0,11

Традиция 0,17 0,01 0,29* 0,23

Универсализм – 
Забота о других

0,37** 0,04 0,12 0,01

Универсализм – 
Забота о природе

0,18 –0,03 0,05 0,00

Примечание: Полужирным шрифтом выделены значимые взаимосвязи; * – 
p<0,05; ** – p<0,01.

Стиль Интегратор значимо положительно связан с Личной безопас-
ностью и Стимуляцией (p<0,05), а также с Заботой о других шка-
лы Универсализм (p<0,01). Стиль Предприниматель имеет больше 
связей, он также связан с Личной безопасностью (p<0,05) и Стиму-
ляцией (p<0,01), помимо этого обнаружены значимые корреляции 
с подшкалами Власти (Доминирование (p<0,05) и Ресурсы (p<0,01)), 
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ценностью Достижений (p<0,05) и Самостоятельностью в поступ-
ках (p<0,01). Стиль Администратор значимо связан с ценностя-
ми Общественной безопасности (p<0,05), Заботы (p<0,05) и Чувст-
ва долга (p<0,01) – подшкалы Благожелательности, с ценностями 
Доминирования (p<0,05), Достижений (p<0,01), Самостоятельнос-
тью в поступках (p<0,05) и ценностью Стимуляции (p<0,05). Стиль 
Производитель, как и Интегратор, имеет три значимые корреля-
ции: с ценностью Личной безопасности (p<0,05), Доминированием 
(p<0,01) и Самостоятельностью в поступках (p<0,05).

Результаты корреляционного анализа стилей управления и лич-
ностных ценностей по А. В. Капцову представлены в таблице 3.

Таблица 3 
Взаимосвязи между стилями управления 

и личностными ценностями (по А. В. Капцову)

Интегратор Предприни-
матель

Админист-
ратор

Производи-
тель

Коллективность 0,33* 0,13 0,29* 0,10

Духовная 
удовлетворенность

0,25 0,28* 0,34* 0,21

Креативность 0,21 0,32* 0,18 0,07

Жизнедеятельность 0,54*** 0,57*** 0,64*** 0,50***

Достижения 0,19 0,34* 0,49*** 0,30*

Традиции 0,41** 0,20 0,40** 0,33*

Материальное 
благополучие

0,24 0,51*** 0,43*** 0,42**

Индивидуальности 0,10 0,29* 0,31* 0,31*

Примечание: полужирным шрифтом выделены значимые взаимосвязи; * – 
p<0,05; ** – p<0,01; *** – p<0,001.

Все стили управления значимо положительно коррелируют с ценнос-
тью Жизнедеятельности (p<0,001). Стили Предприниматель, Адми-
нистратор и Производитель также имели положительные значимые 
взаимосвязи с ценностями Достижения (p<0,05–0,001), Материаль-
ного благополучия (p<0,01–0,001) и Индивидуальности (p<0,05). 
Стили Интегратор и Администратор были связаны с ценностью 
Коллективности (p<0,05), Интегратор, Администратор и Произво-
дитель – с ценностью традиции (p<0,05–0,01). Стили Предпринима-
тель и Администратор значимо коррелировали с ценностью Духовной 
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удовлетворенности (p<0,05). Стиль Предприниматель коррелировал 
с ценностью Креативности (p<0,05).

Эффект ценностных и смысложизненных ориентаций 
на выраженность стилей управления 

Далее на основе множественного регрессионного анализа были из-
учены вклады ценностных и смысложизненных ориентаций в сти-
ли управления по И. Адизесу. Ниже приводятся краткие характе-
ристики полученных регрессионных моделей.

Интегратор. Характеристика регрессионной модели: F (3, 51) = 
10,0, p<0,001, R2 = 0,37. Значимый вклад вносят следующие ценности: 
Жизнедеятельность (β = 0,44, p<0,001) и Традиции (β = 0,36, p = 0,015) 
при контроле ценности Общественная безопасность (β = –0,22, 
p = 0,11).

Предприниматель. Характеристика регрессионной модели: F (3, 
51) = 15,2, p<0,001, R2 = 0,47. Значимый вклад вносят следующие цен-
ности: Жизнедеятельность (β = 0,51, p<0,001), Материальное благо-
получие (β = 0,36, p = 0,003) и Благожелательность – Чувство долга 
(β = –0,28, p = 0,015).

Администратор. Характеристика регрессионной модели: F (4, 
50) = 15,0, p<0,001, R2 = 0,55. Значимый вклад вносят следующие цен-
ности: Жизнедеятельность (β = 0,66, p<0,001), Конформизм – Пра-
вила (β = 0,32, p = 0,005), Универсализм – Толерантность (β = –0,42, 
p = 0,001) и Благожелательность – Чувство долга (β = 0,24, p = 0,035).

Производитель результатов. Характеристика регрессионной мо-
дели: F (5, 49) = 11,6, p<0,001, R2 = 0,54. Значимый вклад вносят сле-
дующие ценности: Жизнедеятельность (β = 0,50, p<0,001), Универ-
сализм – Толерантность (β = –0,64, p = 0,001), Скромность (β = 0,31, 
p = 0,004), Безопасность – Личная (β = 0,27, p = 0,025) и Традиции 
(β = 0,26, p = 0,03).

Обсуждение

Обобщая результаты корреляционного анализа из таблицы 1, можно 
говорить о достаточно четких профилях смысложизненных ориента-
ций, присущих каждому стилю управления. Интегратор ориентиро-
ван на цели в жизни и вовлечен в процесс жизни, при этом с Резуль-
татом значимых связей не обнаружено, это означает, что Интегратор 
может быть, как удовлетворен результатом жизни, так и не удовле-
творен. Интегратор убежден, что собственной жизнью можно управ-
лять. При этом незначимая связь с Локусом контроля – Я не говорит 
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о неверии в свои силы, а скорее указывает на то, что Интегратор го-
тов учитывать интересы других и не замещает их интересы своими.

Предприниматель не имеет каких-то характерных данному сти-
лю смысложизненных ориентаций. Вероятно, люди с разной ориен-
тацией на смысл жизни могут проявлять стиль Предприниматель.

Администратору присущи все смысложизненные ориентациями, 
кроме вовлеченности в сам процесс жизни. Незначимая связь с Про-
цессом и слабая связь с Результатом отчасти роднит Администра-
тора с Производителем, у последнего ориентация на Процесс и Ре-
зультат оказалась незначимой. По-видимому, для Производителя 
наличие цели в жизни важнее самого процесса и конечного резуль-
тата. Это может показаться странным, особенно если соотносить 
с идеей данного стиля – Производитель результатов, однако важно 
помнить, что в данном случае речь идет о смысле жизни, а не о тру-
довой деятельности.

При сопоставлении стилей И. Адизеса по связям со смысложиз-
ненными ориентациями наиболее отчетливо проступает идея до-
полнительности стилей и необходимость их сочетания в команде.

Как и в случае со смысложизненными ориентациями, взаимо-
связь стилей управления с личностными ценностями, по Ш. Швар-
цу, достаточно хорошо отражают ценностные профили стилей.

Для Интегратора важна личная безопасность, сочетающаяся 
с заботой о других, которая проявляется в понимании, терпимости, 
защите их благополучия. Ценность Стимуляции говорит о потреб-
ности в разнообразии, новизне, стремлении к глубоким переживани-
ям, позволяющим поддерживать оптимальный уровень активности. 
Согласно классификации Ш. Шварца, данные ценности относятся 
к Социальному (Универсализм, Безопасность) и Личностному (Сти-
муляция) фокусам, которые указывают на выгодоприобретателя (бе-
нефициара) от результата взаимодействия: общество или сам чело-
век [26]. Таким образом, Интегратор, действительно, интегрирует 
в себе две фундаментальные направленности: на общество и на себя.

Предприниматель проявляет ценности Власти и Достижений, 
которые относятся к блоку Самоутверждение, согласно Ш. Шварцу, 
кроме того ему важно быть самостоятельным в поступках и получать 
новую и разнообразную информацию (Стимуляция) – эти две цен-
ности относятся к блоку Открытость изменениям. И наконец, Пред-
принимателю важно обеспечить личную безопасность. Все указан-
ные ценности относятся к Личностному фокусу.

У Администратора, также как у Предпринимателя, есть свя-
зи с ценностями Власти, Достижений и Поступков, что относится 
к Личностному фокусу, вместе с тем есть корреляции с Обществен-
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ной безопасностью, Благожелательностью и Традициями, что от-
ражает Социальный фокус. Таким образом, как и Интегратор, Ад-
министратор сочетает в себе направленность на общество и на себя.

Производитель характеризуется ценностями Власти (Доминиро-
вание), Самостоятельности (Поступки) и Безопасности (Личная) – 
эти ценности относятся к Личностному фокусу.

Итак, стили управления можно соотнести с двумя основопола-
гающими видами направленности: на общество, либо на себя. Пред-
приниматель и Производитель имеют личностную направленность, 
а Интегратор и Администратор сочетают в себе обе направленнос-
ти (социальную и личностную).

Ценность жизнедеятельности оказалась значимой для всех сти-
лей управления. Помимо нее Интегратору были присущи социальные 
ценности коллективности и традиций. Предпринимателю присущи 
были ценности преимущественно личностно ориентированные: ду-
ховной удовлетворенности, креативности, достижений, материаль-
ного благополучия и сохранения собственной индивидуальности.

Администратор, как и в случае с опросником Ш. Шварца, объ-
единял в себе социальные и личностно ориентированные ценности: 
коллективности и традиций, с одной стороны, духовной удовлетво-
ренности, достижений, материального благополучия и сохранения 
собственной индивидуальности, с другой.

Производитель, в отличие от результатов, полученных с помо-
щью опросника Ш. Шварца, имел склонность к социальной ценнос-
ти соблюдения традиций, однако большинство ценностей носили 
личностно ориентированный характер: достижения, материального 
благополучия и сохранения собственной индивидуальности.

Подводя итог обзору взаимосвязей стилей управления с пока-
зателями ценностно-смысловой сферы личности, можно составить 
обобщенные ценностные портреты данных стилей:

 • Интегратор – обладает жизнестойкостью, ориентирован на бу-
дущее и увлечен процессом, меньше внимание уделяет резуль-
тату, для него важно само ощущение жизни, считает, что жизнь 
поддается контролю. Он любопытен, старается насытить свою 
жизнь новыми ощущениями и эмоциями. Общественные цели 
и ценности для него в приоритете, так как он человек коллекти-
вистского склада. Однако о личной безопасности не забывает.

 • Предприниматель – ценит активность, креативность и самосто-
ятельность, стремится к власти, достижениям и материальному 
благосостоянию, старается наполнить свою жизнь яркими впе-
чатлениями и переживаниями, в целом, личное благополучие 
для него является важным.
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 • Администратор – ориентирован на будущее и результаты, по-
лученные в прошлом, считает, что жизнь поддается контролю 
и верит в свои силы. Несмотря на то, что ценит власть и дости-
жения, ориентирован на общее благо, как и интегратор, человек 
коллективистского склада.

 • Производитель – имеет цели в жизни и верит, что жизнь под-
властна контролю, более того, чувствует, что у него достаточно 
возможностей, чтобы ее контролировать. Ценит власть и само-
стоятельность в действиях. Ценности достижений и материаль-
ного благополучия для него не чужды. Старается защитить себя 
и свою индивидуальность от повреждений и разрушений.

Вторая часть работы заключалась в выявлении направленного дейст-
вия ценностей и смыслов на актуализацию и проявление стилей 
управления.

Первая модель предсказывала 37 % дисперсии стиля Интегратор, 
можно предположить, что формируя и развивая ценности Жизнедея-
тельности и Традиций, можно усилить проявление стиля Интегратор.

Вторая модель на 47 % объясняла стиль Предприниматель, воз-
можно, формируя и развивая ценности Жизнедеятельности, Матери-
ального благополучия и снижая значимость ценности Чувство дол-
га (входит в укрупненную группу ценностей Благожелательность), 
можно усилить проявление стиля Предприниматель.

Третья модель на 55 % объясняла стиль Администратор, вероят-
но, формируя и развивая ценности Жизнедеятельности, Правил (вхо-
дит в укрупненную группу ценностей Конформизм) и Чувства дол-
га (входит в укрупненную группу ценностей Благожелательность), 
и, снижая выраженность ценности Толерантность (входит в укруп-
ненную группу ценностей Универсализм), можно усилить проявле-
ние стиля Администратор.

Четвертая модель на 54 % объясняла стиль Производитель, сле-
довательно, культивируя ценности Жизнедеятельности, Скромнос-
ти, Личной безопасности и Традиций, а также снижая значимость 
ценности Толерантность (входит в укрупненную группу ценностей 
Универсализм), можно усилить проявление стиля Производитель.

Отметим, что высокие доли объясненной ценностями диспер-
сии в стилях управления говорят о тесной связи между этими фе-
номенами и свидетельствуют в пользу возможности менять стили, 
изменяя ценности.

Результаты корреляционного и регрессионного анализа различа-
ются, далеко не все ценности, с которыми были обнаружены значи-
мые взаимосвязи стилей управления, оказывают значимый эффект 
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на стили управления. Кроме того, смысложизненные ориентации 
не вносят значимый вклад в стили управления, в отличие от цен-
ностных ориентаций (о разной роли ценностных и смысложизнен-
ных ориентаций в индивидуальности см. работу А. Ю. Калугина [7]).

Ограничения и перспективы исследования

«Влияние» ценностей на стиль управления изучалось с помощью мно-
жественного регрессионного анализа, однако данный метод опре-
деляет только «статистическое» влияние. Чтобы говорить о факти-
ческом влиянии, необходим эксперимент. Такой эксперимент может 
быть организован в виде психологического тренинга. Первый этап 
тренинга может быть связан с осознанием актуальных ценностей ко-
манды и соотнесение данных ценностей с целями компании. Следу-
ющий этап может быть связан с принятием себя как члена команды 
и готовностью корректировать свои ценности в соответствии с целя-
ми развития компании. Формирующий этап эксперимента-тренин-
га может заключаться в формировании системы ценностей коман-
ды в целом и каждого ее члена в отдельности. Ожидается, что такой 
тренинг позволит перераспределить управленческие стили в соот-
ветствии с актуальными интересами компании и учтет потребнос-
ти, возможности и способности каждого сотрудника, поможет каж-
дому сотруднику найти свое место и осознать свою роль в развитии 
компании.
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The article presents the relationship of Adizes management styles with val-
ue and life-meaning orientations. The importance of this classification for 
creation of optimal management teams and weak empirical study of this 
problem, especially in Russian organizational psychology are noted. The 
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Субъективное благополучие персонала 
как социальное действие 

в условиях внедрения инноваций
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Дан анализ феномена субъективного благополучия в трудовой дея-
тельности в условиях перехода к новому технологическому укладу 
и связанной с ним проблемой обеспечения жизнеспособности ком-
пании. Показано, что субъективное благополучие можно рассматри-
вать как социальное действие в соответствии с теорией Т. Парсонса. 
Представлена теоретическая модель его системной детерминации 
на уровне культуры общества, организационной культуры, личнос-
ти и психофизиологическом уровне. Показано, что системообразую-
щим фактором субъективного благополучия в трудовой деятельности 
в условиях организационных изменений является соответствие ин-
дивидуальных ценностей организационного развития и ценностей 
корпоративной культуры. В качестве ключевых показателей субъек-
тивного благополучия рассмотрены индивидуальные ценности ин-
новационного организационного развития, соответствие комплек-
са компетенций развивающимся организационным требованиям, 
отсутствие дистресса, положительные оценки работоспособности, 
здоровья, возраста. Возрастная самооценка может выступать как ин-
тегративный показатель субъективного благополучия. Раскрыта 
роль субъективного благополучия как фактора доверия менеджмен-
ту и эмоционального регулятора принятия персоналом инноваций. 
Дан анализ управленческих практик, обеспечивающих субъектив-
ное благополучие персонала.

Ключевые слова: внедрение инноваций, жизнеспособность компании, 
персонал, субъективное благополучие, социальное действие, органи-
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зационный стресс, ценности, корпоративная культура, организаци-
онная культура, социально-психологический возраст.

В последние десятилетия менеджмент рассматривает проблему эф-
фективности компаний в понятийном аппарате жизнеспособности, 
которая состоит в их успешном развитии в долговременной перспек-
тиве в условиях многообразной турбулентности. Одним из ключевых 
условий жизнеспособности предприятия является психологическая 
жизнеспособность персонала, представляющая собой способность 
к сохранению своих функций без развития дистресса в изменяю-
щихся и неопределенных условиях внутренней и внешней среды 
[4, 12]. В США и Европе уже созданы первые стандарты для обес-
печения жизнеспособности компании и персонала, в отношении 
которого предусматривается обучение антиципации угроз разного 
порядка в целях повышения готовности к их преодолению и сопро-
тивляемости стрессу. Наступление нового технологического уклада 
Индустрии 4.0 ведет к формированию новых угроз и вызовов к пер-
соналу, связанных с необходимостью осваивать инновационные 
производственные и управленческие технологии, создание и внед-
рение которых идет со скоростью, нередко превышающей адапта-
ционные возможности работника, ориентированного на опреде-
ленность и стабильность организационных условий. Инновации 
становятся условием конкурентоспособности и жизнеспособности 
компаний. Внедрение инноваций сопровождается психологически-
ми издержками на всех потребностных уровнях, порождая органи-
зационный стресс, его последствия проявляются в сопротивлении 
персонала изменениям [3, с. 228; 25].

В России, по сравнению со странами, традиционно развиваю-
щихся в условиях рыночной экономики, имеет место целый комплекс 
социально-психологических факторов, усиливающих стрессоген-
ную силу идущих инновационных преобразований. Значительная 
часть россиян до сих пор далеко не в полной мере адаптировалась 
к изменению парадигмы социально-экономического развития с ко-
мандно-административной на рыночно-инновационную и остается 
приверженной социалистическим принципам государственного про-
текционизма. Пенсионная реформа породила новые противоречия 
между государством и населением, работодателями и работниками, 
между разными поколениями работников. Требование постоянно-
го повышения квалификации и личной ответственности за разви-
тие своей профессиональной компетентности входят в противоречие 
с привычкой, ставшей устойчивым стереотипом ожидания распо-
ряжения сверху о необходимости обучения новым компетенциям. 
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И всё это имеет место на фоне устойчивых гендерных и возрастных 
стереотипов, разделяемых не только работодателями, но и работ-
никами, на которых эти стереотипы распространяются [3, с. 14–19].

В результате Россия занимает 47-е место в глобальном рейтин-
ге инновационности, причем по качеству человеческого капитала 
у России 30 место, а по результативности инновационной деятель-
ности – только 60-е [17]. Эти данные показывают, что существуют 
серьезные управленческие барьеры, мешающие проявиться силь-
ным сторонам персонала компаний.

Очевидно, что управленческие усилия менеджмента многих 
компаний не обеспечивают действие психологических регулято-
ров трудовой деятельности в условиях организационных изменений, 
связанных с внедрением производственных и управленческих ин-
новаций. В первую очередь это относится к эмоциональным регу-
ляторам. Сопротивление инновациям может ослабнуть только в том 
случае, если персоналу по тем или иным причинам будет хотеться 
работать в новых динамичных условиях, а это в свою очередь озна-
чает, что сотрудники будут испытывать позитивные чувства вплоть 
до удовольствия, а не испытывать раздражение и даже страх, пред-
восхищая очередные новшества. Одним из таких эмоциональных 
регуляторов является субъективное благополучие (СБ) персонала. 
Под СБ понимается эмоциональная оценка удовлетворенности жиз-
нью в целом или ее конкретными сферами, в том числе трудовой дея-
тельностью [15]. Феномен субъективного благополучия не является 
новым в психологии вообще и психологии труда, в частности. Он ис-
следован в двух основных направлениях: гедонистическом и эвдемо-
нистическом [22], в зависимости от движущих сил возникновения 
и развития СБ. Предложены комплексы индикаторов СБ, раскрыты 
многие конкретные социально-психологические условия и факторы 
возникновения субъективного благополучия/неблагополучия в тру-
довой деятельности: от удовлетворенности жизнью сотрудника, его 
когнитивных и мотивационных характеристик до уровня уязвимос-
ти нарциссизма руководителя [1, 19, 24]. Компании разрабатывают 
well-being-программы, включающие возможности профессиональ-
ного обучения, удовлетворение внетрудовых потребностей работни-
ка, программы выражения благодарности, в том числе и через циф-
ровые платформы [2, 21].

Вместе с тем, в исследованиях СБ пока остается неразработан-
ной его теоретическая модель в трудовой деятельности., актуаль-
ность которой обусловлена необходимостью в научно обоснован-
ных подходах к самоуправлению и управлению СБ. В основу такой 
модели может быть положена теория социально действия Т. Пар-
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сонса [9]. Это объясняется тем, что СБ имеет процессный характер 
и представляет собой интерактивный процесс, в котором свою роль 
играют, как внешние, так и внутренние факторы.

Цель статьи: рассмотреть возможность применения теории со-
циального действия для анализа феномена субъективного благопо-
лучия и с привлечением результатов эмпирических исследований 
выявить направления разработки эффективных управленческих 
практик.

Субъект трудовой деятельности испытывает на себе влияние 
объективных факторов трудовой деятельности, к которым относятся 
разнообразные условия трудовой деятельности, включающие управ-
ленческие, проявляющиеся в особенностях корпоративной культуры 
и управленческих практиках, реализуемых менеджментом компании. 
Но сотрудник как субъект трудовой деятельности и организацион-
ной жизнедеятельности имеет возможность осмысливать свое поло-
жение в организации, интерпретировать события, влияющие на его 
состояния. Как правило это происходит в тех случаях, когда он ис-
пытывает негативные переживания, связанные с трудом, включая 
управленческие воздействия. Он пытается изменить свое положе-
ние в организационных условиях, подстраиваясь или сопротивля-
ясь организационным обстоятельствам, возможно, даже выстраи-
вает стратегии поведения, ведущие, по его мнению, к повышению 
своего благополучия в компании.

В значительной мере он ориентируется на субъективные пере-
живания благополучия/неблагополучия. В зависимости от своих 
ценностей и мотивации он может в определенной мере примирять-
ся с объективными показателями качества трудовой жизни в виде 
вознаграждения за труд, не вполне комфортных условий трудовой 
деятельности. Понятна нестабильность феномена СБ во времени: 
меняются организационные условия и корпоративные требования, 
изменяются семейные обстоятельства сотрудника, вследствие кото-
рых меняется его трудовая мотивация, трудовая вовлеченность и пр. 
СБ – сложный многоуровневый феномен со сложной внешней и вну-
тренней детерминацией: от культуры общества и ОК до удовлетво-
ренности работой или эмоционального истощения и психосомати-
ческого напряжения [13].

Применение фундаментальной теории социального действия 
Т. Парсонса открывает возможность наиболее полного исследова-
ния системно связанных детерминант СБ на уровнях культуры об-
щества, культуры социального контекста, в котором наблюдается 
тот или иной феномен, рассматриваемый как социальное действие, 
на уровне личности людей, в действиях которых проявляется фено-
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мен, и, наконец, на уровне организма в полноте значимых психофи-
зиологических и физиологических характеристик.

На рисунке 1 представлена теоретическая модель детерминации 
СБ персонала как социального действия. Эта модель позволяет по-
нять, какой сложный комплекс влияний испытывает человек, и какие 
у него или менеджеров есть возможности, чтобы обеспечить его СБ.

Рис. 1. Теоретическая модель системной детерминации субъективного бла-
гополучия как социального действия
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Рис.1. Теоретическая модель системной детерминации субъективного 
благополучия как социального действия. 

Так, первый уровень – ценности национальной культуры – очень 
сильно влияет на человека. Культура общества подсказывает человеку, как 
правильно вести себя и при каких условиях чувствовать себя благополучным 
или неблагополучным. Приоритет ценностей стабильности и безопасности, 
являющиеся базовыми ценностями россиян, подтверждается регулярными 
социологическими исследованиями [7]. Эти ценности находятся в 
существенном противоречии с рисками, содержащимися в инновационных 
трендах развития, как и вообще изменений. Именно этот ценностный фактор, 
во многом, сдерживает принятие инновационных и рыночных ценностей, 
мешает принять пенсионную реформу, признать закономерную 
поколенческую специфику. 

Уровень организационных условий испытывает на себе влияние 
ценностей национальной культуры, но необходимость поддерживать 
жизнеспособность и конкурентоспособность компании побуждает следовать 
ценностям, не всегда совпадающими с очевидными ценностями 
национальной культуры. Например, что выбрать сотруднику в качестве 
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Так, первый уровень – ценности национальной культуры – очень 
сильно влияет на человека. Культура общества подсказывает чело-
веку, как правильно вести себя и при каких условиях чувствовать 
себя благополучным или неблагополучным. Приоритет ценностей 
стабильности и безопасности, являющиеся базовыми ценностями 
россиян, подтверждается регулярными социологическими иссле-
дованиями [7]. Эти ценности находятся в существенном противоре-
чии с рисками, содержащимися в инновационных трендах развития, 
как и вообще изменений. Именно этот ценностный фактор, во мно-
гом, сдерживает принятие инновационных и рыночных ценностей, 
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мешает принять пенсионную реформу, признать закономерную по-
коленческую специфику.

Уровень организационных условий испытывает на себе влияние 
ценностей национальной культуры, но необходимость поддержи-
вать жизнеспособность и конкурентоспособность компании побуж-
дает следовать ценностям, не всегда совпадающими с очевидными 
ценностями национальной культуры. Например, что выбрать со-
труднику в качестве вектора своей трудовой деятельности: соли-
дарность или конкурентоспособность? инновационность или тра-
диционализм?

Уровень личности с индивидуальной мотивацией побуждает со-
трудника следовать или сопротивляться корпоративным требова-
ниям, стремиться к социальной и организационной безопасности 
или к творческой самореализации в труде.

Психофизиологический уровень детерминации СБ так же не без-
различен к влияниям первых трех уровней. Хотелось бы использо-
вать новые технологии, но останавливает личностная тревожность: 
вдруг не смогу. Низкий уровень работоспособности может не позво-
лить активно повышать квалификацию, особенно после трудового 
дня: усталость развивается слишком быстро. Хотелось бы продол-
жать работать, но стресс неисполнения традиционных обязательств 
останавливает. И эти примеры можно продолжать.

Однако, к решению этих вопросов можно подойти и конструк-
тивно, снимая проблемы на уровне саморегуляции и управления.

В комплексе детерминант социально-психологического ста-
рения особая роль, по-видимому, принадлежит организационной 
культуре, которая является не только организационным феноменом, 
но и посредником между культурой общества и персоналом, соци-
ально-психологическим контекстом трудовой деятельности и сис-
темным методом управления персоналом, если, конечно, менедже-
ры используют этот метод [4].

На уровне культуры детерминантами трудового поведения, соот-
ветствующего или несоответствующего корпоративным требовани-
ям принятия и внедрения инноваций, являются культурные ценнос-
ти, которые, на первый взгляд, общие для всех субъектов трудового 
поведения. Однако это не совсем так.

Исследования ценностей россиян с учетом специфики возраст-
ных групп показали малый ценностный консенсус. Это означа-
ет, что общие тенденции, выявленные в социологических опросах, 
не являются объединяющими, и особенно это относится к ценнос-
тям «Открытость изменениям – Сохранение», прямо связанными 
с СБ персонала как части общества в условиях перемен [7]. Эти дан-
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ные имеют большое значение для понимания ценностной неодно-
родности российского общества в отношении изменчивости усло-
вий жизни и трудовой деятельности.

Исследования показывают, что развитие технологий тесно свя-
зано с организацией социальной жизни: более демократичные со-
общества производят больше инноваций, а традиционные в этом 
смысле обречены, поэтому ценностное разнообразие в российском 
обществе является предпосылкой его инновационного социально-
экономического развития [11].

Более детальную информацию о ценностных установках росси-
ян можно получить, обратившись к результатам мирового исследо-
вания ценностей. Выявлено, что большая часть россиян позитивно 
относится к трудовой деятельности с небольшой вариабельностью 
результатов в зависимости от возраста и гендерной принадлежности 
(60–70 %). И то же касается отношения к развитию технологий. Ре-
зультаты еще более впечатляющие: до 76 % у молодых людей и 73,5 % 
в старшей группе позитивно относится к технологическому разви-
тию [23, c. 15–17].

Это, безусловно, не означает, что большинство готово работать 
в условиях организационных изменений, связанных с внедрением 
инноваций. Пользоваться инновационным лекарственным препа-
ратом не то же самое, что учиться и перестраивать свою деятельность 
при его внедрении в производство. В исследовании А. В. Райчен-
ко показано, что значительная часть сотрудников компаний не до-
веряют цифровым технологиям в управлении и сопротивляются 
их внедрению [10]. Тем не менее, позитивные установки на иннова-
ции есть, и менеджмент может их использовать, способствуя разви-
тию СБ у персонала в условиях их внедрения, поддерживая сторон-
ников и ценностно переориентируя противников.

Сравнительный анализ результатов исследований субъективно-
го благополучия/неблагополучия сотрудников компаний, успешно 
входящих в новый технологический уклад, и компаний, имеющих 
многолетние проблемы такого перехода, позволяют сформулировать 
ряд положений, относящихся к теоретической модели детермина-
ции СБ и составляющих его основу.

Первое положение поддерживается идеями о необходимости 
соответствия работника организации [8] и конкретизируется в не-
обходимости соответствия индивидуальных ценностей работни-
ка в отношении организационного развития компании и ценнос-
тей, составляющих основу корпоративной культуры (КК) при том, 
что они не просто составляют эту основу, но проводятся в жизнь ме-
неджерами в виде конкретных управленческих практик. Посколь-
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ку ценности являются предикторами поведения и имеют функцию 
смыслообразования, ценностное соответствие обеспечивает приня-
тие необходимости иннновационного развития компании и созда-
ет мотивационно-целевые векторы на поведение, обеспечивающее 
такое развитие, включая собственное профессиональное развитие 
и саморазвитие. В фундаментальном исследовании С. Дучек подве-
дены итоги исследований жизнеспособности компаний, раскрыва-
ется роль человеческого капитала, обучения персонала и построе-
ния открытой, доверительной и ориентированной на обучение ОК, 
способной обеспечить вовлечение персонала в работу над антици-
пацией и преодолением угроз и кризисных явлений [16, с. 215, 236–
238]. Такая ОК, по известной типологии К. Камерона и Р. Куинна, 
имеет в своей основе инновационные ценности критической массы 
персонала, которые являются предикторами жизнеспособного по-
ведения с достижением новых уровней адаптации.

Отсутствие ценностного соответствия порождает ценностный 
конфликт, как внутриличностный, так и между сотрудником и кор-
поративной политикой компании, как правило, скрытый, но весьма 
сильный [4]. Особенно в тех случаях, когда такой конфликт имеет 
массовый характер и составляет основу организационной культу-
ры (ОК) компании. В литературе нередко понятия ОК и КК вы-
ступают как синонимы, что на уровне управленческой практи-
ки маскирует существование проблемы реального противоречия 
ОК и КК.

Уже сам факт ценностного соответствия повышает доверие пер-
сонала менеджменту и уровень СБ сотрудника. Более того, управля-
емые изменения ОК могут снижать и снижают зависимость ценнос-
тей и поведения сотрудников от культуры общества. В определенном 
смысле вопрос снижения такого влияния может иметь и часто со-
держит повод для полемики важного мировоззренческого характера, 
однако задачи, стоящие перед бизнесом, связанные с жизнеспособ-
ностью компании в глобальной экономике, способствуют переводу 
этого вопроса в конкретную плоскость.

Корпоративное обучение, направленное на формирование не-
обходимого комплекса развивающихся компетенций всех типов 
на уровне личностного компонента в детерминации СБ: от этичес-
ких, личностных и когнитивных до функциональных и метаком-
петенций [14], воспринимается персоналом позитивно, поскольку 
помогает достичь реального ценностно-детерминированного со-
ответствия требованиям развивающейся компании. Конкретные 
компетенции и уровень их относительной значимости в общей ком-
петентности сотрудника, естественно, различается в зависимости 
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от типа бизнеса, но ценностное соответствие остается системооб-
разующим фактором СБ сотрудника.

Вместе с тем, ценностная переориентация и становление моти-
вации на трудовую деятельность в условиях внедрения инноваций 
реализуются без усиления ценностного конфликта и связанного 
с ним сопротивления, если проводимые изменения осуществляют-
ся, не сопровождаясь сильным стрессом изменений. Речь идет о де-
терминации СБ на психофизиологическом уровне.

Исследования стресса в ОК с разным уровнем соответствия кор-
поративным инновационным ценностям в условиях внедрения ин-
новаций показывают, насколько различаются его показатели. Пе-
реживаемый персоналом стресс в условиях внедрения инноваций 
в условиях иерархически-клановой культуры, типичной для неин-
новационных предприятий, колеблется в интервале 26–32 балла 
по шкале Р. Кесслера [18], что соответствуют уровню, требующему 
помощи специалистов, в то время как на инновационных предпри-
ятиях уровень стресса укладывается в норму 13,5–19,5 балла (p<0,01) 
[4, c. 82–83; 25].

Стресс оказывает влияние на целый комплекс характеристик са-
мочувствия сотрудника. В неинновационных компаниях персонал, 
независимо от возраста и гендерной принадлежности, чувствует бо-
лее усталым и менее здоровым, чем их коллеги, работающие в ком-
паниях с рыночно-иерархической культурой с выраженным инно-
вационным компонентом. В инновационных компаниях персонал 
существенно более вовлечен в трудовую деятельность, как на мо-
мент исследования, так и на временную перспективу. Это относит-
ся и к персоналу старшей возрастной группы, показывающему жела-
ние продолжать трудовую деятельность в инновационных условиях, 
достигнув пенсионного возраста.

Более того, когда менеджеры пытаются реализовать управление 
персоналом в новых условиях старыми административными методами, 
характерными для кланово-иерархической ОК, персонал начинает 
тяготеть даже не столько к удержанию устоявшихся организацион-
ных условий, но стремиться усилить клановый компонент ОК до аб-
солютного доминирования (в отдельных случаях более чем до 44 %) 
за счет минимизации инновационного и рыночного компонентов 
[3, c. 56–57]. Это происходит потому, что усиление кланового ком-
понента связано со стремлением получить психологическую защи-
ту от солидарности с коллегами, объединяясь против решений ме-
неджмента. В такой ситуации даже те сотрудники, которые хотели бы 
инновационных преобразований не идут против коллектива и объ-
единяются с консервативно настроенным большинством. Как по-
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казали исследования, психологическое самочувствие сотрудников 
в такой ситуации не улучшается. Наоборот, самооценка самочувст-
вия в трудовом коллективе уходит в область отрицательных значе-
ний, что свидетельствует о субъективном неблагополучии и о том, 
что ОК с преобладанием кланового компонента в условиях попы-
ток менеджмента внедрить инновации, не является ОК жизнеспо-
собности. Психологическое самочувствие в трудовом коллективе 
инновационных компаний вполне позитивное, что усиливает об-
щее позитивное эмоциональное отношение к внедрению иннова-
ций и позволяет сотрудникам чувствовать себя более бодрыми, здо-
ровыми, вовлеченными и молодыми.

Если проанализировать показатели СБ, представляется, что ин-
тегративным показателем можно обоснованно считать возрастную 
самооценку сотрудников. По совокупности характеристик сотруд-
ники инновационных компаний чувствуют себя моложе своего хро-
нологического возраста (до 6–7 лет), а персонал проблемных ком-
паний с кланово-иерархической моделью ОК – существенно старше 
(до 7 лет у женщин и 10 лет у мужчин). За возрастной самооценкой 
стоит феномен социально-психологического возраста персонала: ме-
неджеры также оценивают персонал: как более «старый» независимо 
от хронологического возраста в проблемных компаниях и как более 
«молодой» – в компаниях инновационных [3, с. 200; 25, с. 31]. На ри-
сунке 2 представлены корреляционные связи между ценностями ОК 
и значимыми показателями СБ [5, с. 203].

Можно видеть, что в условиях ОК с доминантой иерархичнос-
ти, характерной для неинновационных компаний, иерархичность 
и трудовая вовлеченность характеризуются статистически значимой 
обратной связью, иерархичность отрицает инновационность и по-
ложительно связана с возрастным самоощущением (субъективным 
неблагополучием). Противоположная ситуация в ОК с доминантой 
инновационности. Чем более представлены в ОК инновационные 

Рис. 2. Корреляционные связи между доминирующими ценностями ор-
ганизационной культуры компании, субъективным благополучием 
и личностной трудовой вовлеченностью сотрудников
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иерархичность отрицает инновационность и положительно связана с 
возрастным самоощущением (субъективным неблагополучием). 
Противоположная ситуация в ОК с доминантой инновационности. Чем более 
представлены в ОК инновационные ценности, тем более молодыми 
(субъективно благополучными) чувствуют себя сотрудники, тем более они 
личностно вовлечены в трудовую деятельность, тем более им неприятна 
иерархия. 

Ординарная компания                                 Инновационная компания

Ценностная доминанта в ОК

               

Рисунок 1. Корреляционные связи между доминирующими ценностями организационной 
культуры компании, субъективным благополучием и личностной трудовой 
вовлеченностью сотрудников

Подводя итого рассмотрению СБ как эмоционального регулятора 
трудовой деятельности в условиях внедрения инноваций и обобщая 
результаты эмпирических исследований, можно полагать, что в число 
ключевых показателей на уровне организационной культуры входит 
соответствие ее ценностей ценностям корпоративной культуры. На уровне 
личности к показателям СБ относится соответствие индивидуальных 
ценностей организационного развития инновационным ценностям 
корпоративной культуры и соответствие личных компетенций, 
компетенциям, требуемых организацией, и (или) возможность их развития. 
На психофизиологическом уровне детерминации показатели СБ проявляются 
в отсутствии стресса инноваций, ощущении высокой работоспособности, 
хорошем самочувствии в плане здоровья, в возрастной самооценке более 
молодого, чем хронологический возраст либо соответствующей ему.  

Практики, порождающие позитивный эмоциональный компонент 
отношения к инновациям, обеспечивается пятью основными направлениями 
работы менеджмента. Первый связан с необходимыми изменениями 
организационной культуры компании в направлении корпоративной 
культуры, если, конечно, характеристики КК соответствуют целям 
инновационного развития и базируются не только на ценности инноваций, но 
и ценности сотрудников как человеческого капитала компании. Если 
ценность сотрудника не является подлинной ценностью КК, то невозможно 
реализовать   управленческие практики, обеспечивающие ценностную 
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молодого, чем хронологический возраст либо соответствующей ему.  

Практики, порождающие позитивный эмоциональный компонент 
отношения к инновациям, обеспечивается пятью основными направлениями 
работы менеджмента. Первый связан с необходимыми изменениями 
организационной культуры компании в направлении корпоративной 
культуры, если, конечно, характеристики КК соответствуют целям 
инновационного развития и базируются не только на ценности инноваций, но 
и ценности сотрудников как человеческого капитала компании. Если 
ценность сотрудника не является подлинной ценностью КК, то невозможно 
реализовать   управленческие практики, обеспечивающие ценностную 
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ценности, тем более молодыми (субъективно благополучными) чувст-
вуют себя сотрудники, тем более они личностно вовлечены в трудо-
вую деятельность, тем более им неприятна иерархия.

Подводя итого рассмотрению СБ как эмоционального регуля-
тора трудовой деятельности в условиях внедрения инноваций и об-
общая результаты эмпирических исследований, можно полагать, 
что в число ключевых показателей на уровне организационной куль-
туры входит соответствие ее ценностей ценностям корпоративной 
культуры. На уровне личности к показателям СБ относится соот-
ветствие индивидуальных ценностей организационного развития 
инновационным ценностям корпоративной культуры и соответст-
вие личных компетенций, компетенциям, требуемых организацией, 
и/или возможность их развития. На психофизиологическом уров-
не детерминации показатели СБ проявляются в отсутствии стресса 
инноваций, ощущении высокой работоспособности, хорошем само-
чувствии в плане здоровья, в возрастной самооценке более молодого, 
чем хронологический возраст либо соответствующей ему.

Практики, порождающие позитивный эмоциональный компо-
нент отношения к инновациям, обеспечивается пятью основными на-
правлениями работы менеджмента. Первый связан с необходимыми 
изменениями организационной культуры компании в направлении 
корпоративной культуры, если, конечно, характеристики КК соот-
ветствуют целям инновационного развития и базируются не толь-
ко на ценности инноваций, но и ценности сотрудников как челове-
ческого капитала компании. Если ценность сотрудника не является 
подлинной ценностью КК, то невозможно реализовать управлен-
ческие практики, обеспечивающие ценностную переориентацию 
и новую ценностную приверженность персонала, и организацион-
ная ситуация продолжает содержать ценностный конфликт и про-
тивостояние ОК и КК. Второй аспект проявляется в необходимос-
ти снижения или даже снятия психологических издержек внедрения 
инноваций. Третий состоит в поддерживающем стиле управленчес-
кого взаимодействия [21], который устанавливается менеджментом 
вплоть до сервисного лидерства, что обеспечивает доверие сотруд-
ников менеджерам как источникам помощи в решении сложных 
задач. Четвертое – профилактика стресса внедрения инноваций, 
которая реализуется в упреждении изменений и предварительной 
подготовке к ним на основе широкого информирования персона-
ла о предстоящих изменениях и гарантии обеспечения подготовки 
к ним. И последнее – позитивное подкрепление, в терминах пове-
денческой психологии. Проблема well-being программ состоит в том, 
что, как правило, ими могут пользоваться все сотрудники независи-
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мо от отношения к инновационным изменениям, от производитель-
ности и качества труда. Такой подход демотивирует приверженцев 
инноваций и создает возможности сохранения персонала, ориентиро-
ванного на минимизацию усилий в отношении достижения органи-
зационных целей. В этом случае well-being программы приобретают 
характер издержек, а не инвестиций и разочаровывают менеджмент.

Выводы

 1. Субъективное благополучие можно рассматривать как социаль-
ное действие. Такой подход позволяет выявить системную детер-
минацию феномена и возможности управления им.

 2. Субъективное благополучие имеет функции повышения дове-
рия менеджменту и эмоциональной регуляции принятия персо-
налом инноваций.

 3. Системообразующим фактором субъективного благополучия 
персонала в условиях принятия инноваций является соответст-
вие индивидуальных ценностей персонала в отношении орга-
низационного развития компании ценностям корпоративной 
культуры, основу которой составляют ценности инновацион-
ности и персонала как ее человеческого капитала.

 4. Конкретные компетенции сотрудников зависят от типа бизнеса 
и должностных позиций сотрудников, однако управленческие 
практики, обеспечивающие СБ персонала в условиях принятия 
инноваций имеют общее содержание: изменений организацион-
ной культуры и ценностная переориентация персонала, сниже-
ние уровня психологических издержек внедрения инноваций, 
профилактика организационного стресса, поддерживающая 
модель управленческого взаимодействия, дифференцирован-
ный доступ к well-being программам.
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Subjective well-being of personnel as a social action 
under conditions of implementing innovations

L. N. Zakharova

Lobachevsky State University of Nizhny Novgorod, Nizhny Novgorod, 
Russia, zlnnnov@mail.ru 

The article presents the analysis of the phenomenon of subjective well-being 
in labor activity in the context of the transition to a new technological or-
der and the related problem of ensuring the resilience of the company. It is 
shown that subjective well-being can be considered as a social action in ac-
cordance with the theory of T. Parsons. A theoretical model of its systemic 
determination at the level of culture of society, organizational culture, per-
sonality and psychophysiological level is presented. It is shown that the sys-
tem-forming factor of subjective well-being in labor activity in the context 
of organizational changes is the correspondence between the individual val-
ues of organizational development and the values   of corporate culture. The 
individual values of innovative organizational development, the compliance 
of a complex of competencies with developing organizational requirements, 
the absence of distress, positive assessments working capacity, health, and 
age are considered as the key indicators of subjective well-being. Age self-es-
teem can used as an integrative indicator of subjective well-being. The role of 
subjective well-being in the context of organizational changes as a factor of 
trust in management and an emotional regulator of personnel’s acceptance 
of innovations is revealed. The analysis of management practices that en-
sure the subjective well-being of personnel is given.

Keywords: implementation of innovations, company resilience, personnel, 
subjective well-being, organizational stress, values, corporate culture, or-
ganizational culture, socio-psychological age.
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Редукция рефлексивности как операциональное средство 
управленической деятельности

А. А. Карпов

ФГБОУ ВО «Ярославский государственный университет им. П. Г. Демидова», 
г. Ярославль, Российская Федерация, karpov.sander2016@yandex.ru 

Представлены материалы, раскрывающие содержание и специфику 
одной из подсистем метакогнитивной сферы личности в управленчес-
кой деятельности – ингибиторной («антирефлексивной»). На осно-
ве предложенного в работе структурно-феноменологического подход 
к исследованию метакогнитивной сферы личности, эксплицированы 
механизмы трансформации целого ряда основных метакогнитивных 
явлений и эффектов из статуса феноменов в статус операционных 
средств. Сформулированы и развиты представления о специфичной – 
ингибиционной – функции метакогнитивного контроля, состоящей 
в минимизации рефлексивного обеспечения регулятивных функций 
в управленческой деятельности. Представлены положения, согласно 
которым средства «антирефлексивного плана» могут быть рассмот-
рены как профессионально важные качества (ПВК) руководителя.

Ключевые слова: управленческая деятельность, «антирефлексия», ме-
такогнитивные подсистемы, ингибиторная подсистема, метакогни-
тивная сфера личности, рефлексивность, профессионально важные 
качества (ПВК).

Современная метакогнитивная психология, будучи одним из наибо-
лее актуальных и широко представленных разделов психологического 
знания, характеризуется рядом определенных тенденций развития. 
Одна из главных заключается в том, что большинство разработок но-
сят очевидно общий, внедеятельностный характер. Это, как мы пола-
гаем, порождает одну из фундаментальных проблем метакогнитивиз-

 Исследование выполнено при финансовой поддержке Российского фон-
да фундаментальных исследований (РФФИ), проект № 19-013-0013.
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ма – проблема экологической валидности его эмпирического базиса. 
Следовательно, вполне естественным выглядит постепенный пере-
ход общей проблематики метакогнитивизма к теории деятельности 
и, в свою очередь, исследование параметров метакогнитивной сфе-
ры личности в контексте осуществления различных видов профес-
сиональной деятельности, в том числе, – наиболее сложных и ком-
плексных из них, главным образом, – управленческой.

В наших предыдущих работах было установлено, что практичес-
ки все основные процессы и образования психики обладают очень 
общей и фактически фундаментальной особенностью – свойст-
вом функциональной обратимости. Они могут реализовывать свой 
функциональный потенциал в отношении самих же себя и тем са-
мым подвергаться своеобразному «удвоению». Наиболее явно это 
представлено по отношению к «ранним» предметам исследования – 
метамышлению и метапамяти. Однако, такое удвоение характер-
но и для иных важнейших образований – например, для индиви-
дуальных качеств в целом и способностей, в частности. Например, 
хорошо известно, что, наряду с «первичными» качествами, сущест-
вуют и «вторичные» качества, суть которых состоит в том, что они 
регулируют характер и форму проявления самих «первичных» ка-
честв. В результате этого возникает особая форма, точнее – новый 
уровень, на котором представлены, фактически все основные «со-
ставляющие» психики, но в своей удвоенной – «вторичной» форме. 
Причем, они объединяются на нем по совершенно определенному 
и четкому критерию – по критерию их функциональной направлен-
ности – направленности на самих же себя. Тем самым, однако, скла-
дывается следующая картина. Все они, с одной стороны, принадле-
жат к психике в целом – как к определенной метасистеме, а с другой 
стороны, – образуют в ней особую, качественно очень специфичес-
кую часть, то есть одну из ее систем. Однако тем самым в ней ока-
зывается функционально представленной – мультиплицированной 
и сама метасистема. Вследствие этого, с очевидностью вскрывается 
обстоятельство наиболее принципиального плана: вся метакогни-
тивная сфера раскрывается как типичный представитель особого – 
качественно специфического и, в то же время, уже достаточно хорошо 
известного класса систем со «встроенным» метасистемным уров-
нем. Она образована не какими-то «особыми и новыми» компонен-
тами, а всеми уже существующими – основным «составляющими» 
психики, но в их «удвоенной» форме и в специфической функции – 
в функции самопрезентации. Вследствие этого, общим методологи-
ческим подходом, который наиболее релевантен ее природе, должен 
выступить метасистемный подход [2, с. 42].
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Как известно, в своем гносеологическом варианте метасистем-
ный подход предполагает раскрытие пяти основных аспектов (пла-
нов): структурного, функционального, генетичического, метасистем-
ного и интегративного. Так, исследование структурной организации 
метакогнитивной сферы личности в управленческой деятельнос-
ти предполагало выявление и объяснение главной закономерности 
структурной организации систем как таковых – их уровневую диф-
ференциацию. Она осуществляется на основе критерия-дискрими-
натора уровней, включающего пять значений – метасистемное, сис-
темное, субсистемное, компонентное и элементное. Его реализация 
по отношению к метакогнитивной сфере с очень высокой степенью 
очевидности приводит к дифференциации основных уровней ее ор-
ганизации. Так, компонентное значение данного критерия объек-
тивно и вполне однозначно соответствует уровню отдельных базо-
вых «единиц» этой сферы – основных метакогнитивных процессов 
и качеств. Они, в свою очередь, подвергаясь закономерному синтезу 
и интеграции, приводят к формированию на их основе тех или иных 
локальных подсистем, которые, соответственно, локализуются уже 
на ином уровне, соответствующим субсистемному значению крите-
рия. Эти подсистемы, далее, интегрируются и образуют метакогни-
тивную сферу в целом, что соответствует еще одному значению кри-
терия – общесистемному. Над ним, однако, локализуется еще один 
уровень – метасистемный, поскольку, как уже отмечалось, в мета-
когнитивную сферу функционально включаются практически все 
важнейшие образования и структуры психики в целом. Наконец, 
«снизу» данная иерархия образована базовым уровнем, на котором 
локализованы те элементы, из которых синтезированы сами мета-
когнитивные процессы и качества как «вторичные» – ими по впол-
не естественным причинам выступают «первичные» когнитивные 
процессы. Данный уровень непосредственно соответствует элемент-
ному значению критерия-дискриминатора [2, с. 42–43].

Конструктивность такого общего решения проявляется еще 
и в том, что с его позиций удалось выявить и объяснить целый ряд 
специфических закономерностей организации метакогнитивного 
обеспечения управленческой деятельности. Так, в частности, удалось 
раскрыть определяющую роль в ней особого – центрального уровня 
структурной организации метакогнитивной сферы – субсистемного 
и выявить принципиально новый факт – существование целого ря-
да специфических подсистем, которые образуют его и которые иг-
рают главную роль в ней. Они включают в свой состав и те подсис-
темы, которые уже были установлены в теории, и те, которые были 
обнаружены впервые и которые максимально специфичны имен-



855

но данной деятельности. Таким образом, содержание субсистемно-
го уровня включает в себя следующие подсистемы: метакогнитив-
ная, метарегулятивная, метаэмоциональная, метакоммуникативная, 
процедуральная, мониторинговая, метаатенционная и ингибиторная 
(«антирефлексивная»). Последняя вообще является очень своеобраз-
ной и наиболее специфичной атрибутивным особенностям управ-
ленческой деятельности. Более того, к настоящему моменту прак-
тически не сложилось завершенных представлений относительно 
ее содержания, места и роли в управленческой деятельности, хотя ее 
значение – и это будет показано далее – очевидно чрезвычайно вы-
соко. Подчеркнем также, что используя в этой и других работах тер-
мин «антирефлексивная», мы вполне осознаем степень его условнос-
ти и даже метафоричности, а также необходимости его дальнейшего 
уточнения и, возможно, корректировки. Подобная ситуация выз-
вана, во многом, широко распространенным в психологии явлени-
ем наличия так называемых «понятийных дефицитов», когда вновь 
эксплицируемый конструкт не обладает пока исчерпывающим тер-
минологическим оснащением.

Среди широкого диапазона психологических характеристик, со-
ставляющих «портрет» руководителя традиционно особое место от-
водится рефлексии. Она, обладая наивысшей степенью сложности, 
интегративности среди всех известных сегодня процессов психики, 
обнаруживает также и вполне специфические особенности в кон-
тексте реализации деятельности управленческого типа. Так, специ-
альные исследования показали, что между уровнем рефлексивности 
и эффективностью управленческой деятельности нет прямой связи. 
Наиболее эффективными оказались руководители, у которых способ-
ность к самоанализу, к восприятию внутреннего мира других людей 
была на среднем (хотя и достаточно развитом) уровне. Руководите-
ли, имеющие низкий «индекс рефлексивности», обладают недоста-
точными способностями к выполнению основных управленческих 
функций; характеризуются в целом как профессионально неэф-
фективные. Однако и руководители с сильно выраженной «склон-
ностью к раздумьям», часто прибегающие к тщательному анализу 
управленческих ситуаций, нередко не справляются с работой, тре-
бующей обработки больших массивов информации, необходимос-
ти оперативного принятия решения (зачастую в условиях дефицита 
времени и неопределенности). В связи с этим, можно констатировать, 
что «рефлексивный руководитель» не всегда оказывается эффектив-
ным [7, с. 487]. Таким образом, если рассматривать рефлексивность 
в качестве одного из профессионально важных качеств (ПВК) руко-
водителя, то обнаруживается ее связь с параметрами деятельности 
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в виде не простой, линейной зависимостью (то есть зависимостью 
типа: чем выше уровень развития ПВК, тем эффективнее деятель-
ность), а в качестве нелинейной – зависимости «типа оптимума».

Вместе с тем, невыясненными остаются механизмы, лежащие 
в основе такой связи – по какой причине наблюдается общий спад 
в показателях эффективности профессиональной деятельности у вы-
сокорефлексивных руководителей, а также может быть зафиксиро-
ван целый ряд эффектов (феноменов): рефлексивного перфекцио-
низма, «метакогнитивной петли» (metacognitive loop), аналитического 
паралича и др. Отвечая на этот вопрос, следует, полагаем, обратить-
ся к характеристикам ингибиторной («антирефлексивной») подсис-
темы в структуре метакогнитивной регуляции управленческой дея-
тельности. В этой связи, прежде всего, следует отметить, что ранее 
нами был сформулирован один из подходов к разработке проблема-
тики метакогнитивизма – структурно-феноменологический [6, с. 24], 
сущность которого, как уже отмечалось выше, состоит в следующем. 
Те основные явления и феномены, которые установлены в метакогни-
тивизме и составляют его суть, в действительности, могут выступать 
и реально выступают не только в их исходном статусе – как фено-
мены, но и в еще одном и также очень важном статусе – вторичном. 
Они могут распознаваться самим субъектом деятельности – «улав-
ливаться» им (конечно, лишь с той или иной степенью отчетливос-
ти и на разном уровне их осознанности) – фиксироваться как нечто, 
действительно, характерное для выполнения им своей деятельнос-
ти. Такое распознавание приводит к пониманию им того факта, что, 
действительно, мера сознательного контроля за выполнением дея-
тельности, а также за решением тех или иных деятельностных задач 
отнюдь не всегда должна быть максимальной. Более того, субъект дея-
тельности (что опять-таки наиболее отчетливо проявляется именно 
в управленческой деятельности) понимает и фиксирует, что «слиш-
ком высокий сознательный контроль» (то есть, фактически, высо-
кая мера выраженности рефлексивного контроля) может быть даже 
вредным, а то и губительным для деятельности. Наконец, он начина-
ет использовать этот «эмпирически найденный» результат в качест-
ве операционного средства осуществления смой деятельности – он 
прибегает к разного рода приемам, минимизирующим степень ре-
флексивного контроля за деятельностью и ее частными проявлени-
ями. Вследствие этого, возникает необходимость, а в дальнейшем 
на основе ее распознавания и возможность минимизации рефлек-
сивного контроля, а для этого выработки так сказать «антирефлек-
сивных» средств, направленных на ингибицию или даже блокаду 
такого контроля. Наряду с этим, обретая вторичный статус и стано-
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вясь средствами деятельности, метакогнитивные феномены (эффек-
ты), фактически, включаются в саму ее структуру, составляя в сво-
ей совокупности важную часть всего ее содержания. В более общем 
плане это означает, что система (психика) порождая некоторые эф-
фекты и феномены своего функционирования, обладает способнос-
тью использовать их же в своем последующем функционировании, 
но уже в качестве средств оптимизации этого функционирования 
[5, с. 309]. Последовательное развертывание исследований в рамках 
данного подхода позволило установить результат, который пред-
ставляется достаточно значимым в плане разработки проблемы ме-
такогнитивной регуляции деятельности в целом и управленческой 
деятельности, в особенности. Так, в психологии рефлексии, равно 
как и в метакогнитивизме в целом, к настоящему времени установ-
лен ряд принципиально сходных по смыслу закономерностей и яв-
лений. Прежде всего, это очень общая закономерность, состоящая 
в том, что существует зависимость «типа оптимума» между эффек-
тивностью деятельности (в особенности тех видов, которые принад-
лежат к субъект-субъектному классу) и индивидуальной мерой раз-
вития рефлексивности. За счет этого и обеспечивается тот – именно 
«средний» (а «не избыточный», не «слишком высокий»), то есть имен-
но оптимальный уровень рефлексивного контроля, на котором реа-
лизация как всей деятельности в целом, так и ее основных задач яв-
ляется наиболее эффективной.

Вместе с тем, следует особо подчеркнуть, что суть «антирефлек-
сивных» средств и механизмов в деятельности управленческого типа 
состоит в следующем. Фактически, рефлексия может не только уси-
ливать (фасилитировать) сама себя (что, в принципе, уже было час-
тично описано в литературе), но и минимизировать (ингибировать) 
себя. Причем очень важно и то, что такая ингибиция – фактически 
контролируемая и целенаправленная редукция осуществляется те-
ми средствами и механизмами, которые также являются подчерк-
нуто рефлексивными. Тем самым, складывается ситуация, кото-
рую в определенном смысле схематично можно охарактеризовать 
следующим образом. Рефлексия, направленная на саму себя, мо-
жет не только усиливаться, но и приводить к минимизации и даже 
блокаде, «отключению». Рефлексия, выступая как средство по от-
ношению к самой же себе, но уже как к предмету самой рефлексив-
ной регуляции, может не только самофасилитироваться, но и са-
моингибироваться [3, с. 136]. В связи с этим становится очевидной 
и необходимость внесения терминологических корректив в ис-
пользованное ранее словосочетание «антирефлексивные средства» 
(напомним, что об этой необходимости было сказано выше). Дело 
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в том, что общий смысл всех рассмотренных явлений состоит в том, 
что в их основе лежит фактически также рефлексия, но уже «над са-
мой рефлексией». Кроме того, и это, полагаем, главное, она является 
уже не позитивно, а негативно направленной. В связи с этим, име-
ет место все та же – в целом известная рефлексия «второго поряд-
ка», но принципиально отличающаяся, однако, от ее традиционно-
го смысла, она не усиливает, а редуцирует саму себя, а в ряде случаев 
и блокирует («аннигилирует») саму себя. Таким образом, в данном 
случае присутствует своего рода метарефлексия, причем представ-
ленная в двух планах, в двух основных смыслах. Во-первых, в тради-
ционном смысле – как «рефлексия над рефлексией» (метарефлексия). 
Во-вторых, в новом аспекте – в аспекте саморедуцирования исход-
ного качества, то есть, рефлексивности как таковой: здесь префикс 
«мета» означает уже указание на преодоление, на отрицание исход-
ного качества осознавания. Поэтому, вероятно, рассматриваемую 
систему средств корректнее обозначить термином метарефлексив-
ной подсистемы регуляции деятельности (и поведения, общения). 
В то же время, как отмечалось ранее, термин «ингибиторная» так-
же может быть применим, поскольку, в целом, отражает специфику 
рассматриваемой метакогнитивной подсистемы. Причем наиболее 
важный момент подобных трансформаций состоит в том, что в них 
имеет место не просто, так сказать, «отключение» рефлексии, ее «от-
тормаживание» и редукция [3, с. 137; 5, с. 310]. Собственно, в осно-
ве всего этого лежит, напротив, усиление, дополнительная актива-
ция все тех же рефлексивных средств, процессов и механизмов. Мы 
полагаем, что истинная «мощь» рефлексии состоит не только в том, 
что она может быть представленной с той или иной – все более вы-
сокой степенью выраженности, сколько в том, что она, как следует 
из представленных данных, может и редуцировать, даже блокиро-
вать саму себя. При этом уровень субъективной напряженности, во-
обще степень «энергетических затрат», сопряженная с такого рода 
минимизацией и тем более блокадой, является ничуть не меньшей, 
а, как показывает практика, нередко и еще большей.

Таким образом, с одной стороны, по своей природе и механиз-
мам, средствам и процессам ингибиторная подсистема метакогни-
тивной регуляции управленческой деятельности является подчерк-
нуто рефлексивной, поскольку базируется на всей совокупности 
средств метапроцессульного плана. Однако, с другой стороны, функ-
ционально она является столь же подчеркнуто «антирефлексивной», 
то есть направленной на минимизацию рефлексивного контроля 
за деятельностью в целом и реализацией ее основных задач, в част-
ности. Тем самым, как указывалось ранее [3, с. 138], и сознание, взя-
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тое в плане его процессуального обеспечения – в аспекте всей совокуп-
ности рефлексивных и метакогнитивных процессов, раскрывается 
несколько по-иному; эксплицируется его важная особенность, со-
стоящая в том, что оно включает в свое содержание и такие средст-
ва, которые направлены, так сказать, на «осознанную минимизацию 
представленности сознания» в деятельности и поведении.

Помимо этого, нельзя не отметить и роль «антирефлексии» в об-
щем филогенетическом развитии психики. Она, будучи, включенной 
в терминальный уровень эволюции психики, может одновременно 
с этим, быть рассмотрена в качестве одного из средств расширения 
общих возможностей психики в филогенезе. Дело в том, что она, яв-
ляется, по всей видимости, одной из филогенетически новых выс-
ших форм организации психики, поскольку сама аннигилирует выс-
шую, то есть, собственно рефлексию, однако при этом формируется 
на основе сложившихся в ней средств и механизмов.

Наряду с этим, необходимо учитывать, что одним из важных 
средств организации когнитивного обеспечения деятельности и по-
ведения, установленных и проинтерпретированных в современной 
когнитивной психологии, является так называемая «эвристика бло-
кады когнитивного контроля» [1, с. 121; 9, с. 220]. Ее содержание и об-
щий смысл ее функционального предназначения явствует из самого 
ее названия и не нуждается, в силу этого, в подробной характеристи-
ке. Однако, такого рода «блокада» может реализовываться не только 
в отношении «первичных» когнитивных процессов, но в еще более 
выраженном и субъективно отчетливом виде также и по отношению 
к «вторичным» когнитивным процессам, то есть к метакогнитивным 
процессам. Суть такой «вторичной», то есть именно метакогнитив-
ной «блокады» состоит в том, что сами же метакогнитивные про-
цессы выступают как средства ингибиции – торможения или даже 
«отключения» собственно рефлексивных средств. При этом субъект 
осознанно минимизирует (или блокирует) роль самого сознания в ре-
гуляции деятельности и поведения; в «столкновении» двух процес-
сов метакогнитивного плана происходит своеобразная аннигиляция 
самого рефлексивного контроля. Это имеет многочисленные эмпи-
рические проявления и феноменологические референты, а также со-
ответствующие репрезентации в опыте индивида. Так, например, 
это проявляется в «эффекте первого впечатления», который состо-
ит в том, что обычно именно оно является и субъективно приори-
тетным и объективно наиболее адекватным. Данный эффект может, 
однако, как было отмечено выше, распознаваться самим субъектом, 
а затем использоваться как операционное средство в деятельности 
и поведения: при этом имеет место известная тенденция «доверять 
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именно первому впечатлению». В результате такого рода явлений 
порождается своего рода «вторичный» феномен – феномен метако-
гнитивной блокады; сама же рефлексивная регуляция подвергается, 
фактически, своеобразной аннигиляции и, соответственно, либо ре-
дуцируется, либо полостью блокируется. Кроме того, можно пред-
положить, что именно эти феномены и средства, составляющие суть 
метакогнитивной блокады, являются основными и определяющи-
ми во всей совокупности «антирефлексивных» средств. Дело в том, 
что именно они составляют ее собственно процессуальную основу 
и, более того, затрагивают ее главные основы – ее механизмы.

Важно учитывать, что совершенно иной и содержанию, однако 
идентичной по функциональной направленности, является сово-
купность «антирефлексивных» средств, формирующаяся на основе 
другой группы метапроцессов – метарегулятивных. Они носят уже 
не столько собственно процессуальный характер, сколько характер 
поведенческих – деятельностных предпочтений, которые они об-
условливают. Это означает, что на основе подсистемы метарегуля-
тивных процессов могут складываться определенные субъективно 
предпочитаемые стратегии реализации деятельности и ее основных 
функций. Так, очень показательной в этом плане является широко 
известная стратегия, особенно свойственная именно управленчес-
кой деятельности стратегия и обозначаемая иногда как стратегия 
«нормативного руководства» [8, с. 112]. Ее сущность состоит в том, 
чтобы не только максимально придерживаться нормативов и пра-
вил, указаний и распоряжений, но и, фактически, следовать только 
им, а собственную активность и инициативу сводить к минимуму, 
или даже – исключать ее. В этом случае принцип активного управ-
ления изменяется в его противоположность – в принцип реактивно-
го управления, который, к сожалению, является не таким уж и ред-
ким в практике управления. Понятно также, что сам по себе выбор 
и тем более реализация стратегий этого типа, по существу, также 
во многом просто тождественная минимизации функциональной 
роли собственно рефлексивных средств организации деятельности. 
В значительной мере аналогичными по своей природе, то есть также 
преимущественно поведенческими, являются и те средства «анти-
рефлексивного» плана, которые складываются на основе еще одной 
рассмотренной нами ранее подсистемы – метакоммуникативной. Ее 
содержанием являются процессы, составляющие в своей совокуп-
ности, содержание так называемой социорефлексии. Она лежит в ос-
нове межличностного взаимодействия, а ее выраженность во многом 
и обеспечивает эффективность такого взаимодействия. В силу этого, 
однако, вполне естественно, что для минимизации самой социоре-
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флексии наиболее действенным и, к тому же, достаточно простым 
средством является просто минимизация коммуникативных контак-
тов как таковых, сведение их к минимуму. Таким образом, и процессы 
социорефлексии, составляющие содержание метакоммуникативной 
подсистемы, также будут минимизироваться в плане их функцио-
нальной роли. Кроме того, очень естественной и многогранной яв-
ляется взаимосвязь «антирефлексивных» средств с еще одной груп-
пы «вторичных» процессов – метаэмоциональных [5, с. 312]. Причем, 
не только эта связь, но и, по существу, даже производность самих 
средств такого рода от факторов метаэмоционального плана в целом 
уже известна и концептуально зафиксирована в одном из наиболее 
известных в настоящее время направлений исследований (и, соот-
ветственно, в его базовом конструкте). Речь идет об исследованиях 
в области эмоционального интеллекта. Тем самым, на данную сфе-
ру, а также на процессуальные механизмы эмоционально интеллек-
та – на эмоциональные и метаэмоциональные процессы также пере-
носятся собственно «антирефлексивные» средства. В свою очередь, 
это имеет два противоположных по направленности типа поведен-
ческих проявлений. С одной стороны, блокада рефлексивных вза-
имодействий может проявляться в известном феномене «черствости» 
руководителя, в его «бездушии», а на уровне механизмов этих явле-
ний – в известном свойстве алекситимии (а также связанных с ним 
качествах) [3, с. 142; 5, с. 313]. Однако это вовсе не означает, что ру-
ководитель с таким «уплощенным» рефлексивно-эмоциональным 
профилем будет являться неэффективным в профессиональном от-
ношении. Более того, практика показывает, что именно такие руко-
водители нередко являются относительно более успешными в про-
фессиональном плане. С другой стороны, «рефлексивная блокада» 
может приводить и к известному явлению «редукции контроля 
за эмоциями», в «выплесках» (и осознанных, и неосознанных) эмо-
ций, что также очень характерно для управленческой деятельности. 
Причем, и эти явления нельзя рассматривать, как это, к сожалению, 
часто делается, только в негативных тонах. Дело в том, что они вы-
полняют своеобразную компенсаторную функцию «разрядки напря-
женности», функцию профилактики стресса, а также его преодоле-
ния. Стресс в управленческой деятельности, как известно, глубоко 
специфичен относительно факторов, его провоцирующих – стрес-
согенных факторов («стрессоров»).

Вместе с тем, рассматриваемая проблематика имеет и другие 
следствия, а сама она, являясь новой в психологии управления и ме-
такогнитивной психологии, вполне закономерно содержит значи-
тельное число нерешенных вопросов. Они, во многом, обусловле-
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ны сложностью самого предмета исследований, расположенного 
«на стыке» разработок в двух этих областях. Речь, в частности, идет 
о том, что все конкретные средства «антирефлексивного» плана ха-
рактеризуются, естественно, очень разной степенью осознаннос-
ти их формирования и использования со стороны самого субъекта 
[5, с. 313]. Как правило, он не вполне отчетливо осознает или да-
же вообще не осознает их порождение и использование. Тем не ме-
нее, чем более отчетливым и осознанным – произвольным и конт-
ролируемым являются эти средства, тем выше их эффективность 
и более выражено их влияние и на организацию, и на результаты 
деятельности. Другими словами, все эти средства по самой своей 
природе, то есть атрибутивно носят специфический рефлексивный 
характер. Они являются таковыми не только по их функциональ-
ному предназначению, то есть по их направленности на миними-
зацию факторов рефлексивного плана в организации деятельнос-
ти. Они являются таковыми и по самим операционным средствам, 
то есть по механизмам порождения и фиксации в деятельности. Од-
нако это же означает, что они носят столь же принципиально «вто-
ричный» характер: это не средства реализации самой деятельности 
непосредственно и не средства ее собственно психической регуля-
ции, а средства, направленные на организацию и координацию са-
мих этих – так сказать, «первичных» средств [5, с. 313]. К примеру, 
рефлексивные факторы планирования как очень специфической ор-
ганизационно-административной функции управленческой деятель-
ности, связаны не с реализацией операционных средств выработки 
и реализации самих планов, а со средствами и стратегиями перебо-
ра – «взвешивания» и оценки различных его вариантов, с много-
кратным проигрыванием тех сценариев, которые с ними сопряжены. 
Рефлексивные факторы другой – также специфически управленчес-
кой функции – функции принятия решения связаны, как известно, 
с очень характерной для этой деятельности совокупностью средств, 
которые образуют содержание так называемого элиминативного по-
ведения [5, с. 314]. Тем самым все эти средства выступают по отно-
шению и к деятельности и к ее психической регуляции в качест-
ве «вторичных» средств – метасредств. В то же время именно это 
и означает, что их содержанием являются не какие-либо «новые» – 
включенные в деятельность операционные механизмы, имеющие 
по отношению к ней внешний, а потому – искусственный характер. 
Напротив, в их качестве, как уже упоминалось ранее, выступают уже 
представленные в деятельности средства, то есть средства специфи-
чески деятельностные по своему происхождению. Они составляют ее 
собственное содержание, но могут быть представлены и в их «обра-
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щенном» на самоё себя виде, то есть так сказать в инвертированной 
форме.

Наряду с этим, как известно, практически всякий психологи-
ческий конструкт нуждается в собственном методическом обеспе-
чении. Его наличие создает необходимые и достаточные условия 
для исследования уровня его выраженности, сопоставления этих по-
казателей с результатами иных методик, повышения меры доступ-
ности изучения конструкта в контексте реализации математико-ста-
тистических процедур. В этой связи, «антирефлексивные» средства 
также могут быть подвергнуты психометрической проверке. В этих 
целях нами была предпринята попытка разработки соответствую-
щего методического инструментария. Во-первых, в специально раз-
работанный нами «Комплексный опросник метакогнитивного по-
тенциала» (КОМП) [4, с. 18; 5, с. 383], была включена группа из 10 
вопросов (пунктов), относящихся к ингибиторной подсистеме. Не-
обходимо отметить, что вообще эта методика состоит из 80 пунктов, 
в соответствии с дифференцированными ранее восемью подсисте-
мами метакогнитивного плана.

Во-вторых, нами был разработан «Опросник степени выражен-
ности средств антирефлексивной направленности» [4, с. 72]. Дан-
ная методика направлена на определение тех средств, которые со-
ставляют содержание ингибиторной подсистемы. Текст опросника 
содержит 30 утверждений, и поскольку методика носит собственно 
исследовательский, а не специфически диагностический характер, 
то общая оценка степени выраженности средств антирефлексивной 
направленности определяется как простая сумма баллов, получен-
ных по всем ее пунктам.

И наконец, еще одной «гранью» «антирефлексивных» средств 
обеспечения деятельности управленческого типа, которая в даль-
нейшем может и должна стать предметом более углубленного специ-
ального изучения, является принадлежность того или иного уров-
ня «антирефлексии» к составу профессионально важных качеств 
(ПВК) руководителей среднего и высшего звеньев. При этом ранее 
нами подчеркивалось, что в психологии управления традиционно 
принято уделять достаточно большое внимание его собственно ре-
флексивным аспектам и средствам, а также трактовать саму рефлек-
сивность как одно из профессионально важных качеств руководи-
теля, имеющее, соответственно, подчеркнуто позитивную окраску. 
Однако, к настоящему времени установлен ряд фундаментальных 
по своей значимости и принципиально сходных по смыслу законо-
мерностей и явлений, свидетельствующих о наличии существенно 
иной и также достаточно важной и очень общей закономерности. Она, 
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как было показано выше, состоит в том, что эффективность реали-
зации подавляющего большинства деятельностных задач и управ-
ленческих функций является максимальной на некотором среднем, 
то есть оптимальном уровне развития рефлексивности (а не на ми-
нимальном и не на максимальном ее значении). Вместе с тем, субъ-
ект деятельности, как правило, распознает эту особенность, а затем – 
использует ее в качестве средства оптимизации своей деятельности. 
Для этого он прибегает к специфическим средствам, позволяющим 
минимизировать степень рефлексивного контроля за деятельностью 
и ее частными функциями. Он осознанно минимизирует (или бло-
кирует) роль самого сознания в регуляции деятельности и поведе-
ния, в чем собственно и состоит суть «антирефлексивных» средств. 
В то же время, полагаем, именно они выполняют в деятельности 
управленческого типа ту же роль, что и профессионально важные 
качества – являются необходимыми и достаточными для ее реа-
лизации на нормативно заданном уровне, значимо и положитель-
но коррелируют хотя бы с одним (или несколькими) ее основными 
параметрами (главным образом, эффективности), – а потому пред-
ставляют собой таковые в менеджменте.

Подводя итог анализу обозначенной проблемы, следует еще раз 
констатировать тот факт, что целый ряд вопросов относящихся к син-
тезу двух крупных психологических направлений: теории деятельнос-
ти и метакогнитивизма, до сих пор остаются раскрытыми не в пол-
ной мере. Изучение «антирефлексивных» средств в управленческой 
деятельности способствует установлению определенных важных за-
кономерностей организации метакогнитивной сферы личности в це-
лом, а также имеет определенную практическую ценность и опреде-
ляет перспективы, заключающиеся, главным образом в разработке 
нового психодиагностического инструментария, способов оптими-
зации деятельности, а также, разумеется, построению новых кон-
цептуальных представлений.
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Reduction of reflexivity as an operational means 
of management activity

A. A. Karpov

Demidov Yaroslavl State University, Yaroslavl, Russia

The article presents materials that reveal the content and specifics of one 
of the subsystems of the metacognitive sphere of personality in manageri-
al activity – inhibitory (“anti-reflexive”). Based on the proposed structur-
al-phenomenological approach to the study of the metacognitive sphere of 
personality, the mechanisms of transformation of a number of basic meta-
cognitive phenomena and effects from the status of phenomena to the sta-
tus of operational means are revealed. The ideas about the specific – inhib-
itory – function of metacognitive control, which consists in minimizing the 
reflexive tools of regulatory functions in management activity, are formulat-
ed and developed. The provisions according to which the means of the “an-
ti-reflexive plan” can be considered as professionally important qualities of 
manager are presented.

Keywords: management activity, “anti-reflection”, metacognitive subsystems, 
inhibitory subsystem, metacognitive sphere of personality, reflexivity, pro-
fessionally important qualities.
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Повышение организационной безопасности 
в условиях удаленной работы 

посредством ранней диагностики 
девиантных мотивов поведения
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В статье описывается инновационный инструмент системы обеспе-
чения организационной безопасности в условиях удаленной работы 
по диагностике психологического состояния сотрудников PsyScanner, 
его практическое применение в работе по раннему выявлению де-
виантного поведения персонала, в частности, у сотрудников орга-
нов внутренних дел.

Ключевые слова: PsyScanner, девиантное поведение, психодиагности-
ка, надежность сотрудника.

В условиях современных реалий в нашем обществе на первое место 
в деятельности психологических служб силовых структур выходит 
раннее выявление признаков девиантного поведения у всех групп 
населения и в частности у сотрудников органов внутренних дел.

Подавляющее большинство руководителей в своей практичес-
кой деятельности сталкиваются с очень серьезной проблемой, ко-
торая заключается в том, что тесты, предназначенные для оценки 
личностных качеств человека, не обладают важными психомет-
рическими свойствами – достоверностью, полнотой информации 
и конкретностью результатов.

Психологические тесты, полиграфные проверки весьма трудо-
затратны, требуют высокого профессионализма сотрудника, кото-
рый их проводит. При этом результаты проверок часто находятся 
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в прямой зависимости от опыта и субъективных качеств специалис-
та, а не от личностных качеств тестируемого.

К их основным серьезным недостаткам можно отнести:

 – невозможность определить личные негативные качества, склон-
ность к алкоголизму, наркомании, негативному отношению к ру-
ководству и т. д.;

 – большие временные затраты на заполнение громоздких таблиц;
 – испытуемые не всегда правильно понимают инструкции, отве-

чают не по стандарту;
 – много «слепых» (автоматических) ошибок из-за низкой квали-

фикации тестирующих, применяющих стандартные «ключи»;
 – испытуемые часто применяют искажающую тактику, предвари-

тельно знакомясь с тестами из различных источников (прежде 
всего, из Интернета);

 – отсутствует индивидуальный подход, невозможно выделить ин-
дивидуальность и личные особенности;

 – подавляющее большинство тестовых методик не стандартизи-
рованы с точки зрения норм, валидности, надежности и т. д.

Для решения задач анализа надежности человека, прогноза его по-
ведения и психокоррекции нами был создан целый комплекс про-
граммно-аппаратных средств и методик, которые лишены выше-
указанных недостатков.

Теоретической основой принципа действия этих средств и мето-
дик послужили некоторые теоретические положения квантовой фи-
зики, в частности явление «квантовой запутанности». Кроме этого мы 
опирались на фундаментальные теоретические положения К. Г. Юнга 
о коллективном бессознательном, архетипах, явлении, обозначенном 
Юнгом, как синхроничность [8]. Важным теоретическим подспорь-
ем в разработке новых психологических технологий нам послужили 
философские взгляды лауреата Нобелевской премии, знаменитого 
квантового физика, Дэвида Бома [9]. Мы также опирались на поло-
жения системного подхода, разработанного Б. Ф. Ломовым [4], фи-
лософские взгляды В. В. Налимова [5] и результаты эксперименталь-
ных исследований, полученных в лаборатории В. М. Пушкина [6].

К. Юнг противопоставляет синхроничность фундаментально-
му физическому принципу причинности и описывает синхронич-
ность как постоянно действующий в природе творческий принцип, 
упорядочивающий события «нефизическим» (непричинным) путем, 
только на основании их смысла, относящейся к любой «нефизичес-
кой» (неочевидной) взаимосвязи событий, независимо от их разде-
ленности во времени и пространстве.
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В результате наших исследований мы пришли к выводу, что важ-
ным условием появление синхроничности, является усиления сиг-
налов, поступающих от подпороговых ощущений человека, назван-
ное нами психологическим резонансом.

Учитывая все вышесказанное, мы при организации собственных 
экспериментальных исследований использовали в своей методике 
точечные информационные микровоздействия на объект исследова-
ния. Эти точечные информационные микровоздействия вызывают 
явления, названные нами нелокальным психосемантическим резо-
нансом, и могут быть зафиксированы с помощью соответствующего 
инструментария. Благодаря этому точечному воздействию на пси-
хику мы с помощью наших технических средств фиксируем ско-
рость реакции в процессе нелокального резонанса, возникающего 
в системе «исследователь–измерительная процедура–испытуемый»

Образы, заложенные в психике синхронизируются (резонируют) 
с образами, заложенными в компьютерную программу, т. е. точечные 
информационные микровоздействия на объект исследования вызы-
вают явление нелокального психосемантического резонанса и мо-
гут быть зафиксированы с помощью соответствующих компьютер-
ных программ, в частности «АПК PsyScanner» (далее – PsyScanner).

PsyScanner прошел многолетнюю апробацию и верификацию 
в Психологическом институте Российской академии образования 
и в крупнейших коммерческих компаниях, таких как Внешэконом-
банк, ПАО «Россети», Тинькофф Банк и др.

PsyScanner – это современные полностью автоматизирован-
ные средства психодиагностики и психокоррекции, предназначен-
ные для оперативного определения психологических особенностей 
и истинных мотивов поведения, прогнозирования степени надеж-
ности и предсказуемости, оценки отношения к тому или иному со-
бытию, явлению или персоне, с возможностью документирования, 
углубленного анализа программ и автоматизированного обмена дан-
ными с удаленным пользователем с использованием сети Интернет.

Наиболее актуальными для психодиагностики сотрудников ОВД 
являются показатели девиантного поведения, но по результатам про-
фессионального психологического отбора сделать вывод о них с вы-
сокой степенью вероятности не представляется возможности. Низ-
кая прогностичность имеющихся методик объясняется опросными 
методами, применяемыми в процессе профессионального психоло-
гического отбора. Опросные методы основаны на выборах вариан-
тов ответов кандидатов на службу [1, с. 292–296].

Как показывает практика, при прохождении тестирования кан-
дидаты выбираю социально желаемые ответы, что бы реализовать 
основной мотив – поступление на службу в ОВД. Выбирать социаль-
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но желаемые ответы кандидатам на службу помогает здравый смысл 
и жизненный опыт, опирающийся на сознание личности.

Изменить такое положение может использование PsyScanner, ко-
торый создан на принципах нелокального голографического резо-
нанса. Этот метод исключает возможность социально желаемых ре-
зультатов, так как основан на принципах сублимального воздействия.

Для эффективного решения этой задачи необходим переход к бо-
лее эффективным методам, в частности к компьютерной психодиа-
гностики, принцип которой реализован в аппаратно-программном 
комплексе PsyScanner работа которого основана на принципах меха-
низма нелокального голографического резонанса. Принцип нелокаль-
ного голографического резонанса заключается в том, что в процессе 
тестирования образы, заложенные в психике человека, синхрони-
зируются (резонируют) с образами, заложенными в компьютерную 
программу, т. е. точечные информационные микро-воздействия 
на объект исследования вызывают явление нелокального гологра-
фического резонанса и могут быть зафиксированы с помощью спе-
циальной аппаратуры [2, с. 286–291].

Наша научная группа достаточно полно осветила этот принцип 
в своих опубликованных научных статьях в изданиях ВАК и Scopus, 
а также в книге «PsyScanner – теория и практика нелокального го-
лографического резонанса: PsyScanner – максимальная достовер-
ность в оценке надежности человека и прогнозирования его пове-
дения» которая была издана в 2020 г. в Мюнхене.

Теоретические принципы работы PsyScanner основаны на прин-
ципах квантовой физики, квантовой запутанности и голографичности.

PsyScanner разработан, создан и прошел практическую апроба-
цию, при этом имеет положительные результаты и отзывы. Мы на-
звали этот метод психодиагностики и психокоррекции – «систе-
мой голографического резонанса», а сам прибор получил название 
PsyScanner [2, с. 286–291].

Теоретической основой принципа действия этих средств и ме-
тодик послужили основные положения квантовой физики, такие 
как голографичность, т. е. способность сохранять и восстанавливать 
целостность человеческого «Я» и накопленной им информации, и яв-
ление «квантовой запутанности», частным случаем которой можно 
рассматривать синхроничность К. Г. Юнга [5].

Кроме этого при практической разработке нашего метода мы 
опирались на фундаментальные теоретические положения К. Г. Юн-
га о коллективном бессознательном, архетипах и явлении, обозна-
ченном Юнгом как синхроничность [5].

При организации собственных экспериментальных исследова-
ний своей методики мы использовали точечные информационные 
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нано микровоздействия на объект исследования. Эти точечные ин-
формационные нано микровоздействия вызывают явления, назван-
ные нами нелокальным голографическим резонансом и воссоздают 
целостную картину психе, которая может быть зафиксированы с по-
мощью соответствующего инструментария PsyScanner.

При практических исследованиях с использованием методики 
PsyScanner нами были использованы точечные информационные 
нано микровоздействия на объект исследования. Эти точечные ин-
формационные нано микровоздействия вызывают явления нело-
кального голографического резонанса и фиксируются с помощью 
инструментария PsyScanner, который определяет скорость реакции 
на подпороговые образы в процессе нелокального голографическо-
го резонанса, возникающего в системе «исследователь–измеритель-
ная процедура–испытуемый» [4].

В процессе исследования образы, заложенные в психике, резо-
нируют с образами, заложенными в компьютерную программу, т. е. 
точечные информационные микровоздействия на объект исследо-
вания вызывают явление нелокального психосемантического резо-
нанса и фиксируются с помощью PsyScanner.

Все программно-аппаратные комплексы прошли многолетнюю, 
более десяти лет, апробацию и верификацию в подборе и подготов-
ке сотрудников различных структур, выявлении деловых и негатив-
ных личностных качеств персонала, подготовке спортсменов выс-
шей квалификации, включая Олимпийских чемпионов и чемпионов 
Мира. Основными достоинствами этих средств, созданных на осно-
ве нелокального голографического резонанса, является высокая до-
стоверность, простота в использовании, простота интерпретации 
результатов и очень высокая производительность – за 15–20 минут 
тестируемый отвечает на 2000–2500 вопросов.

В отличии от спонтанного, непредсказуемого процесса синхрони-
зации, для достижения поставленных целей, мы используем управ-
ляемый процесс синхронизации с тем семантическим пространст-
вом, которое соответствует конечному результату той цели которая 
поставлена перед нами.

Основными преимуществами диагностики на PsyScanner явля-
ется высокая достоверность и оперативность, само исследование за-
нимает 15–20 минут, проводится посредством сети Интернет, обес-
печивается полная анонимность, подробный отчет о результатах 
проведенного исследования приходит в течение нескольких секунд 
на указанный адрес электронной почты.

Среди основных достоинств этих средств можно выделить сле-
дующие:
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 • высокую достоверность – не менее 85 % и невозможность фаль-
сификации результатов;

 • не требуется подключение специальных датчиков;
 • возможность дистанционного тестирования через Интернет;
 • одновременное тестирование неограниченного числа людей;
 • высокую производительность: за 20 минут тестируемый отвеча-

ет на 2000–2500 вопросов;
 • протокол тестирования генерируется в виде текста [3, с. 310–315].

С точки зрения кадровой безопасности каждый работник должен еже-
минутно рассматриваться в том числе и как источник риска, источ-
ник потенциальной угрозы. И не только в части умышленного на-
несения ущерба, а и в отношении опасности причинения убытков, 
связанных с низкой квалификацией, и, может быть, наоборот – с не-
возможностью применить высокий профессионализм; с недовольст-
вом своей работой и условиями труда; с отсутствием четко и одно-
значно закрепленных юридических правоотношений; с неадекватной 
оценкой результатов труда; со слабым прогнозированием и контро-
лем благонадежности и т. д.

Поэтому необходимо проводить постоянный мониторинг на-
дежности персонала. Существующие методы анализа надежности 
человека, прогноза его поведения уже не удовлетворяют современ-
ным требованиям.

К их основным серьезным недостаткам можно отнести:

 • невозможно определить личные негативные качества, склон-
ность к алкоголизму, наркомании, негативному отношению к ру-
ководству;

 • большие временные затраты на заполнение громоздких таблиц;
 • испытуемые не всегда понимают инструкцию, отвечают не по стан-

дарту;
 • много «слепых» (автоматических) ошибок из-за низкой квали-

фикации тестирующих, применяющих стандартные «ключи»;
 • испытуемые часто применяют искажающую тактику, используя 

информацию из Интернета, отсутствует индивидуальный под-
ход, невозможно выделить индивидуальность и личные особен-
ности;

 • подавляющее большинство тестовых методик не являются ва-
лидными, то есть достоверными и так далее.

Наиболее точный метод для выявления личных негативных качеств, 
принятых в официальной практике это – психофизиологическое ис-
следование (далее – ПФИ) с применением полиграфа.
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Многолетний опыт практического применения полиграфа по-
казал его практическую эффективность в правоохранительной дея-
тельности в условиях дефицита информации, необходимой для опре-
деления оптимальных направлений работы. В частности, в рамках 
профессионального психологического отбора кадров в ОВД, для про-
ведения кадровых проверок при приеме на службу и в процессе про-
хождения службы в ОВД.

Основным недостатком психофизиологического исследования 
с применением полиграфа является то, что из-за длительности, вы-
сокой стоимости, а так же невозможности дистантного проведе-
ния, оно не доступно для проведения скрининговых исследований 
из-за своей трудоемкости.

Исходя из реальной практики работы производительность од-
ного эксперта-полиграфолога – 4–5 человек в неделю. В это входит 
подготовка к ПФИ, предварительная подготовка, тестирование 3–4 
часа, подготовка отчета.

Этих недостатков лишена методика проведения психофизиоло-
гических исследований с использованием PsyScanner.

В 2019–2020 г. в Московском Университете МВД имени В. Я. Ки-
котя была проведена научно-исследовательская работа (далее – НИР) 
«Раннее выявление девиантных мотивов поведения у курсантов по-
средством психосемантического анализа». НИР успешно заверше-
на результатом которой стало подготовленное научно-практическое 
пособие «Применение аппаратно-программного комплекса компью-
терного психосемантического анализа для раннего выявления деви-
антных мотивов поведения». Результат НИР апробирован и внедрен 
в научную деятельность Московского Университета МВД России 
имени В. Я. Кикотя.

В настоящее время продолжается работа по разработке методи-
ки оценки надежности поведения сотрудников органов внутрен-
них дел РФ методом нелокального психосемантического резонанса 
в рамках НИР «Психология личности» под научным руководством 
профессора кафедры психологии учебно-научного комплекса пси-
хологии служебной деятельности Московского университета МВД 
России имени В. Я. Кикотя доктором психологических наук, про-
фессором И. Б. Лебедевым.

В ходе НИР нами совместно со специалистом-полиграфологом 
доцентом кафедры практической психологии АНО ДПО «Ибин», 
кандидатом психологических наук В. А. Богаевским была разрабо-
тана Методика совместного использования полиграфа и PsyScanner 
которая позволяет выявлять корреляционные коэффициенты этих 
методик и делать выводы о их зависимостях.
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Основная идея состоит в том, что проводится систематический 
мониторинг сотрудников на PsyScanner, при этом время тестирования 
не превышает 10–15 минут с охватом 8–10 актуальных тем (психоло-
гическое выгорание, склонность к наркотикам, алкоголизму, агрес-
сивность, семейные отношения, неадекватное отношение к оружию 
и т. д.), семантический материал соответствует той группе, которая 
проходит тестирование. Возможно тестирование неограниченного 
количества людей одновременно через Интернет.

Результаты тестирования в текстовом виде, оперативно пере-
сылаются на e-mail руководства, которое после ознакомления с ре-
зультатами тестирования выявляет «группу риска». Сотрудники, по-
павшие в «группу риска», направляются на психофизиологическое 
исследование с использованием полиграфа.

Таким образом резко уменьшается время и затраты на выявле-
ние сотрудников, склонных к девиантному поведению. Первоначаль-
но ПФИ проводится на PsyScanner, с целью выявления лиц «группы 
риска». Затем лица «группы риска» проходят ПФИ с целью уточне-
ния результатов PsyScanner.

В результате мы получаем достаточно мобильный комплекс оцен-
ки надежности поведения сотрудников органов внутренних дел с вы-
сокой валидностью экспериментальных результатов.
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В статье представлены возможности организованности в управлении 
группой. Показаны обобщенные методы оптимизации управления 
группами, разработанные в рамках параметрической теории групп. 
Также выделены новые формы совместной деятельности, появивши-
еся в современных условиях жизнедеятельности групп. Приведены 
методы и технологии формирования организованности группы. Все 
эти способы были успешно реализованы в выделенных нами выше ти-
пах организаций, о чем свидетельствуют социальные запросы от раз-
личных организаций Курского региона. Наряду с этим, распростра-
нение новой короновирусной инфекции и введенные в связи с этим 
меры по ограничению межличностных и внутригрупповых контак-
тов, позволили выделить новые виды трудовой совместной деятель-
ности. Проанализирована роль ориентировки как главного механиз-
ма организованности группы.

Ключевые слова: организованность, ориентировка, приборы-мо- 
дели.

В современном мире возникают новые реалии жизнедеятельности 
групп – появляются и функционируют онлайн-сообщества разно-
образной направленности, распространяются новые формы органи-
зации жизнедеятельности в традиционных группах (электронный 
документооборот, онлайн взаимодействие, общение на платформах 
видеоконференций, регуляция взаимодействия в режиме реального 
времени через интернет-мессенджеры и др.). Эти тенденции актуа-
лизируют потребность повышения эффективности функциониро-
вания организаций, одним из путей достижения которой является 
обращение к уже сложившимся теориям управления групп. Одной 
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их таких является параметрическая теория малых групп и коллек-
тивов в частности, феномен организованности группы.

Организованность группы: история исследования

Феномен организованности малой социальной группы одним из пер-
вых в отечественной психологии начал исследовать А. С. Чернышев. 
Эти исследования осуществлялись с середины шестидесятых годов 
двадцатого века в рамках параметрической теории коллектива [6]. 
Организованность была экспериментально исследована как струк-
тура основных организационных свойств коллектива: направлен-
ности, самоуправляемости, лидерства, единства действий, стрессо-
устойчивости и межгруппового единства Специфика этих свойств, 
которые опосредуют отношения и взаимодействие и служат ориен-
тирами для организационного самоопределения и самоутвержде-
ния личности, имеет не только теоретическое, но и практическое 
значение [7].

Практическая ориентация научных исследований А. С. Черны-
шева позволила ему и его ученикам на протяжении нескольких де-
сятилетий изучать эвристический потенциал и возможности при-
кладного использования организованности группы для оптимизации 
управления. В качестве объекта исследования выступили школьные 
классы образовательных школ, детские объединения внешкольных 
учреждений, школьные и студенческие отряды в период летнего от-
дыха и труда, учащаяся молодежь, городская и сельская молодежь, 
школьники, проживающие в детских домах и школах-интернатах, 
педагогические коллективы образовательных учреждений, работ-
ники администрации, группы сотрудников ОВД, группы военно-
служащих и др. Все это позволяло апробировать, уточнять и рас-
ширять положения параметрической концепции организованности. 
Было установлено, что на уровне реальных действий (помимо уровня 
группового сознания) организованность «проявляется в способнос-
ти коллектива самостоятельно создавать организацию в ситуации 
неопределенности, сочетать разнообразие мнений и форм инициа-
тивного поведения с устойчивым единством действий его участников 
по достижении общей цели совместной деятельности» [7, с. 10–11].

Изучались три формы организации совместной деятельности 
группы (по Л. И. Уманскому) [4].

Совместно-взаимодействующий тип деятельности характери-
зуется обязательностью участия каждого в решении общей задачи. 
При этом интенсивность труда исполнителей, как правило, пример-
но одинакова, особенности их деятельности определяются руково-
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дителем и, как правило, малоизменчивы. Эффективность группы 
в равной степени зависит от вклада каждого из ее участников.

Совместно-последовательный тип деятельности отличается от сов-
местно-взаимодействующего временным распределением, а также 
порядком участия каждого в работе Последовательность предпола-
гает, что вначале в работу включается один участник, затем – вто-
рой, третий и т. д. Особенность деятельности каждого участника за-
дается спецификой целей совместною преобразования исходного 
сырья в конечный продукт.

Совместно-индивидуальный тип деятельности отличается тем, 
что взаимодействие между участниками труда минимизируется. 
Каждый из исполнителей выполняет свой объем работы, специфи-
ка деятельности задается индивидуальными особенностями и про-
фессиональной позицией каждого. Каждый из участников процесса 
представляет результат труда в оговоренном виде и в определенное 
место. Личное непосредственное взаимодействие может практичес-
ки отсутствовать и осуществляться в непрямых формах (например, 
через телефон, компьютерные сети и т. д.). Объединяет разных ис-
полнителей лишь предмет труда, который каждый из участников 
обрабатывает специфическим образом.

Данные типы совместной деятельности были выделены на ос-
нове изучения коллективов в общественно-исторических условиях 
шестидесятых–восьмидесятых годов двадцатого века. Быстрый темп 
развития современного российского общества, интенсивное развитие 
цифровых технологий, появление новых условий жизнедеятельности 
(например, локдаун, работа в удаленном режиме и др.), носящих гло-
бальный характер приводят к трансформации традиционных типов 
совместной деятельности. Это ставит вопрос о применимости ука-
занных выше форм организации совместной деятельности к следую-
щим типам организаций, функционирующих в современной России.

 • Коммерческие, целью деятельности которых является получе-
ние прибыли.

 • Виртуальные, для которых характерно отсутствие реального по-
мещения, частых контактов между ее членами, малый количест-
венный состав.

 • Общественные, занимающиеся активной социальной деятель-
ностью, имеющих малый состав управленцев-администрато-
ров при наличии большой численности активистов, насчиты-
вающих несколько тысяч человек.

 • Волонтерские, целью своей деятельности ставящие оказание 
безвозмездной помощи людям в определенном направлении.
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 • Государственные, цели которых всегда диктуются вышестоя-
щей организацией, а ее члены имеют небольшой стабильный 
доход, что влияет на размеренный темп совместной деятель- 
ности.

С целью оптимизации управления А. С. Чернышев выделил следу-
ющие предложенные направления:

 • развитие всей системы организационных свойств коллектива 
(направленности, самоуправляемости, единства действий, ли-
дерства, стрессоустойчнвости, межгруппового единства) во-
преки сложившемуся мнению о важности только двух первых 
свойств;

 • обеспечение оптимальной включенности индивидов в органи-
зацию через проявление нелимитированной активности лич-
ности в рамках одного-двух свойств;

 • соотнесение делегирования ответственности с лидерскими воз-
можностями индивидов относительно соответствующих орга-
низационных свойств;

 • использование социально-психологических тренажеров (при-
боров-моделей совместной деятельности) при обучении групп 
правилам организаторской работы [7, с. 7–9].

Все эти направления были успешно реализованы в выделенных на-
ми выше типах организаций, о чем свидетельствуют социальные за-
просы от различных организаций региона. Наряду с этим, распро-
странение новой короновирусной инфекции и введенные в связи 
с этим меры по ее распространению, одним из основных направле-
нием которых стало ограничение межличностных и внутригруппо-
вых контактов, позволяют выделить следующие виды трудовой сов-
местной деятельности.

 • Совместная деятельность онлайн – принятие сложных груп-
повых решений посредством длительного по времени полно-
го и всестороннего обсуждения проблем с использованием он-
лайн-платформ (Zoom, Google Meet и др.).

 • Рассредоточенная совместная деятельность – члены группы рас-
средоточены по своим рабочим зонам (дом, дача, единичные ви-
зиты в офис), где каждый в удобное ему время решает групповые 
задачи.

 • Совместная деятельность с использованием интернет-мессен-
джеров – установление контактов, решение оперативных груп-
повых задач происходит с помощью приложений мессенджеров 
(Viber, Whatsapp, Telegram и др.).
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Методы исследования организованности в новых видах 
совместной деятельности

Наиболее действенными формировании организованности групп 
оказались следующие приемы.

 1. Прием делегирования ответственности. Выяснилось, что пере-
дача полномочий руководства полезна (эффективна) когда, когда 
руководитель умеет соотнести ее с особенностями данной лич-
ности и коллектива в целом. В частности, необходимо соотне-
сение лидерских возможностей личности с организационными 
свойствами коллектива. Если руководитель способен отразить 
лидерские возможности участников коллектива через призму ор-
ганизационных свойств коллектива и соответственно делегиро-
вать свои полномочия психологически состоятельной личности, 
то организованность улучшается.

 2. Целенаправленное формирование представлений всех катего-
рий лиц организации (руководителей, актив, «пассив») об орга-
низационных свойствах коллектива. Прием реализовался в ходе 
коллективной и индивидуальной оценки социально-психологи-
ческих свойств на основе программы. содержащейся в «Карте-
схеме психолого-педагогической характеристики группы…» [3]. 
В ходе этой процедуры достигалось сближение оценок органи-
зационных свойств коллектива у всех участников, так как обыч-
но наблюдается субъективизм оценок: руководители заметно за-
вышают организационные свойства коллектива, а пассив резко 
занижает их и т. д.

 3. Формирование и актуализация тех качеств руководителя, ко-
торые способствуют развитию организационной инициативы 
снизу.

 4. Типологию групп по организованности можно проводить 
(при первом приближении, в условиях практической работы) 
по факторным весам двух доминирующих свойств – направлен-
ности и самоуправляемости.

 5. Развитие организованности проходит ряд этапов. Начальное со-
стояние – слабое развитие двух первых доминирующих свойств 
при заметном развитии остальных; следующий этап – чрезмер-
но высокое развитие первого доминирующего свойства; и, нако-
нец, последний этап, присущий коллективу, – высокое развитие 
двух первых доминирующих свойств.

 6. Формирование организованности групп и коллективов прохо-
дит более успешно благодаря введению упражнении на соци-
ально-психологических тренажерах, в качестве которых мож-
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но использовать приборы-модели типа ГСИ-7 со «Стрессором», 
«Арки» и т. д. [5]. Приборы-модели можно применять как в пси-
хологической лаборатории, так и «в поле». Перед сборкой прибо-
ра и во время ее команды получали единообразный инструктаж. 
Поначалу испытуемым объяснялось, что они, собирая и разби-
рая прибор, показывают определенное время, оно будет учиты-
ваться штабом игры при выявлении победителей. Далее пред-
лагалось провести тренировку. После первой тренировочной 
сборки участники выбирали капитана (до этого по отрядам уже 
объявлялся состав команд и назывались капитаны). Это дела-
лось для проверки надежности методики, позволявшей заранее 
назвать лидера. Мотивировались выборы так: «Вы собрали „Ар-
ку“ неплохо. Но гораздо лучше сделаете это, если выберете ру-
ководителя. У вас уже есть назначенный капитан, но во время 
сборки вы увидели, кто что делает и кто способен руководить, те-
перь сами выберите руководителя». Во всех случаях испытуемые 
выбирали того, кто уже был назначен ранее. Как бы ни истолко-
вывался этот факт, нельзя не признать, что определение лидера 
было проведено достаточно надежно.

Включение приборов-моделей в качестве отдельных звеньев естест-
венной деятельности и обогащение психологического содержания 
операциональных действий с ними в определенной мере решает во-
прос о повышении их валидности и надежности как эксперимен-
тальных методик.

Дальнейшее исследование организационных свойств коллек-
тива позволит глубже проникнуть в деловые отношения, в слое ко-
торых раскрывается главное содержание его деятельности. Разра-
ботанные А. С. Чернышевым приборы-модели организационной 
деятельности используются в работах полевых лабораторий Кур-
ского пединститута, в лабораториях инженерной психологии и пси-
хологии труда в качестве социально-психологических тренажеров 
при обучении лидеров и групп правилам организаторской работы 
и формированию высокоэффективных отношений и взаимодейст-
вия [7, с. 37–39].

Объективные условия (постановка новых целей и задач и т. д.) 
предполагают совершенствование форм организационного взаимо-
действия.

В целях изучения способности коллективов к совершенство-
ванию своей организации в условиях лабораторного эксперимента 
перед исследуемыми коллективами была поставлена задача после-
довательно использовать пять форм организации: от крайне цент-
рализованной, с преобладанием связи «руководство–подчинение» 
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в ущерб связи «координации» и с минимальными возможностями 
для проявления личной инициативы – до самой совершенной фор-
мы, предполагающей органическое переплетение всех типов связей, 
широкого контакта индивидов со всеми сторонами организации.

От испытуемых групп соответственно требовалось постепен-
ное увеличение самоуправляемости, лидерства, стрессоустойчи-
вости, единства действий, т. е. актуализация организованности раз-
ного уровня.

Крайне централизованные формы организации оказались сдер-
живающими для высокоразвитых коллективов и оптимальными 
для слаборазвитых групп. Функциональные формы организации 
требуют обогащенного взаимодействия Видимо, потому еще более 
повысилась эффективность действий в высокоразвитых коллекти-
вах, которые готовы к ним не только операционально, «технически», 
но и психологически стремятся к совершенной форме жизни и дея-
тельности. Такая мотивация встречи с новой структурой Организа-
ции обеспечивает высокую эффективность деятельности и безболез-
ненную и адекватную перестройку взаимодействия. Слаборазвитые 
группы не только не имеют операциональной, «технической» осно-
вы для освоения прогрессивных форм, но и не понимают их пре-
имущества, я иногда просто боятся их. Они могут формально при-
нять новые формы, не поняв их сущности и не желая их осваивать,

Высокоразвитые коллективы не в состоянии полностью при-
нять обедненные формы организации – они вопреки инструкции 
непроизвольно перестраивают их в плане обогащения отношений 
и взаимодействия. В таких коллективах сформирована установка 
на целостное восприятие общей организационной задачи: последо-
вательности обязанностей и действий всех лиц иерархического вза-
имодействия. В результате каждый участник группы (независимо 
от своего статуса) строит образец оптимального организационного 
поведения по выполнению задачи во всех ее звеньях, применитель-
но к каждому уровню иерархии и пристрастно следит за его выпол-
нением. В случае отступления от«образца» участники группы ак-
тивно пытаются восстановить его.

«Образец» целостного восприятия организационной задачи вы-
ступает конкретно-психологическим стимулом организационной 
активности участников коллектива. [7, с. 36–37].

Ориентировка группы и ее организованность

Исследование ориентировочной части совместной деятельности 
группы происходило в рамках изучения надежности. Надежность 
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группы является системным интегральным качеством группы, ак-
туализирующимся в напряженных и экстремальных условиях сов-
местной деятельности. Надежность как системное социально-пси-
хологическое качество группы предполагает:

 • оптимизацию групповой структуры с приоритетом направлен-
ности ее активности;

 • наличие способности группы к ориентировке;
 • самоуправляемость группы в сохранении организационного по-

рядка;
 • специфическую структуру лидерства, включающую стратеги-

ческое и тактическое лидерство;
 • адекватную реакцию на ошибки (отказы) в совместной деятель-

ности.

Социально-психологическими механизмами надежности являют-
ся: развитая ориентировочная часть совместной деятельности, ка-
чественное обогащение и преобразование лидерства, активное об-
ращение к групповому опыту совместной деятельности, сохранение 
организационного порядка, гибкое и целесообразное изменение вза-
имодействия членов группы, совершенствование функциональной 
структуры организации.

Ориентировочная часть совместной деятельности в напряженных 
условиях имеет больший удельный вес, чем в оптимальных условиях. 
Содержательная сторона плана предстоящей совместной деятельнос-
ти в напряженных условиях улучшается по сравнению с условиями 
оптимальными. Качество такого плана характеризуется тщательным 
распределением функций, способностью каждого члена группы об-
основать целесообразность распределения функций, стабильностью 
самого плана. Важную роль в согласовании совместной деятельнос-
ти играют лидеры высокоорганизованных групп, их видение пред-
стоящей и текущей совместной деятельности «концептуально», они 
видят ситуацию в целом. В напряженных условиях совместной дея-
тельности такие группы способны к произвольной саморегуляции 
совместной деятельности в соответствии с идеальным образом ре-
зультата и процесса совместной деятельности (т. е. планом).

Для групп среднего уровня организованности (как и для высо-
коорганизованных групп) характерно увеличение удельного веса 
ориентировочной части совместной деятельности в напряженных 
условиях по сравнению с оптимальными условиями. Особеннос-
тью среднеорганизованных групп является снижение качества пла-
на совместной деятельности за счет частого использования «стан-
дартных» приемов, усиления шаблонности.
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У большинства групп этого типа закрепляется и сохраняется 
тот способ согласования действий, который складывается стихий-
но, как говорят испытуемые, «сам собой». При разработке плана сов-
местной деятельности эти группы в большей мере ориентированы 
на оптимальные, а не на напряженные условия совместной деятель-
ности. Согласование функций для членов среднеорганизованных 
групп представляет трудность. Группы этого типа в напряженных 
условиях совместной деятельности снижают степень соответствия 
совместной деятельности плану за счет того, что группой создается 
лишь частичная ориентировочная основа совместной деятельности.

Низкоорганизованным группам присуще преобладание испол-
нительской части совместной деятельности над ориентировочной 
частью и в оптимальных, и в напряженных условиях. В напряжен-
ных условиях совместной деятельности по сравнению с оптималь-
ными условиями снижается удельный вес ориентировки в структуре 
совместной деятельности. План предстоящей совместной деятель-
ности отсутствует или характеризуется низким качеством. Если да-
же план имеется, то в напряженных условиях уровень выраженнос-
ти эмпирического референта «соответствие деятельности плану» 
снижается. Таким образом, согласование действий и функций осу-
ществляется стихийно, члены низкоорганизованных групп не стре-
мятся к их упорядочению и согласованию и в оптимальных, и в на-
пряженных условиях совместной деятельности.

Материалы, полученные нами в лабораторном эксперименте, поз-
воляют раскрыть социально-психологическое содержание ориенти-
ровки. Прежде всего, это уточнение задания и условий его выпол-
нения (через обращение к экспериментатору). В ходе ориентировки 
члены группы намечали «стратегию и тактику» деятельности груп-
пы в очередной экспериментальной процедуре. Испытуемые во мно-
гих случаях обсуждают предстоящие совместные действия, согла-
совывают последовательность действий, распределяют между собой 
участки работы и функции. В каждой из исследованных групп ини-
циаторами ориентировки выступают одни и те же личности, предла-
гающие тот или иной вариант совместной деятельности. Они вносят 
корректировки в план, изменяют функции членов группы в выпол-
нении задания. В экстремальных условиях совместной деятельности 
такое лидерство качественно обогащается: выделяется лидер «стра-
тегический», вносящий рациональные компоненты в деятельность, 
намечающий отдаленные задачи группы (например, «беречь силы», 
«держаться»), и лидер «тактический», ведающий «технологическими 
компонентами», конкретизирующий работу каждого члена группы 
уточняющий взаимодействие, вносящий в него коррективы.
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При выполнении заданий, которые не содержали новизны, не-
ожиданности, не создавали у членов групп потребности в пере-
стройке организации совместной деятельности ориентировка как бы 
«свертывается». С точки зрения распределения, согласованности 
и осуществления функций организации это можно объяснить тем, 
что складывается организационный порядок [2].

Социально-психологическим содержанием ориентировки яв-
ляется, прежде всего, уточнение задания и условий его выполнения 
(через обращение к экспериментатору). В ходе ориентировки члены 
группы намечали «стратегию и тактику» деятельности группы в оче-
редной экспериментальной процедуре. Испытуемые во многих слу-
чаях обсуждают предстоящие совместные действия, согласовывают 
последовательность действий, распределяют между собой участки 
работы и функции. В каждой из исследованных групп инициатора-
ми ориентировки выступают одни и те же личности, предлагающие 
тот или иной вариант совместной деятельности. Они вносят кор-
ректировки в план, изменяют функции членов группы в выполне-
нии задания. В экстремальных условиях совместной деятельности 
такое лидерство качественно обогащается: выделяется лидер «стра-
тегический», вносящий рациональные компоненты в деятельность, 
намечающий отдаленные задачи группы (например, «беречь силы», 
«держаться»), и лидер «тактический», ведающий «технологическими 
компонентами», конкретизирующий работу каждого члена группы 
уточняющий взаимодействие, вносящий в него коррективы.

При выполнении заданий, которые не содержали новизны, не-
ожиданности, не создавали у членов групп потребности в пере-
стройке организации совместной деятельности ориентировка как бы 
«свертывается». С точки зрения распределения, согласованности 
и осуществления функций организации это можно объяснить тем, 
что складывается организационный порядок.

В экстремальных условиях совместной деятельности значитель-
но увеличивается «удельный вес» ориентировочной части деятель-
ности. Время, затраченное на ориентировку, увеличивалось, в хо-
де ориентировки подробно обсуждались ход и детали предстоящей 
совместной деятельности. Ориентировка в обеих группах проводи-
лась настойчиво, упорно, заинтересованно.

Ориентировочная часть совместной деятельности в напряженных 
и экстремальных условиях надежных групп имеет больший удель-
ный вес в сравнении с исполнительной частью. В таких группах уде-
ляется большое внимание согласованию предстоящих совместных 
действий, тщательной разработке плана совместной деятельнос-
ти. Ориентировка осуществляется заинтересованно и настойчи-
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во, в ходе ее подробно обсуждаются детали предстоящей деятель-
ности, их возможные последствия. После длительного обсуждения 
план совместной деятельности принимается как добровольное ру-
ководство к действию членами группы.

Содержательная часть плана предстоящей совместной деятель-
ности в напряженных и экстремальных условиях улучшается по срав-
нению с оптимальными условиями и характеризуется тщательным 
распределением действий и операций, стабильностью, способнос-
тью каждого члена группы обосновать распределение действий и опе-
раций, а также порядок их выполнения. Они настойчиво стремятся 
найти наиболее рациональный способ осуществления совместной 
деятельности, предполагающий наименьшие затраты сил и дающий 
наилучшие результаты. Это особенно ярко проявляется в экстремаль-
ных условиях совместной деятельности, когда в процессе ориенти-
ровки испытуемые обсуждают предстоящие совместные действия, 
согласовывают их последовательность, распределяют участки работы.

Динамика согласованности действий экспериментальной груп-
пы характеризуется заметным (в 1,6 раза) увеличением удельного ве-
са ориентировки в структуре совместной деятельности в ходе фор-
мирующего эксперимента, более высоким уровнем выраженности 
показателей «наличие и качество плана», «соответствие совместной 
деятельности плану», «распределение и согласованность функций» 
по сравнению с контрольной группой по состоянию на шестнадца-
тый день эксперимента [2].

Таким образом, организованность является ведущим фактором 
повышения эффективности управления малой группой. Приведен-
ные выше обобщения результаты теоретико-эмпирических, экспе-
риментальных исследований молодежных групп, а также практичес-
кого опыта работа с ними, востребованность методов формирования 
организованности на предприятиях различных форм собственнос-
ти Курской области позволяют говорить о возможностях исполь-
зования данного феномена в других разделах гуманитарного и об-
щественного знания.
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The article presents the possibilities of organization in group management. 
Generalized methods of optimization of group control, developed in the 
framework of parametric group theory, are shown. Also, new forms of joint 
activity that have appeared in the modern conditions of the life of groups 
are highlighted. Methods and technologies of group organization formation 
are presented. All these methods have been successfully implemented in the 
types of organizations identified by us above, as evidenced by social requests 
from various organizations of the Kursk region. Along with this, the spread 
of the new coronavirus infection and the measures introduced in this regard 
to spread it, one of the main directions of which was the limitation of inter-
personal and intragroup contacts, made it possible to identify new types of 
joint labor activities. The role of orientation as the main mechanism of group 
organization is analyzed.
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В статье представлены результаты исследования, направленного 
на определение предикторов стратегий изменений работы (job crafting). 
В исследовании приняли участие респонденты, работающие в Рос-
сии (N = 228). В соответствии с концепцией JD-R измерены показа-
тели личностных ресурсов (психологический капитал, базовое само-
оценивание, толерантность к неопределенности, готовность к риску), 
рабочих ресурсов (дизайн работы), мотивации профессиональной дея-
тельности, отношение коллег к проявлению проактивного поведения, 
профессиональное выгорание и вовлеченность. Посредством метода 
моделирования структурными уравнениями, построены модели «уве-
личения структурных ресурсов», «увеличения рабочих требований», 
«увеличение социальных ресурсов», «снижение рабочих требований», 
содержащие различное сочетание организационных и личностных ха-
рактеристик и отражающие предопределение выбора различных стра-
тегий изменения работы. Стратегия «увеличение структурных ресур-
сов» опирается на личностные ресурсы, на ресурсы дизайна работы, 
а также на внешнюю положительную мотивацию. Стратегия «услож-
нение рабочих требований» опирается на личностные ресурсы, на ре-
сурсы дизайна работы, а также на воспринимаемое сотрудником от-
ношение коллег к проактивному поведению. Выбор непродуктивной 
стратегии «снижение рабочих требований» обусловлен отсутствием 
личностных ресурсов на фоне внешней отрицательной мотивации.

Ключевые слова: проактивное поведение, изменение работы, дизайн 
работы, личностные ресурсы, отношение к проактивному поведе-
нию, внешняя мотивация, внутренняя мотивация.

 Исследование выполнено при поддержке РФФИ, проект «Проактив-
ное поведение в современном дизайне работы» № 19-013-00947.
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Проактивное поведение, определяется как «проявление инициативы 
по улучшению текущих условий или созданию новых; оно [проактив-
ное поведение] предполагает изменение сложившегося положения, 
а не пассивную адаптацию к существующим условиям» [16, c. 436]. 
Данное рабочее поведение направлено на обеспечение наилучшего 
соответствия работника и организационной среды, что в свою оче-
редь способствует: повышению уровня благополучия, вовлеченности 
и удовлетворенности сотрудника [11, 13], росту производительнос-
ти [23], безопасности труда [17], командному творчеству и инноваци-
онному поведению [20]. Проактивное поведение является интервен-
цией «снизу–вверх», что позволяет сэкономить усилия менеджеров 
на затратное и невозможное создание индивидуального дизайна ра-
боты для каждого сотрудника.

В данной статье приводятся результаты исследования формы про-
активного поведения – изменения работы (job сrafting). исследование 
опирается на модель требований и ресурсов (job demands–resources 
model (JD-R)), предполагающее разделение всех характеристик рабо-
ты на требования к работе и на ресурсы – рабочие и личностные [14], 
а также используется концепция проактивной мотивации, отража-
ющая опосредующую роль мотивационных аспектов в проактивном 
рабочем поведение [23].

Целью данного исследования является исследование рабочих 
и личностных ресурсов, профессиональной мотивации, отноше-
ния коллег как предикторов выбора стратегий изменений работы.

В качестве рабочих ресурсов измерялись характеристики дизай-
на работы, а в качестве личностных ресурсов: базовая самооценка, 
психологический капитал, личностные факторы принятия реше-
ния, толерантность к неопределенности.

Гипотезы исследования:

 1. Рабочие ресурсы, (характеристики дизайна работы), а также 
личностные ресурсы являются предикторами продуктивных 
стратегий рабочего поведения, направленных на изменение 
работы.

 2. Внутренняя и внешняя положительная мотивация является пре-
диктором продуктивных изменений работы, а внешняя отри-
цательная мотивация является предиктором изменения рабо-
ты «снижение требований».

 3. Воспринимаемое отношение коллег к проактивному поведению 
является предиктором проактивного поведения.

 4. Выбор той или иной стратегии изменений работы определяется 
сочетанием рабочих и личностных ресурсов, мотивации профес-
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сиональной деятельности, воспринимаемого отношения к про-
активному поведению.

Теоретический анализ исследований изменения работы 
(job crafting)

Понятие изменения работы (job сrafting), предложенное А. Вжеснев-
ски и Дж. Э. Даттон, акцентируется на идентичности и личном смыс-
ле, а изменение работы [28], основанное на модели JD-R, предпола-
гает поведение, характеризующееся как проактивное преодоление 
стресса на работе [15, 25]. Выделяют 4 стратегии изменения работы 
[18, 25]. Стратегии «увеличение структурных ресурсов» и «усложне-
ние рабочих требований» являются продуктивными стратегиями 
и отражают изменения, направленные на использование персоналом 
возможностей для развития и стремление к разнообразию и услож-
нения рабочей деятельности. Стратегию «снижение рабочих требо-
ваний», отражающее уменьшение сотрудником рабочих требований, 
когда они превышают его возможности можно отнести к контрпро-
дуктивной стратегии. Стратегия «увеличение социальных ресурсов», 
направленная на проактивные изменения в социальных аспектах ра-
боты может быть как продуктивной, так и контрпродуктивной в за-
висимости от контекста рабочей деятельности [6].

Изменение работы и рабочие ресурсы (дизайн работы)

Дизайн работы, который в модели JD-R выступает в качестве ра-
бочего ресурса. определяется как «работы, задания и роли, кото-
рые структурируются, модифицируются и впоследствии являются 
фактором организационных результатов, как на уровне группы, так 
и на индивидуальном уровне» [18, с. 319].

Дизайн работы, является частью рабочего процесса и влияет 
на эффективность работы, производительность, удовлетворенность 
трудом и другие аспекты деятельности [6, 22].

Характеристики дизайна работ вносят вклад в предпочтения 
определенных стратегий изменения работы [4, 7], среди которых вы-
деляют основные группы:

 – характеристики задач, отражающие степень независимости, 
по усмотрению сотрудника планировать работу, принимать ре-
шения и выбирать методы выполнения задач;

 – характеристики знаний как совокупность компетенций необхо-
димых для выполнения свой работы;
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 – социальные характеристики отражают возможность получения 
помощи и информации об успешности от коллег и руководства;

 – контекст работы включат в себя особенности рабочих мест с уче-
том физического комфорта, физиологических и других биологи-
ческих факторов [18].

Изменение работы и личностные ресурсы

Проактивное рабочее поведение характеризуется проявлением ини-
циативы и постановкой личных целей, может быть энергозатратным 
и требует определенной уверенности в себе и собственных силах. Ин-
тегральные модели личностных ресурсов могут определять проактив-
ное поведение, среди которых выделяют базовое самооценивание (core 
self-evaluation), включающее оценку своих способностей, контроля 
и эмоциональной устойчивости, и психологический капитал, вклю-
чающий надежду, самоэффективность, жизнестойкость, оптимизм [1].

Проактивное поведение связано с определенными рисками и не-
определенностью, поскольку сотрудник берет на себя ответствен-
ность за результат, что в случае неудачи может оказать негативное 
влияние на репутацию. Готовность к риску и толерантность к не-
определенности, связанные с «процессами личностной саморегуля-
ции в условиях отсутствия устойчивых ориентиров выбора и невоз-
можности применения устоявшихся клише или готовых решений» 
[2, c. 93], могут нивелировать негативные последствия и способст-
вовать проактивному поведению.

Изменение работы и мотивация

Проактивное поведение предполагает цели, ориентированные на бу-
дущее. Внутренняя и внешняя мотивация может управлять проак-
тивным целевыми процессами [23]. Выделяют внешнюю положи-
тельную и отрицательную мотивацию, предполагающие внешние 
факторы мотивации (например, заработная плата, избегание осуж-
дения), а также внутреннюю мотивацию, отражающая удовлетво-
рение от самого процесса рабочей деятельности и стремление быть 
в ней успешным [8].

Изменение работы и воспринимаемое отношение коллег 
к проактивному поведению

Негативное отношение коллег к проактивному поведению может 
сдерживать его проявление у сотрудника с недостаточными рабочи-
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ми и личностными ресурсами для противостояния мнению коллег. 
Согласно исследованию, проведенному Д. Везелер и K. Ниссен, ру-
ководители и коллеги положительно оценивают сотрудника, когда 
он расширяет задачи и негативно, когда сужает границы задач [27]. 
Позитивное отношение коллег к проактивному поведению предпо-
ложительно будет способствовать его проявлению.

Изменение работы, профессиональное выгорание и увлеченность

Согласно модели JD-R выгорание является реакцией на стресс, выз-
ванной несоответствием требований к работе и имеющимися ресур-
сами. При высоких требованиях и недостаточности ресурсов у сотруд-
ника появляется риск профессионального выгорания [12]. Изменение 
работы является своего рода копинг-стратегией, которая способна 
оптимизировать требования или же увеличить ресурсы, что будет 
способствовать различным позитивным характеристикам рабочего 
процесса [10]. Увлеченность рассматривается как «как независимая, 
отдельная концепция, которая негативно связана с выгоранием» [12].

Выборка и методы сбора данных

В исследовании приняли участие респонденты, работающие в Рос-
сии (N = 228), 47 % мужчин и 53 % женщин. Стаж работы 46 % респон-
дентов в их профессиональной сфере превышает 10 лет. Сбор данных 
производился в форме онлайн-опроса. Для сбора данных использо-
вались методики:

 1. Дизайн работы исследовался с помощью опросного листа «Ди-
зайн работы» (The Work Design Questionnaire) [21]. Адаптирован 
Маничевым в 2016 г., включает 77 пунктов, относящихся к 21 ха-
рактеристике дизайна работы. Согласованность шкалы в дан-
ном исследовании α Кронбаха = 0,93. Шкала, характеризующая 
разнообразие задач, имела неудовлетворительную надежность 
(α Кронбаха = 0,45). После исключения пункта «На моей работе 
я выполняю одинаковые задания одним способом» надежность 
шкалы «разнообразие задач» α Кронбаха = 0,76. Остальные шка-
лы методики имеют внутреннюю согласованность α Кронбаха 
больше 0,72.

 2. Базовое самооценивание осуществлялось при помощи «Шкалы 
базового самооценивания» (CSE Scale, Judge, 2003, адапт.: Мани-
чев, Лепехин, Ильина, 2019). Русская версия опросника содер-
жит 10 утверждений и имеет двухфакторную структуру: пози-
тивное и негативное базовое самооценивание. Согласованность 
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шкалы в данном исследовании α Кронбаха = 0,75, надежность от-
дельных шкал позитивного и негативного базового самооцени-
вания α Кронбаха = 0,75.

 3. Психологический капитал, опросник «Психологический капи-
тал» Беккера в адаптации С. А. Маничева и В. Е. Погребицкой [5], 
состоит из 4 шкал (самоэффективность, самооценка, оптимис-
тичность, жизнестойкость, всего 16 пунктов. Согласованность 
шкалы в данном исследовании α Кронбаха = 0,88, отдельные шка-
лы имеют надежность α Кронбаха больше 0,75.

 4. Исследование толерантности к неопределенности, использо-
вался MSTAT Маклейна в адаптации Е. Н. Осина [2]. Методика 
содержит 6 шкал: «общий показатель толерантности к неопре-
деленности», «отношение к новизне», «отношение к сложным 
задачам», отношение к неопределенным ситуациям», «предпо-
чтение неопределенности», «принятие/избегание неопределен-
ности; всего 22 утверждения. Согласованность шкалы в данном 
исследовании α Кронбаха = 0,87. Отдельные шкалы имеют на-
дежность α Кронбаха>0,70.

 5. Готовность к риску исследовалась с помощью опросного листа 
«Личностные факторы принятия решения – 21» Т. В. Корнило-
вой [2], содержит 21 утверждение, 2 шкалы: «рациональность» 
и «готовность к риску». Согласованность шкалы в данном ис-
следовании α Кронбаха = 0,77. Отдельные шкалы имеют внутрен-
нюю согласованность α Кронбаха >0,72.

 6. Внутренняя и внешняя мотивация, методика «Мотивация про-
фессиональной деятельности» Замфир в модификации А. Реа-
на [8]. Опросник содержит 7 утверждений и 3 шкалы: «внутренняя 
мотивация», «внешняя положительная мотивация», «внешняя 
отрицательная мотивация». Согласованность шкалы в данном 
исследовании α Кронбаха = 0,77. Все шкалы имеют надежность 
α Кронбаха >0,72.

 7. Изменение работы, как форма проактивного поведения, русско-
язычной версия «job crafting scale» [26]. Опросник состоит из 21 
утверждения, характеризующих 4 стратегии изменения рабо-
ты: «увеличение структурных ресурсов», «усложнение рабочих 
требований», «снижение рабочих требований», «увеличение со-
циальных ресурсов». Согласованность шкалы в данном иссле-
довании α Кронбаха = 0,88. Отдельные шкалы обладают удовле-
творительной надежностью α Кронбаха >0,78.

 8. Выгорание и увлеченность исследовались при помощи сокра-
щенной версии «Ольденбургского опросника профессиональ-
ного выгорания» Демерути в адаптации Смирновой [9], состоит 
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из 7 утверждений и 2 шкал: «Отстраненность (Disengagement)–
Идентификация (Engagement)» и «Истощенность (Exhaustion)–
Энергичность (Vigor)». Согласованность шкалы в данном иссле-
довании α Кронбаха = 0,75. Внутренняя согласованность шкалы 
«Отстраненность–Индетификация» α Кронбаха = 0,73. В связи 
с неудовлетворительными показателями надежности для кон-
кретной выборки (α Кронбаха = 0,5), шкала «Истощенность–
Энергичность» не рассматривалась.

 9. Воспринимаемое отношение коллег к проявлению проактивного 
поведения в форме изменения работы исследовалось при помощи 
авторского опросника, составленного на основе методики «job 
crafting scale». Опросник состоит из 20 пунктов. Респондентам 
предлагается определить по пятибалльной шкале, как, по их мне-
нию, отнеслись бы коллеги к их проявлению проактивного по-
ведения. Диапазон оценочной шкалы от «отрицательно» до «по-
ложительно». Согласованность шкалы в данном исследовании α 
Кронбаха = 0,93.

 10. Методы математико-статистического анализа данных: корре-
ляционный, регрессионный, дисперсионный, моделирование 
структурными уравнениями (SEM) – при помощи программ 
IBM SPSS Statistics v. 27 и IBM SPSS AMOS v. 27.

Результаты исследования

Была проведена проверка на нормальное распределение всех шкал 
и удалены выбросы. После удаления выбросов распределение можно 
считать близкое к нормальному. Перед построением модели приме-
нялся регрессионный анализ для определения ближайших предик-
торов. В дальнейшем были построены модели стратегий изменения 
работы при помощи моделирования структурными уравнениями. 
Ниже представлены модели, на которых отображены наиболее зна-
чимые пути и приведены стандартизированные оценки. Все пока-
затели значимы на уровне p<0,05.

Стратегия изменения работы «Увеличение структурных ресур-
сов» характеризуется проактивным изменениям вносимые в рабо-
чие ресурсы для лучшего соответствия себя и окружающей среды. 
В результате исследования была получена модель данной стратегии, 
представленная на рисунке 1.

Модель показатели соответствия указывают на возможность при-
нятия модели (RMSEA = 0,039 (0; 0,073); СFI = 0,986; C

MIN
/df = 1,34). 

Объяснительная доля дисперсии стратегии «увеличения структур-
ных ресурсов» = 0,43.
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Рис. 1. Модель «Увеличение структурных ресурсов».
RMSEA = 0,039 (0; 0,073); СFI = 0,986; C

MIN
/df = 1,34

957

Стратегия изменения работы «Увеличение структурных ресурсов» 
характеризуется проактивным изменениям вносимые в рабочие ресурсы для 
лучшего соответствия себя и окружающей среды. В результате исследования 
была получена модель данной стратегии, представленная на рисунке 1. 

Модель показатели соответствия указывают на возможность принятия 
модели (RMSEA=0,039 (0;0,073); СFI =0,986; CMIN/df=1,34). 
Объяснительная доля дисперсии стратегии «увеличения структурных 
ресурсов» =0,43.

Рисунок 1¾  Модель «Увеличение структурных ресурсов»
Примечание: RMSEA=0,039 (0;0,073); СFI =0,986; CMIN/df=1,34
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Согласно модели, на предпочтение стратегии «увеличение структур-
ных ресурсов» оказывают небольшой эффект рабочие ресурсы, та-
кие как автономия (0,13), обратная связь от работы (0,14), разнооб-
разие навыков (0,19).

Также в предпочтение стратегии «увеличение структурных ре-
сурсов» вносят позитивный вклад личностные ресурсы: позитив-
ное базовое самооценивание (0,34), рациональность (0,19), жизне-
стойкость (0,14).

В выборе стратегии изменения работы «увеличение структур-
ных ресурсов» играет роль внешняя положительная мотивация 
(0,14). К тому же на мотивацию оказывают эффект личностный ре-
сурс – позитивное базовое самооценивание (0,16) – и рабочий ре-
сурс – разнообразие навыков (0,22). Сама внешняя положительная 
мотивация влияет на жизнестойкость (0,21).
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Модель показывает, что сотрудник предпочитает стратегию уве-
личения структурных ресурсов при наличии личностных ресурсов: 
устойчивости к стрессовым ситуациям, положительной самооцен-
ке, возможности принимать решения при наиболее полной ориен-
тировке. Отрицательный вклад «оптимистичности» на наш взгляд 
отражает непринятие текущей рабочей ситуации и желание ее из-
менить, если она не удовлетворяет сотрудника.

Стратегия используется при соответствующих рабочих ресур-
сах: свободой в планирование работы, способах работы и приня-
тия решения, задач, требующих совокупность различных навыков, 
обратной связи о своей деятельности, работы, значимой для окру-
жающих и самого сотрудника.

Важно стремление сотрудника к достижению внешних по от-
ношению к содержанию самой деятельности потребностей, таких 
как увеличение заработной платы, карьерный рост и достижения 
социального престижа.

Модель стратегии изменения работы «увеличение рабочих требо-
ваний», направлена на внесение изменений в работу путем ее услож-
нения (рисунок 2). Показатели соответствия модели (RMSEA = 0,00 
(0; 0,079); СFI = 1; C

MIN
/df = 0,742) позволяют принять модель. Объяс-

нительная доля дисперсии стратегии «увеличения социальных ре-
сурсов» = 0,37.

Исходя из полученной модели на предпочтение стратегии «уве-
личение рабочих требований» влияют рабочие ресурсы: взаимо-
действие за пределами организации (0,15) и решение проблем (0,31).

Также на стратегию «увеличение рабочих требований» оказы-
вает эффект личностный ресурс – жизнестойкость (0,27). При этом 
на саму жизнестойкость влияет другой личностный ресурс – толе-
рантность к неопределенности (0,37) – и рабочий ресурс – решение 
проблем (0,22).

Воспринимаемое отношение коллег к проактивному поведению 
оказывает эффект на выбор стратегии (0,20). В свою очередь на вос-
принимаемое отношение коллег в разной степени влияют личност-
ный ресурс – жизнестойкость (0,16) – и рабочий ресурс – решение 
проблем (0,25).

Модель показывает, что сотрудник будет склонен к проявлению 
поведения в форме увеличение рабочих требований при обладание 
определенными личностными ресурсами, содержащие позитивное 
отношение к неопределенности, умение действовать в неясной ситу-
ации и устойчивость к стрессовым ситуациям; при наличии рабочих 
ресурсов отражающих необходимость генерации инновационных 
идей, решение нетривиальных задач, исправление или недопущения 
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ошибок, более широкого рабочего окружения, выходящего за рам-
ки организации; при позитивном отношение коллег к проявляемо-
му проактивному поведению сотрудника.

Стратегия изменения работы «Увеличение социальных ресурсов»
предполагает проактивное поведение, направленное на установ-
ление социальных контактов, поиску обратной связи, поддержки. 
Модель данной стратегии представлена на рисунке 3. Модель обла-
дает показателями соответствия (RMSEA = 0,00 (0; 0,078); СFI = 1; 
C

MIN
/df = 0,587), допускающих принятие модели. Объяснитель-

ная доля дисперсии стратегии «увеличения социальных ресур-
сов» = 0,28.

На выбор стратегии «увеличение социальных ресурсов» оказы-
вает эффект идентификации (0,21), а также рабочие ресурсы в виде 
обратной связи от работы (0,19) и сложности задач (0,18). На проак-
тивное поведение в форме увеличение социальных ресурсов также 
оказывают влияние внешняя отрицательная мотивация (0,18) и вос-

Рис. 2. Модель «Увеличение рабочих требований».
RMSEA = 0,00 (0; 0,079); СFI = 1; C

MIN
/df = 0,742; * – здесь и далее от-

ношение к проактивному поведению понимается как воспринимаемое

959

Рисунок 2 ¾ Модель «Увеличение рабочих требований»
Примечание: RMSEA=0,00 (0;0,079); СFI =1; CMIN/df=0,742
*здесь и далее отношение к проактивному поведению понимается как 
воспринимаемое

Модель показывает, что сотрудник будет склонен к проявлению 
поведения в форме увеличение рабочих требований при обладание 
определенными личностными ресурсами, содержащие позитивное 
отношение к неопределенности, умение действовать в неясной ситуации и 
устойчивость к стрессовым ситуациям; при наличие рабочих ресурсов 
отражающих необходимость генерации инновационных идей, решение 
нетривиальных задач, исправление или недопущения ошибок, более 
широкого рабочего окружения, выходящего за рамки организации; при 
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принимаемое отношение коллег к проактивному поведению (0,22). 
Обратная связь от работы оказывает влияние на воспринимаемое от-
ношение к проактивному поведению (0,35), а также имеется неболь-
шой эффект на внешнюю отрицательную мотивацию (0,14).

Личностные ресурсы не выявлены как предикторы стратегии 
«увеличение социальных ресурсов», что согласуется с проведенным 
ранее исследованием (Н. Н. Лепехин, О. Н. Ильина).

Модель показывает, что сотрудник будет вероятно будет при-
бегать к стратегии «увеличение социальных ресурсов» при невоз-
можности или нежелании вовлекаться в решение сложных задач, 
но при положительном отношении коллег к оказанию помощи и под-
держки, с целью избегания критики, неприятностей и возможных
наказаний.

Деструктивное проактивное поведение заключается в страте-
гии «Снижение рабочих требований». Стратегия изменения работы 
представлена на рисунке 4. Модель имеет показатели соответствия, 
позволяющие принять модель (RMSEA = 0,00 (0; 0,067); СFI = 1; C

MIN
/

Рис. 3. Модель «Увеличение социальных ресурсов».
RMSEA = 0,00 (0; 0,078); СFI = 1; C

MIN
/df = 0,587
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позитивном отношение коллег к проявляемому проактивному поведению 
сотрудника.

Стратегия изменения работы «Увеличение социальных ресурсов»
предполагает проактивное поведение, направленное на установление 
социальных контактов, поиску обратной связи, поддержки. Модель данной 
стратегии представлена на рисунке 3. Модель обладает показателями 
соответствия (RMSEA=0,00 (0;0,078); СFI =1; CMIN/df=0,587), допускающих 
принятие модели. Объяснительная доля дисперсии стратегии «увеличения 
социальных ресурсов» =0,28.

Рисунок 3 ¾ Модель «Увеличение социальных ресурсов»
Примечание: RMSEA=0,00 (0;0,078); СFI =1; CMIN/df=0,587
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df = 0,864). Объяснительная доля дисперсии стратегии «уменьшение 
требований» = 0,19.

На стратегию изменения работы «снижение требований» влия-
ют рабочие ресурсы: сложность задач (0,27), значимость задач (0,15) 
и обратная связь от работы (0,16). В предпочтение данной стратегии 
играют значимую роль личностные и мотивационные характерис-
тики: принятие неопределенности (–0,19) и внешняя отрицатель-
ная мотивация (–0,29), и таким образом опасение неудачи в работе 
приводит к стратегии «снижение требований».

Модель показывает, что непродуктивное проактивное поведе-
нию в форме снижение требования при наличии личностных харак-
теристик, отражающих высокий уровень избегания неопределенных 
ситуаций и их непринятие, страх неудачи, при наличие сложных за-
дач и трудностей в их выполнение и значимости обратной связи ве-
дет к стремление сотрудника избегать трудностей, сложных зада-
ний и возможных неприятностей. Можно заключить, что сложность 
и значимость задач, недостаток личностных ресурсов на фоне внеш-
ней отрицательной мотивации, определяют стратегию изменения 
работ «снижение рабочих ресурсов».

Рис. 4. Модель «Уменьшение требований».
RMSEA = 0,00 (0; 0,067); СFI = 1; C

MIN
/df = 0,864
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влияние на воспринимаемое отношение к проактивному поведению (0,35), а 
также имеется небольшой эффект на внешнюю отрицательную мотивацию 
(0,14). 

Личностные ресурсы не выявлены как предикторы стратегии 
«увеличение социальных ресурсов», что согласуется с проведенным ранее 
исследованием (Лепехин Н. Н., Ильина О. Н.). 

Модель показывает, что сотрудник будет вероятно будет прибегать к 
стратегии «увеличение социальных ресурсов» при невозможности или 
нежелании вовлекаться в решение сложных задач, но при положительном 
отношении коллег к оказанию помощи и поддержки, с целью избегания 
критики, неприятностей и возможных наказаний.

Деструктивное проактивное поведение заключается в стратегии 
«Снижение рабочих требований». Стратегия изменения работы представлена 
на рисунке 4. Модель имеет показатели соответствия, позволяющие принять 
модель (RMSEA=0,00 (0;0,067); СFI =1; CMIN/df=0,864). Объяснительная 
доля дисперсии стратегии «уменьшение требований» =0,19.

Рисунок 4 ¾  Модель «Уменьшение требований»
Примечание: RMSEA=0,00 (0;0,067); СFI =1; CMIN/df=0,864
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Выводы

В целом можно заключить, что на продуктивное проактивное по-
ведение в форме «увеличения структурных ресурсов» и «увеличе-
ние рабочих требований» оказывают влияние личностные ресурсы, 
поддерживающие характеристики дизайна работы, внешняя поло-
жительная мотивация и положительное отношение коллег к проак-
тивному поведению.

Проактивное поведение «увеличение социальных ресурсов» воз-
никает как компенсаторный ответ на невозможность, выгорание, 
нежелание вовлекаться в решение сложных задач, при наличии по-
ложительного отношения коллег к оказанию помощи и поддержки, 
с целью избегания критики, неприятностей и возможных наказаний.

Непродуктивное поведение «снижение рабочих требований» воз-
никает при наличии значимых, сложных задач, важности обратной 
связи, внешней отрицательной мотивации при отсутствии личност-
ных ресурсов (самооценки и психологического капитала), что поз-
воляет интерпретировать его как защитное поведение.

Таким образом, определенные сочетания ресурсов дизайна ра-
боты, имеющихся личностных ресурсов, характера мотивации про-
фессиональной деятельности, отношения коллег к проактивному 
поведению предопределяют выбор той или иной стратегии измене-
ний работы.

Ограничения исследования

Исследование имеет ряд ограничений. Сбор данных проводился в фор-
ме онлайн-опроса сбора данных, которому свойственно невозмож-
ности проверки фактических данных. В приведенной части исследо-
вания не проводились различия по профессиональной сфере, стажу, 
уровню образования и форме работы (дистанционно, очно), что тре-
бует дополнительного изучения. В связи с неудовлетворительными 
показателями надежности для исследуемой выборки шкалы «Исто-
щенность–Энергичность» (α Кронбаха = 0,5) и дальнейшего ее ис-
ключения из исследования, изучение выгорания и вовлеченности 
как антецедента и следствия проактивного рабочего поведения нельзя 
считать достаточным, что требует дополнительного исследования.

Заключение

В статье описаны модели предикторов различных стратегий измене-
ния работы, которые отражают вклад характеристик дизайна рабо-
ты, личностных ресурсов, мотивации профессиональной деятель-
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ности, отношения коллег как антецедентов проактивного рабочего 
поведения. Результаты исследования показывают, что различные 
сочетания этих антецедентов могут предсказывать различные стра-
тегии изменения работы. Для дальнейшего подтверждения и увели-
чения доли объяснительной дисперсии необходимы дополнитель-
ные исследования.
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Antecedents of job crafting strategy choices

N. N. Lepekhin, O. N. Ilyina

St Petersburg State University, St Petersburg, Russia, 
n.lepehin@spbu.ru, moyapochtaoi@mail.ru

The article presents the results of a study focusing on a determining of Job 
Crafting predictors. Respondents working in Russia took part in the study 
(N = 228). Personal resources (Psychological Capital, Core self-evaluations, 
Tolerance of Uncertainty, Risk Tolerance), job resources, professional ac-
tivity’s motivation, colleaques’ attitude to proactive behaviour, proffesion-
al burnout and engagement were measured according to the JD-R concept. 
Using the structural equations modelling method, models of “Increasing 
Structural Job Resources”, “Increasing Challenging Job demands”, “Increas-
ing Social Job Resources”, “Decreasing Job Demands” were designed con-
taining different combinations of organisational and personal characteris-
tics and reflecting a predetermined choice of different job crafting strategies. 



“Increasing Structural Job Resources” strategy relies on personal resourc-
es, job design resources as well as external positive motivation. “Increasing 
Challenging Job demands” strategy relies on personal resources, job design 
resources and employee’s perception of colleaques’ attitude to proactive be-
haviour. The choice of non-productive “Decreasing Job Demands” strate-
gy stems from lack of personal resources amid external negative motivation.

Keywords: proactive behavior, Job Crafting, work design, personal resources, 
attitude to proactive behaviour, extrinsic motivation, intrinsic motivation.
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Перспективы внедрения «бирюзовых» технологий 
управления в систему социозащитных учреждений

С. А. Маскалянова

ФГБОУ ВО «ЛГПУ им. П. П. Семенова-Тян-Шанского», г. Липецк, Россия, 
sveta.feya@gmail.com 

В статье рассматривается проблема внедрения «бирюзовых» техноло-
гий управления в систему социозащитных учреждений с учетом по-
требностей социума и модернизации профессиональной деятельности. 
Выявляются условия внедрения «бирюзовых» технологий управле-
ния в систему социозащитных учреждений, а также анализируются 
специальные профессионально-личностные компетенции, необхо-
димые социальным работникам для работы в условиях «бирюзовых» 
технологий. На основе проведенного анализа разработан психологи-
ческий портрет специалистов социозащитной сферы, обладающих 
высоким уровнем профессиональной компетентности и готовнос-
тью к работе в новых условиях.

Ключевые слова: социозащитные учреждения, социальные работни-
ки, «бирюзовые» технологии управления, профессионально значи-
мые личностные качества.

В современных условиях социальная сфера становится стратегичес-
ки важным направлением жизнедеятельности российского общест-
ва. Значение социозащитных учреждений и социальных служб раз-
личной направленности в поддержании стабильности в обществе 
и преодолении многих социальных проблем в настоящее время оце-
нено на государственном уровне. Социальная работа сегодня – это 
важный институт, способствующий укреплению социальных от-
ношений и предотвращению социальных конфликтов. Поэтому во-
прос подготовки кадров социальной сферы имеет особое значение. 
Все более значимую роль приобретает не только предметный про-
фессиональный уровень подготовки специалиста, но и уровень его 
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личностного развития как важнейшей части общепрофессиональ-
ной культуры и фактора эффективности профессиональной деятель-
ности. Это особенно актуально в современных условиях, когда все 
большее распространение получают принципиально новые подхо-
ды к системе организации социальной сферы и функционированию 
социальных служб и социозащитных учреждений. Одним из таких 
подходов, предполагающих особую систему построения профессио-
нальных взаимоотношений внутри организации, является так на-
зываемая «бирюзовая» модель управления. В современных услови-
ях цифровизации и оптимизации профессиональной деятельности 
данная модель управления становится все более актуальной и вос-
требованной не только в бизнесе, но и в социальной сфере. Ее попу-
лярность во многом обусловлена характерными для нее идеями гу-
манизма, толерантности и взаимоуважения [12].

Впервые понятие «бирюзовое» управление было предложено биз-
нес-консультантом Ф. Лалу в 2014 году. Тем не менее, внедрение этого 
принципа в систему управления организациями началось еще с се-
редины 20 века. И если тогда это касалось бизнес-компаний, то сего-
дня «бирюзовые» технологии активно проникают и в другие сферы. 
В сущности Ф. Лалу не придумал ничего нового: он лишь обобщил 
тот опыт применения управленческих моделей, который существо-
вал на протяжении многих лет в различных странах. Согласно его 
концепции все организации можно разделить на цвета в зависи-
мости от типа управления. Например, красный цвет соответствует 
самой импульсивной и неорганизованной, зеленый – осознанной 
организации с социальной ответственностью, бирюзовый – органи-
зациям с эволюционным уровнем развития. «Бирюзовые» органи-
зации характеризуются принципиально новым подходом к органи-
зации рабочего процесса, взаимоотношениями внутри коллектива, 
распределением рабочих обязанностей и, самое главное, философи-
ей. Классифицируя управленческие модели, Ф. Лалу сделал акцент 
именно на «бирюзовой» модели управления, поскольку, по его мне-
нию, она не просто жизнеспособна и эффективна в современных 
условиях, но и наиболее перспективна на данном этапе развития 
общества. «Бирюзовое» управление – это стиль управления компа-
нией, где нет вертикальной иерархии и классического типа руково-
дителей. Сотрудники сами организуют рабочий процесс так, чтобы 
компания достигала нужных целей. Бирюзовые компании часто на-
зывают «организациями будущего»: в них нет жесткого руководства, 
а в коллективе, организованном на демократических началах, рабо-
тают не наемные сотрудники, а полноправные участники рабочего 
процесса, объединенные общей идеей и стремящиеся к достиже-
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нию одной цели. По сути это пример модели управления на основе 
сотрудничества, соучастия и холакратии [11].

«Бирюзовая» модель управления считается эволюционной, по-
скольку она базируется на принципах эволюционной цели, целост-
ности и самоуправления. Рассмотрим их подробнее. Понятие эволю-
ционной цели близко к понятию «миссия», хотя и несколько шире его. 
Эволюционная цель в данном случае направлена не на повышение 
доходов компании или создание известного бренда, хотя это и допус-
тимо как сопутствующие цели, а на реализацию определенной идеи. 
В качестве такой идеи может выступать улучшение качества жизни 
людей, поддержка окружающего мира или какого-то сообщества 
и даже помощь целому государству. Отличительной особенностью 
«бирюзовых» организаций является то, что они работают ради вы-
соких целей, которые зачастую важнее самой организации, в то вре-
мя как компании с традиционной системой управления – ради биз-
нес-нужд и обогащения.

Следующий принцип, характерный для «бирюзового» управ-
ления – это принцип целостности. Данный принцип предполагает, 
что человек – это самостоятельная личность со своим потенциалом 
и потребностями. В такой компании сотрудников рассматривают 
не как ресурс или винтик в механизме, а как часть общего профес-
сионального успеха. В сравнении с живой природой «бирюзовая» 
компания представляет собой как бы единый организм, где каж-
дый работник является важнейшим органом. Поэтому все прави-
ла, рекомендации или запреты появляются только по общей ини-
циативе, а не сверху.

Принцип самоуправления предполагает, что в «бирюзовой» ор-
ганизации отсутствует классическая вертикаль власти: начальни-
ки не отдают распоряжений, а у подчиненных есть свобода, чтобы 
проявить себя. Сотрудники самостоятельно ставят себе задачи и не-
сут за это ответственность. Жесткий контроль над работой извне от-
сутствует, но есть обратная связь с командой.

Таким образом, организации бирюзового уровня являются орга-
низациями нового типа, характеризующиеся определенными цен-
ностями, востребованными обществом и людьми. Полное и качест-
венное удовлетворение этих ценностей в рамках миссии организации 
обеспечивает постоянную востребованность их услуг, что естествен-
ным образом приводит к росту как экономических, так и иных пока-
зателей деятельности. Во многих странах существует опыт успешного 
функционирования «бирюзовых» организаций, а «бирюзовая» модель 
управления все чаще признается одной из самых перспективных [2]. 
Однако возникает вопрос о возможности и целесообразности при-
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менения этой модели в российских условиях. Практика показывает, 
что в России опыт применения так называемых «бирюзовых» техно-
логий управления пока еще не очень большой, однако он распро-
страняется не только на бизнес-структуры, но и социальную сферу. 
Ввиду активного развития за последние десятилетия института со-
циальной работы представляется целесообразным рассмотреть воз-
можности и перспективы внедрения данных технологий в систему 
социозащитных учреждений. Несмотря на недостаточную теорети-
ческую и практическую разработанность этого вопроса, в ряде реги-
онов России уже наработан некоторый опыт применения этих тех-
нологий в системе социальной работы. Во многом это обусловлено 
тем, что принципы «бирюзового» управления гармонично согласу-
ются с принципами функционирования социальных служб и учреж-
дений, для которых эволюционной идеей является идея социальной 
помощи и поддержки нуждающихся слоев населения.

Важно подчеркнуть, что основой существования бирюзовых ор-
ганизаций и их движущей силой является наличие в них сотрудни-
ков, обладающих определенными качествами или компетенциями, 
потенциал которых максимально раскрыт и согласован с целями 
организации [4]. Согласно иерархии потребностей А. Маслоу, такие 
сотрудники относятся к самоактуализированным людям, что со-
ответствует наивысшему уровню в иерархии удовлетворения чело-
веческих потребностей. Самоактуализация по А. Маслоу означает 
полное использование своих талантов и способностей, своего лич-
ностного потенциала, который направлен на реализацию предна-
значения человека.

Для «бирюзовых» организаций самоактуализация означает ис-
пользование самых сильных сторон каждого из своих сотрудников, 
что в конечном счете существенно увеличивает общий (суммарный) 
потенциал трудового коллектива и возможности организации в це-
лом. В таких организациях работа является местом радостного са-
мовыражения, а коллеги – товарищами по достижению осмыслен-
ной цели [8]. Рабочее место человека в бирюзовых организациях 
становится его местом силы, где он может максимально полно рас-
крыть свой потенциал и в ходе его реализации черпать вдохновение 
для своей трудовой деятельности.

В целом, если проанализировать отношения сотрудников с пред-
приятием в организациях «бирюзового» уровня (а если смотреть 
шире, то во всех эффективных организациях), станет очевидным, 
что независимо от вида деятельности и организационной структуры 
все они обладают одним общим признаком – в них интересы и цели 
сотрудников максимально совпадают и гармонизируются с целями 
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и задачами организации [5]. Это в полной мере соотносится с прин-
ципами деятельности социозащитных учреждений и организаций, 
назначением которых является помощь людям, попавшим в трудную 
жизненную ситуацию. Среди работников социозащитных учрежде-
ний не должно быть случайных людей, не осознающих этические 
аспекты социальной работы как профессиональной деятельности 
и не пропустивших их через себя. Социальная работа – это особый 
гуманистический вид деятельности, где не только технологический 
компонент, включающий в себя профессиональные знания, умения 
и навыки, определяет эффективность достижения профессиональ-
ных целей, но и этический компонент, включающий в себя знание 
профессиональной этики, а также профессионально значимые лич-
ностные качества, всячески способствует этому и является важным 
условием профессиональной компетентности.

Социальным работникам в своей деятельности приходится стал-
киваться с различными негативными проявлениями обществен-
ных отношений в сфере «человек–человек». Поэтому и требования, 
предъявляемые к профессионалам, чрезвычайно велики [7]. Одним 
из таких требований является высокий уровень развития мораль-
ных качеств социального работника, поскольку только они дают 
ему право общения с человеком, попавшим в беду, и предполагают 
способность правильно понимать другого человека и тактично ему 
помогать. Социальный работник и его клиент встречаются в самые 
тяжелые моменты жизни клиента. Само обращение в социальную 
службу для человека является своего рода испытанием, поскольку 
означает не только появление или возрождение надежды на благо-
получное разрешение проблемы, но и признание собственной не-
состоятельности, что всегда является для личности признанием тя-
гостным. В этом случае от профессионально значимых, в первую 
очередь нравственных качеств социального работника зависит, смо-
жет ли его клиент преодолеть неверие в самого себя и свои силы, об-
ретет ли уверенность себе, сохранит ли чувство собственного досто-
инства и уважение со стороны.

Не меньшее значение для эффективности профессиональной 
деятельности специалистов социозащитных учреждений имеют 
коммуникативные качества, а также эмоциональные и социально-
перцептивные свойства личности [9].

Все эти качества личности социального работника во многом 
определяют успешность его взаимодействия с клиентом и являются 
необходимым условием его профессиональной пригодности. Форми-
рование профессионально значимых личностных качеств, особен-
но имеющих морально-нравственную направленность, происходит 
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путем усвоения духовных ценностей общества и профессии, превра-
щения их в процессе деятельности в убеждения и потребности. Эти 
качества личности социального работника, проявленные им по от-
ношению к клиенту, его окружению и всему обществу, способству-
ют повышению уровня общественной нравственности и тем самым – 
решению ряда социальных проблем [10].

Таким образом, неустранимость из социальной работы челове-
ческого фактора обязывает социального работника проецировать 
его личностные качества в этическое измерение. Медицинские ра-
ботники часто повторяют фразу: «Если больному не стало легче по-
сле разговора с врачом, то это не врач». Это положение в полной ме-
ре можно отнести и к социальному работнику.

Личность социального работника целостна. Те качества, которых 
требует от специалиста профессиональная деятельность, не исчеза-
ют за пределами учреждения социальной сферы, они присутствуют 
в его поведении и действиях постоянно, в любых ситуациях и отно-
шениях, формируя в общественном мнении облик социального ра-
ботника как высоконравственной личности.

Все это позволяет сделать вывод, что социальная работа – это 
глубоко гуманная профессия, и ее представители должны владеть 
не только технологическими аспектами своей профессии, но и иметь 
определенный профессионально-личностный облик, характеризу-
ющий его и как профессионала, и как личность [3].

Таким образом, определяя условия внедрения «бирюзовых» тех-
нологий управления в систему социозащитных учреждений, следу-
ет выделить следующие:

 1. Специалисты социозащитных учреждений должны не только 
обладать определенными профессионально значимыми лич-
ностными качествами, необходимыми для решения профессио-
нальных задач социальной работы как особого гуманистическо-
го вида деятельности, но и соотносить их с такими качествами 
и свойствами личности, которые будут востребованы в органи-
зациях, функционирующих на принципах «бирюзового» управ-
ления.

 2. Цели и интересы сотрудников должны максимально соотно-
ситься с целями организации.

С учетом этих условий представляется возможным активное внедре-
ние технологий «бирюзового» управления не только в сферу бизнеса, 
но и в социальную сферу, в частности в сферу социальной работы.

Однако, несмотря на несомненные достоинства технологий «би-
рюзового» управления и принципиальную возможность их внед-
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рения в систему социозащитных учреждений, существуют и опре-
деленные трудности обеспечения этого процесса. Эти трудности 
связаны с повышением требований к профессиональной компетент-
ности сотрудников и необходимостью освоения специальных про-
фессиональных компетенций, обеспечивающих готовность к ра-
боте в принципиально новых условиях и включающих в себя более 
сложный набор необходимых личностных качеств, способствующих 
полной самоактуализации личности в процессе профессиональной 
социализации. Проведенный анализ позволил выделить следую-
щие компетенции: способность (умение) устанавливать и поддержи-
вать позитивный коммуникативный контакт, способность (умение) 
к контролю и регуляции собственных эмоциональных проявлений, 
готовность к соблюдению моральных нормативов и правил в сфе-
ре социального взаимодействия, способность (умение) налаживать 
конструктивное поведение и взаимодействие с человеком.

Каждая из этих компетенций включает в себя определенные ка-
чества и свойства личности, наличие или отсутствие которых опре-
деляет степень сформированности данных компетенций и выражает 
готовность к работе в условиях «бирюзового» управления. Рассмот-
рим их подробнее.

Способность (умение) устанавливать и поддерживать позитив-
ный коммуникативный контакт предполагает наличие коммуни-
кативной толерантности, коммуникативного контроля, коммуни-
кабельности, отсутствие негативных коммуникативных установок 
и конфликтности [1].

Способность (умение) к контролю и регуляции собственных 
эмоциональных проявлений свидетельствует о нормальном психи-
ческом развитии социального работника. Как правило, специалис-
ты с развитой эмоциональной сферой характеризуются высоким 
уровнем нервно-психической устойчивости и поведенческой регу-
ляции, адекватной самооценкой и реальным восприятием действи-
тельности, способностью противостоять профессиональным стрес-
сам (стрессоустойчивостью), развитой эмпатией. У них отсутствуют 
нервно-психические патологии, в частности ярко-выраженные асте-
нические и психопатические реакции и состояния, при которых не-
возможно успешное решение профессиональных задач в условиях 
«бирюзовых» организаций.

Готовность к соблюдению моральных нормативов и правил 
в сфере социального взаимодействия предполагает высокий уро-
вень развития нравственной сферы личности (моральной норма-
тивности), которая включает в себя совокупность нравственных 
качеств и обеспечивает способность адекватно воспринимать ин-
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дивидом предлагаемую для него определенную социальную роль, 
то есть сочетать без ущерба для себя свои морально-нравственные 
нормы, нормы социума и отношение к требованиям непосредствен-
ного социального окружения, а также реально оценивать свою роль 
в коллективе. В целом данная компетенция выражается в ориента-
ции социального работника на соблюдение общепринятых норм по-
ведения и наличии таких профессионально значимых нравственных 
качеств личности, как: доброта, любовь к людям, совесть, тактич-
ность, честность, справедливость, объективность, самокритичность, 
стремление к самосовершенствованию.

Способность (умение) налаживать конструктивное поведение 
и взаимодействие с человеком отражает сформированность адап-
тивных способностей личности (высокую адаптивность), что пред-
полагает: развитые коммуникативные способности, нервно-пси-
хическую устойчивость и поведенческую регуляцию, моральную 
нормативность.

Интегрируя все предыдущие компетенции, данная компетен-
ция позволяет оценить общую готовность социального работника 
к работе в организациях «бирюзового» типа.

Таким образом, требования, предъявляемые к специалистам со-
циозащитных учреждений, функционирующих на принципах «би-
рюзового» управления, чрезвычайно высоки, поскольку интегрируют 
в себя свойства и качества личности, обусловленные как этически-
ми требованиями профессии, так и принципами деятельности непо-
средственно «бирюзовых» организаций. Липецкий опыт внедрения 
данной модели управления в систему социальных служб показал не-
обходимость предварительной диагностической и последующей кор-
рекционной работы, направленной на повышение уровня сформи-
рованности выявленных компетенций у специалистов.

По нашему мнению, основным инструментом для диагностики 
всех исследуемых компетенций можно рассматривать многоуров-
невый личностный опросник (МЛО) «Адаптивность», разработан-
ный А. Г. Маклаковым и С. В. Чермяниным (1993). Он предназна-
чен для изучения адаптивных возможностей индивида на основе 
оценки некоторых психофизиологических и социально-психоло-
гических характеристик, отражающих интегральные особенности 
психического и социального развития. Опросник принят в качест-
ве стандартизированной методики и рекомендуется к использова-
нию для решения задач профессионального психологического отбо-
ра, психологического сопровождения учебной и профессиональной 
деятельности. Результаты тестирования по МЛО могут быть интер-
претированы от простейших суждений («годен–не годен») в том слу-
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чае, если выявлен высокий уровень дезадаптационных нарушений 
преимущественно астенических и психотических реакций и состо-
яний, что создает препятствия для работы в организациях «бирюзо-
вого» типа до подробной личностной характеристики, позволяющей 
оценить потенциал индивида для работы в подобных организациях. 
Опросник состоит из 165 вопросов и имеет 4-е структурных уровня, 
что позволяет получить информацию различного объёма и харак-
тера: о типологических характеристиках личности, акцентуациях 
характера, дезадаптационных нарушениях (астенических и психо-
тических реакциях и состояниях), поведенческой регуляции, ком-
муникативном потенциале, моральной нормативности, личностном 
адаптационном потенциале [6].

Таким образом, шкалы опросника дают достаточно полную ин-
формацию о развитии исследуемых компетенций, но могут допол-
няться такими диагностическими инструментами, как:

 – Тест на оценку самоконтроля в общении по М. Снайдеру.
 – Методика диагностики уровня эмпатических способностей 

В. В. Бойко.

По результатам проведенного исследования профессионально-лич-
ностных особенностей специалистов социозащитных учреждений 
Липецкой области с целью выявления их готовности к работе в усло-
виях «бирюзовых» технологий с использованием данного инструмен-
тария было выявлено три уровня сформированности рассматривае-
мых компетенций: высокий, средний и низкий. Охарактеризуем их.

Специалист с высоким уровнем имеет развитые коммуникатив-
ные способности, способен к быстрому установлению контактов 
с окружающими, неконфликтен, может варьировать своим поведе-
нием в зависимости от ситуации. Кроме того, в действиях и в сов-
местном общении возможно согласование в выражении эмоций 
по разным экспрессивным каналам. Поведение достаточно контр-
олируемо, проявляется экстравертированность, чаще всего он испы-
тывает удовольствие от коммуникации. Специалист характеризуется 
высоким уровнем поведенческой регуляции, обладает нервно-пси-
хической устойчивостью, высокой адекватной самооценкой, об-
условленной мотивацией достижения высоких результатов, а так-
же способен к адекватному восприятию действительности, чуткому 
восприятию эмоциональных и поведенческих проявлений окружа-
ющих. Такие личности характеризуются успешной социализаци-
ей, адекватной оценкой своей роли в коллективе. У них имеет место 
общая ориентация на соблюдение общепринятых норм поведения, 
сам процесс социализации в условиях измений социальных условий 
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проходит без осложнений. Как правило, поведение у них стабиль-
но-сдержанное: нет предрасположенности к асоциальным срывам 
и проявлению агрессивности и конфликтности. В целом наблюда-
ются хорошо развитые адаптационные способности, которые вы-
ражаются в способности достаточно легко адаптироваться к новым 
условиям деятельности, быстро «входить» в новый коллектив, легко 
и адекватно ориентироваться в ситуации, легко принимать любую 
социальную роль, гибко реагировать на изменение социальной си-
туации, хорошо чувствовать ее и быстро вырабатывать в ней страте-
гию своего поведения и социализации, быть бесконфликтным в по-
ведении и иметь высокую эмоциональную устойчивость.

У таких специалистов функциональное состояние в период адап-
тации остается в пределах нормы, сохраняется высокая работоспо-
собность. В поведении проявляется высокий социальный самоконт-
роль. Они способны предвидеть впечатление, которое производят 
на окружающих, контролируют себя и свои действия согласно ситуа-
ции. Имеет место способность управлять выражением своих эмоций. 
Вместе с тем у них затруднена спонтанность, а также свойственна 
чрезмерная озабоченность социальной пригодностью, чувстви-
тельность к экспрессивному поведению других и использование 
его в качестве руководства по управлению собственной экспресси-
ей. В то же время развита способность избегать непрогнозируемых 
ситуаций, эффектно контролируя свое поведение и без труда созда-
вая у окружающих нужное впечатление о себе. Свойственна пози-
ция: «Я такой, какой я есть в данный момент». Проявляется способ-
ность учитывать собственное внутреннее состояние, свои установки 
и предрасположенности.

Несколько иначе выглядят специалисты, имеющие средний уро-
вень сформированности рассматриваемых компетенций.

У них возможны затруднения в построении контактов с окружа-
ющими, проявления импульсивности. Имеет место слабо-выражен-
ная, но устойчивая тенденция к агрессивному поведению, возможны 
проявления конфликтности и неспособность в достаточной степени 
варьировать своим поведением в зависимости от социальной ситуа-
ции. Кроме того, в действиях и в совместном общении присутствует 
рассогласование в выражении эмоций по разным экспрессивным ка-
налам: например, выражение лица может свидетельствовать об одном 
эмоциональном состоянии, а голос – о другом. В целом, в поведе-
нии присутствует недостаточно выраженная озабоченность социаль-
ной пригодностью своего поведения, возможно проявление чувст-
вительности к экспрессивному поведению других и использование 
его в качестве руководства по управлению собственной экспрессией.
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В большинстве ситуаций имеет место психическая и поведенчес-
кая устойчивость, но в некоторых субъективно-значимых ситуациях, 
связанных с личностными ценностными предпочтениями, в пове-
дении возможны эмоциональные срывы, а самооценка и восприятие 
действительности хотя и адекватны, но имеют тенденцию к сниже-
нию. Всё это свидетельствует о недостаточно высокой поведенческой 
регуляции. У таких специалистов присутствует склонность недоста-
точно чутко воспринимать эмоциональные и поведенческие прояв-
ления окружающих, однако делаются попытки постоянно в своем 
поведении ориентироваться на них, чаще в тех ситуациях, когда нет 
однозначного понимания, как поступить. Возможны некоторые за-
труднения при вхождении в любую социальную роль, не всегда че-
ловек может достаточно гибко реагировать на изменение ситуации, 
не всегда хорошо чувствует ее. Тем не менее, он способен предвидеть 
впечатление, производимое на окружающих, делает попытки сле-
дить за собой и контролировать свои действия. Имеется тенденция 
к спонтанному поведению (теряется при установлении социальных 
контактов, не получается прогнозировать свое поведение в конкрет-
ной ситуации), а также к неправильному выражению своих эмоций.

Уровень социализации также ниже, чем у представителей первой 
группы, что свидетельствует о проявлениях неадекватно занижен-
ной самооценки своего места и роли в коллективе, ярко выраженной 
тенденции к проявлению стремления не соблюдать общепринятые 
нормы поведения, создавая для себя удобную социальную ситуа-
цию. Поскольку адаптационные способности у таких личностей на-
ходятся не на самом высоком уровне, то могут наблюдаться слабовы-
раженные диффузные признаки некоторых акцентуаций характера, 
которые в привычных условиях частично компенсированы и могут 
проявляться при смене деятельности.

Эффективность адаптации во многом зависит от внешних усло-
вий среды. Имеет место достаточно невысокая эмоциональная устой-
чивость, которая характеризуется несдержанностью в своих эмо-
циональных проявлениях. Функциональное состояние в начальные 
этапы адаптации может быть нарушено. Несмотря на это, такие спе-
циалисты способны в своем поведении считаться с окружающими 
людьми, входить в их положение. Однако при включении в новую 
социальную ситуацию, возможны проявления недостаточно четко 
продуманных требований, которые предъявляются в различных со-
циальных ситуациях к собственному поведению. В изменяющихся 
или неопределенных условиях требуется доминирующий контроль 
извне. Могут возникать трудности при эффективном самоконтро-
ле своего поведения.
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Совершенно иной психологический портрет имеют специалисты 
с низким уровнем сформированности рассматриваемых компетенций.

У таких личностей несформированы коммуникативные способ-
ности, возникают трудности в построении социальных контактов 
с окружающими, имеет место частое проявление в поведении агрес-
сивности, повышенной конфликтности. В отношениях с окружающи-
ми присутствует чрезмерная прямолинейность, а также отсутствует 
желание изменяться в зависимости от ситуаций, что создает проб-
лемы в установлении коммуникативных контактов.

Поведенческая регуляция у таких специалистов выражена слабо, 
имеет место определенная склонность к нервно-психическим сры-
вам, отсутствуют как адекватная самооценка и адекватное восприя-
тие действительности, так и способность контролировать и регули-
ровать свое поведение, управлять своими эмоциями. Наблюдаются 
трудности при вхождении в социальную роль, отсутствует способ-
ность гибко реагировать на изменения социальной ситуации, не-
редки проявления аффективных реакций, а также присутствуют 
постоянные импульсивные и устойчиво-агрессивные формы пове-
дения, возможны регулярные проявления конфликтности.

Такие личности характеризуются неадекватной оценкой своего 
места и роли в коллективе, у них отсутствиет стремление соблюдать 
общепринятые нормы поведения, адаптационные способности не-
развиты, налицо признаки явных акцентуаций характера и некото-
рые признаки психопатий. Психическое состояние можно охарак-
теризовать как пограничное.

Выводы

Проведенный анализ позволил сделать вывод, что для работы в усло-
виях «бирюзовых» организаций специалистам социозащитных учреж-
дений предпочтительней иметь высокий уровень рассматриваемых 
компетенций. Средний уровень является допустимым с определен-
ными психологическими рекомендациями в целях повышения эф-
фективности их деятельности и, соответственно, снижения уровня 
внешнего контроля. Для этого может быть рекомендована тренин-
говая работа по таким направлениям, как: «стрессоустойчивость», 
«тренинг целеполагания и постановки задачи», «управление эмо-
циями», «тренинг межличностного общения и взаимодействия», 
«управление конфликтами», «тренинг мотивации», «тайм-менедж-
мент», «эмоциональное выгорание».

Безусловно, низкий уровень сформированности рассматривае-
мых компетенций является однозначным препятствием для рабо-



916

ты в «бирюзовых» организациях, поскольку не создает необходимых 
предпосылок для эффективного взаимодействия с другими людьми 
и грамотного решения профессиональных задач.

Обобщая все вышесказанное, можно сделать вывод, что внедре-
ние новых подходов в систему управления социозащитными учреж-
дениями, в частности так называемых «бирюзовых» технологий, 
может быть целесообразным и оправданным в том случае, если со-
зданы все необходимые условия для этого процесса, включая пси-
хологическую готовность самих специалистов к принципиально но-
вой модели профессионального взаимодействия, высокий уровень 
их профессионально-личностного развития, четкое осознание и вну-
треннее принятие целей организации, обусловленными глубинным 
гуманистическим смыслом социальной работы как профессиональ-
ной деятельности.
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The article deals with the problem of introducing “turquoise” management 
technologies into the system of social protection institutions, taking into 
account the needs of society and the modernization of professional activi-
ties. The conditions for the introduction of “turquoise” management tech-
nologies in the system of social protection institutions are identified, as well 
as the special personal competencies necessary for social workers to work in 
the conditions of “turquoise” technologies are analyzed. On the basis of the 
conducted analysis, a psychological portrait of social protection specialists 
with a high level of professional competence and readiness to work in new 
conditions is developed.

Keywords: social protection institutions, social workers, “turquoise” manage-
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О мировоззренческой подготовке 
служащих международных организаций 

в условиях цивилизационного кризиса

О. В. Одинцова, А. А. Одинцов

Российский государственный университет им. А. Н. Косыгина, Москва, 
Россия, odincova.o.v@mail.ru 

Московский государственный технический университет  им. Н. Э. Баумана, 
Москва, Россия, votan3@mail.ru 

Представлена концепция организации и осуществления образова-
тельной подготовки служащих международных организаций, на ба-
зе нескольких ведущих университетов мира, при участии в качестве 
учредителей Организации объединенных наций, Ватикана, Русской 
православной церкви, иных крупнейшихих религиозных организа-
ций, предполагающая акцент на мировоззренческие компетенции, 
глубокие познания в области межконфессиональных отношений. 
Исследуются особенности подготовки кадров, ориентированных 
на работу в международных организациях в условиях цивилизаци-
онного кризиса.

Ключевые слова: международное сотрудничество, стратегия, подго-
товка служащих, мировоззренческие компетенции, межконфессио-
нальные отношения, цивилизационный кризис.

В современном мире нарастают глобальные проблемы, которые за-
трагивают жизненные интересы всего населения планеты, они прин-
ципиально значимы для дальнейшего существования человеческой 
цивилизации, для их разрешения требуются совместные усилия всех 
государств мира. В числе глобальных проблем человечества важней-
шими представляются демографическая проблема и прежде всего, 
исчезновение белого населения, а также ослабление мужского на-
чала в масштабах человечества [1, с. 15]; безопасность, недопущение 
войн и разрешение крупномасштабных социальных конфликтов, 
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продовольственная проблема; бедность; энергетическая проблема; 
экология и устойчивое развитие, в том числе, глобальное потепле-
ние; развитие и совершенствование человека; трудности освоения 
Мирового океана. Принято считать, что подобного рода глобальные 
проблемы порождаются неравномерностью развития разных облас-
тей жизни современного человечества, а также противоречиями, по-
рождаемыми в социально-экономических, политико-идеологичес-
ких, социоприродных и иных взаимодействиях людей.

Указанные глобальные проблемы усугубляются разразившимся 
мировым политическим, финансовым, экономическим, идеологи-
ческим, культурным, духовным кризисом, который с достаточным 
основанием признается системным кризисом и обозначается экс-
пертами как цивилизационный тупик, в терминологии Ф. Фукуя-
мы – «конец истории» (имеется в виду исчерпанность политическо-
го и идеологического содержания исторического процесса).

Обострение глобальных проблем, а также усиление взаимозави-
симости национальных экономик, интернационализация культур-
ной, политической, хозяйственной жизни, предопределяют резкое 
повышение роли и значения для всех сфер человеческой деятель-
ности международных организаций и прежде всего, Организации 
объединенных наций (ООН), действующих под ее эгидой специали-
зированных организаций. Миссией международных организаций яв-
ляется, с одной стороны, решение общих для мирового сообщества 
задач, которые не под силу одному государству, а с другой – в пред-
отвращение и сглаживание конфликтов, возникающих при попытке 
урегулирования и разрешения глобальных проблем. ООН объединя-
ет более 190 государств, в числе основных целей функционирования 
ООН установлены следующие: поддержание мира и безопасности, 
дружеских отношений между странами, осуществление междуна-
родного сотрудничества в развитии международных программ эко-
номического, социального, культурного, и гуманитарного характера.

Ключевую роль для эффективности деятельности международ-
ных организаций играют кадры. С учетом того, что международные 
организации ориентированы на формирование и укрепление про-
странства взаимодействия между различными государственными 
органами и странами, специфика деятельности персонала между-
народных организаций связана с формированием культуры толе-
рантности, способности к восприятию многообразия. Подготовка 
служащих международных организаций требует особых техноло-
гий обучения, направленных на развитие профессиональных уме-
ний работать с представителями различных культур, людьми с раз-
личными ценностными ориентациями и разным уровнем развития.
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Основным стратегическими направлениями международного 
сотрудничества учреждений высшего профессионального образова-
ния принято считать воспроизводство кадров, интернационализа-
цию, благотворительность, консультационную, предприниматель-
скую деятельность. Анализ показывает, что к настоящему времени 
накоплен многоаспектный опыт сотрудничества вузов разных стран, 
которое ведется по следующим основным направлениям: организа-
ция и проведение вузами разных стран совместных конференций, 
симпозиумов, форумов; ознакомительные поездки, стажировки 
ведущих преподавателей и руководителей вузов в образовательные 
учреждения других стран; приглашение ведущих профессоров ино-
странных вузов для чтения лекций; заключение двусторонних дого-
воров между вузами и построение учебных планов с учетом требо-
ваний вузов из других стран с последующей выдачей выпускникам 
одновременно нескольких дипломов о высшем образовании от ли-
ца двух и более вузов из соответствующих стран; организация сов-
местных вузов с участием учредителей, представляющих образова-
тельные сообщества различных стран.

В качестве примера приведем Русско-баварский университет 
(РБУ), созданный в 1999 году и просуществовавший в течение девя-
ти лет; создание и функционирование зарубежных филиалов вузов; 
проживание студентов в семьях иностранных государств на взаим-
ной основе для непосредственного ознакомления с культурой и бо-
лее глубокого освоения разговорного языка на основе погружения 
в языковую среду; важнейшей формой сотрудничества, способст-
вующей взаимопониманию народов, представляется обучение рос-
сийских студентов в вузах зарубежных государств.

Актуализируется расширение спектра взаимодействия вузов 
стран мира не только с позиций мобилизации потенциала образова-
тельного сообщества для активизации научной мысли, но и в плане 
создания новых организационных форм такого сотрудничества. Де-
ло в том, что цивилизационный кризис (духовный, политический, 
культурный, экономический), с одной стороны, обостряет многие 
застарелые и разросшиеся проблемы, общие для самых разных го-
сударств (международный терроризм, бедность, нехватка питьевой 
воды, военные конфликты и др.), а с другой – делает остро необхо-
димым решение этого огромного числа проблем через уже сущест-
вующие международные структуры, прежде всего, структуры ООН.

Вместе с тем, разрешение подобных проблем через существую-
щие международные структуры наталкивается, в ряде случаев, на раз-
ные подходы к их восприятию и трактовке, обусловленные принад-
лежностью сотрудников международных организаций к различным 
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конфессиям, этносам и т. д., существование различного рода барье-
ров между договаривающимися сторонами, – социальных, психоло-
гических, лингвистических и иных. Ключевое значение в разногла-
сиях и взаимном непонимании зачастую имеют разные религиозные 
представления, принадлежность людей к разным конфессиям.

В связи с этим требуется специальная подготовка сотрудников, 
которые будут заняты в переговорных процессах по тематике, пред-
ставляющей особый интерес практически для всех государств ми-
ра. Речь идет о подготовке кадров, строго ориентированных на рабо-
ту в международных организациях. Такого рода кадры специально 
не готовятся ни в одном высшем ученом заведении мира, подготов-
ка кадров в настоящее время ориентирована на собственные страны.

Проблематика подготовки кадров для международных организа-
ций нашла определенное отражение в исследованиях отечественных 
и зарубежных исследователей, в которых разрабатываются техноло-
гии подготовки кадров, модели служащего международной органи-
зации, перечни его компетенций, а также необходимых профессио-
нальных, личностных психологических качеств, обосновываются 
образовательные программы подготовки кадров. Вместе с тем, рас-
сматриваемое нами создание образовательного учреждения, кото-
рое специализировалось бы на подготовке кадров, в максимальной 
степени ориентированных на работу в международных организаци-
ях, в предыдущих исследованиях не рассматривалось.

В то же время, анализ практики показывает, что вузы используют 
несколько упрощенную схему подготовки кадров, предназначаемых 
ими для международных организаций. Так, МГУ им. М. В. Ломоно-
сова располагает магистерской программой «Глобальное управление 
и международные организации» по направлению подготовки «Го-
сударственное и муниципальное управление» (ГМУ). Концепция 
обучения нацелена на подготовку специалистов в области глобаль-
ного управления, мировой политики, международных отношений 
и международных организаций. В процессе обучения слушатели при-
обретают профессиональные компетенции, необходимые для осу-
ществления внешнеполитической деятельности органов государст-
венной власти, международных организаций, неправительственных 
структур.

Большое внимание уделяется, среди прочего, анализу основных 
вызовов современной системы глобального управления, понима-
нию природы международных отношений, формированию целост-
ного представления о современных формах разрешения междуна-
родных и внутренних конфликтов. Выпускники получают навыки 
разработки новейших внешнеполитических технологий, приме-
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нения методов «мягкой» и «умной» силы на международной арене. 
Учебный план программы основан на требованиях образовательно-
го стандарта МГУ им. М. В. Ломоносова для образовательных про-
грамм ВПО по направлению подготовки магистров ГМУ.

Базовая часть подготовки включает курсы: история, филосо-
фия и методология управления; экономика общественного секто-
ра; современная теория и технологии государственного управле-
ния; правовые аспекты ГМУ; актуальные вопросы практики ГМУ; 
информационно-аналитическое обеспечение ГМУ; кадровая поли-
тика и кадровый аудит.

Состав дисциплин имеет отчетливую направленность на сферу 
ГМУ, и в гораздо меньшей степени на международные отношения. 
Это подтверждает и вариативная часть программы, которая вклю-
чает дисциплины: стратегическое планирование; управление госу-
дарственными программами; инновационная экономика; макро-
экономическая политика. Только на уровне дисциплин программы 
появляются курсы, отражающие специфику международных отно-
шений: международное право; управление стратегическими изме-
нениями; современная мировая политика; глобальное управление 
и его акторы; международные организации; история дипломатии 
и международных отношений; глобальные проблемы современнос-
ти; международные конфликты и кризисы; политические и между-
народные коммуникации.

Такие же наблюдения касаются дисциплин по выбору: «мягкая 
сила» и «умная сила» в мировой политике; внешняя политика сов-
ременной России; войны и конфликты в современной глобальной 
политике; государственная финансовая политика; государствен-
ное валютное регулирование и валютный контроль; международ-
ная интеграция; международные валютно-финансовые и торговые 
институты; международные организации в системе международной 
безопасности; международные финансы; международный бизнес; 
международный терроризм и радикальный исламизм; мониторинг 
и моделирование кризисных ситуаций; национальная платежная 
система; неправительственные организации и транснациональные 
корпорации в системе глобального управления; Организация Объ-
единенных Наций; политика России в международных конфликтах; 
сравнительное государственное управление; стратегия США по сме-
не политических режимов: история и современность; управление 
проектами; экологические проблемы современности; этнополити-
ческие конфликты и миграционные процессы; ядерная политика.

Вятский государственный университет (ВятГУ) ведет подго-
товку бакалавров по направлению «Международные отношения», 
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предполагающую формирование личности, способной участвовать 
в регулировании глобальных политических, экономических, воен-
ных, экологических, культурно-идеологических и иных процессов, 
а так же анализировать события и явления в системе современных 
международных отношений.

Деятельность бакалавра в области международных отношений 
направлена на комплексный анализ системы международных отно-
шений, а также важнейших международных организаций и объеди-
нений, проблем и тенденций развития мировой политики, вопросов 
международной и национальной безопасности, внешней политики 
России и других государств. Среди дисциплин, входящих в учебный 
план, – «Россия в глобальной политике», «история международных 
отношений», «современные международные отношения», «миро-
вая политика», «теория и история дипломатии», «основы междуна-
родной безопасности», «экономические и политические процессы 
в СНГ», «международные конфликты в XXI в.», «дипломатический 
этикет».

Предполагается, что выпускники – это эксперты, референты, се-
кретари, ассистенты, координаторы, переводчики и сопровождаю-
щие, репортеры по международной проблематике: в государственных 
ведомствах, федеральных и региональных органах государственной 
власти и управления; в международных организациях; в российских 
и зарубежных предпринимательских структурах, некоммерческих 
и общественных организациях, поддерживающих международные 
и региональные связи или занимающиеся международной пробле-
матикой; в редакциях СМИ ответственными за анализ политики, 
экономики, культуры и общей ситуации в России и мире; в учреж-
дениях высшего образования с международным сотрудничеством, 
академических и научно-исследовательских организациях по дан-
ному профилю. Аналогичные, несколько упрощенные подходы, не-
достаточно учитывающие мировоззренческие компетенции обуча-
ющихся, знания межконфессиональных отношений практикуются 
в ведущих зарубежных и совместных вузах.

Вследствие невнимания к мировоззренческой подготовке, не-
достаточной осведомленности в части, касающейся межконфессио-
нальных отношений, служащие международных организаций стал-
киваются иногда с непреодолимыми трудностями при осмыслении 
значительной части глобальных проблем, в выработке и аргумента-
ции собственной взвешенной позиции. Они не имеют возможности 
разрабатывать проекты решений, направленных на гармонизацию 
сложившейся ситуации, в полной мере учитывающие интересы всех 
сторон конфликта.
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Проекты решений международных организаций по наиболее 
сложным, комплексным глобальным проблемам готовятся преиму-
щественно под давлением сверхдержав, а также сторон, превосхо-
дящих своих оппонентов в политическом, военном или экономи-
ческом отношении, при этом роль международной организации 
нередко сводится к выполнению чисто технических функций по до-
кументальному оформлению предложений более сильной стороны 
и представлению материалов на голосование. В результате возника-
ют неоправданные разногласия сторон при их обращении в ООН, ее 
специализированные организации, другие международные органи-
зации, а в международных отношениях накапливается конфликт-
ный, разрушительный потенциал, что нередко только усугубляет 
имеющиеся глобальные проблемы.

Как представляется, в определенной степени компенсировать 
имеющиеся недостатки в организации и осуществлении образова-
тельной подготовки служащих международных организаций мог-
ло бы создание учебного заведения с рабочим названием «Универ-
ситет религий мира» (далее – Университет или УРМ).

В качестве целей создания и функционирования УРМ следует 
рассматривать:

 – сближение и взаимное обогащение культур народов мира;
 – разрешение противоречий между странами, поиск способов 

и организация решения проблем, общих для разных государств 
мира;

 – достижение взаимопонимания и сглаживание противоречий 
между представителями различных конфессий.

УРМ может быть создан на базе нескольких ведущих университе-
тов мира, в том числе двух–трех западных и российского – МГУ 
им. М. В. Ломоносова или Московского государственного институ-
та международных отношений (МГИМО). В качестве контингента 
учащихся следует рассматривать представителей различных конфес-
сий и стран мира. Выпускникам УРМ должно быть доступно при-
своение российских и международных квалификаций: бакалавр, ма-
гистр, MBA, Ph. D., DBA и др.

В УРМ религий мира обучение могло бы вестись по следующим 
основным специальностям:

 – религиоведение;
 – связи с общественностью;
 – менеджмент;
 – журналистика;
 – коммуникативистика.
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Выпускники УРМ будут востребованы в международных организа-
циях (ООН, Евросоюз, ОБСЕ, АСЕАН и мн. др.), по имеющимся оцен-
кам, в мире их более 20 тысяч; во внешнеполитических ведомствах 
стран мира; в правительственных организациях стран мира; в круп-
нейших средствах массовой информации.

Для придания УРМ необходимого авторитета с самого начала его 
работы необходимо участие в качестве учредителей: ООН, Ватика-
на, Русской православной церкви, Ассоциации континентального 
Китая, Ассоциации индуизма, Еврейского конгресса, соответству-
ющих религиозных организаций суннитов (прежде всего, Саудов-
ская Аравия), шиитов (прежде всего, Иран), возможно одного из Ко-
митетов Евросоюза.

Возможные формы участия иных конфессий: в качестве учре-
дителя, в качестве ассоциированного члена, направление препода-
вателей для работы в вузе и др.

В составе Попечительского совета целесообразно участие всех 
глав конфессий, выступивших в качестве учредителей. Возглавить 
Попечительский совет УРМ, по всей видимости, мог бы Генераль-
ный секретарь ООН. С российской стороны УРМ целесообразно со-
здавать при наличии поддержки со стороны Совета Федерации и Го-
сударственной Думы, а также Министерства науки и образования 
Российской Федерации.

Что касается структуры УРМ, то в его составе было бы полезно 
выделить факультеты (институты), филиалы (отделения) и пред-
ставительства. Исходя из того, что наиболее сложными для разре-
шения становятся глобальные проблемы, в основе которых лежат 
разногласия мировоззренческого порядка, в составе УРМ следова-
ло бы выделить:

 – факультет «Религиоведение»;
 – факультет «Конфликтология конфессионально-национальных 

отношений»;
 – факультет «Анализ и прогноз развития конфессионально-на-

циональных отношений».

Что касается филиалов (отделений) и представительств, то их сле-
дует создавать в различных странах мира, в наиболее активных 
на международной арене и наиболее крупных по численности на-
селения, – США, России, КНР, Индии, Бразилии. Первоначально 
филиалы (отделения) УРМ целесообразно сформировать, прежде 
всего, в России (Москва), Германии (Мюнхен), Франции (Париж), 
Италии (Рим), Китае (Пекин), Индии (Дели), Японии (Токио), США 
(Нью-Йорк), Израиле (Иерусалим), Арабских Эмиратах (Абу-Да-
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би). Представительства УРМ было бы уместно создать, прежде все-
го, в Испании, Великобритании, Пакистане, Гонконге, на Тай- 
ване.

Желательными формами образования видятся: очная и второе 
высшее образование (по вечерней или заочной формам).

В составе контингента обучаемых в УРМ следует различать две 
основные группы: лица, впервые получающие высшее образование; 
специалисты, уже имеющих опыт работы в национальных государст-
венных органах и организациях, специализирующихся на осуществ-
лении внешних политических, экономических, культурных и иных 
связей. Для второй из указанных групп могут быть определены осо-
бенности подготовки персонала международных организаций, в за-
висимости от статуса (служащих высшего, среднего и низшего ста-
тусного уровня).

В образовательном процессе предполагается делать акцент на ме-
тодологическую подготовку, на духовно-нравственное развитие, 
в частности, на изучение студентами таких основополагающих 
для данного УРМ дисциплин, как: история религий; философия ре-
лигий; дисциплин, отражающих особенности основных религий ми-
ра – христианства, мусульманства, буддизма, иудаизма; дисциплин, 
отражающих особенности иных религий; этика; право (как светско-
го по странам, так и в разрезе влияния религий на право); социаль-
ная психология; риторика; конфликтология; менеджмент (с учетом 
особенностей психологии представителей различных наций и кон-
фессий); статистика. Важной составляющей образовательного про-
цесса видится привитие обучающимся ценностей корпоративной 
культуры развития, в наибольшей степени отвечающей вызовам тре-
тьего тысячелетия [1].

Чтобы не создавать дополнительных политических преференция 
для одной из влиятельных мировых держав или центров силы, УРМ 
мог бы быть дислоцирован в одном из европейских микрогосударств: 
в Люксембурге (государственные языки французский и немецкий, 
подавляющее большинство населения – католики) или в Лихтен-
штейне (государственный язык – немецкий, преобладающая рели-
гия – католическая).

В дальнейшем выпускники УРМ могли бы составить идеальную 
кадровую основу для формирования системы взаимодействия духов-
ных лидеров мира, необходимость в создании подобного рода среды 
взаимодействия, как представляется, давно назрела [2].

Для представителей первой из указанных групп следует пред-
усмотреть подготовку в рамках магистерских образовательных про-
грамм, тогда как для представителей второй группы вполне доста-
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точным представляются программы дополнительного образования 
с акцентом на дисциплины, специфичные для УРМ.

Как представляется, рассчитывать на беспроблемное решение 
предложенной задачи создания УРМ весьма сложно. Потребуется 
тесное сотрудничество конфессий, государств, ООН, российских 
и зарубежных вузов по следующим основным направлениям:

 – разработка и уточнение стратегического видения УРМ;
 – создание нормативно-правовой основы деятельности нового ву-

за, которая отвечала бы стратегическому видению университе-
та в условиях цивилизационного кризиса и с учетом возникших 
вызовов и угроз;

 – разработка учебных планов и иной методической документа-
ции, которая бы наследовала лучшим традициям ведущих ву-
зов мира;

 – организация набора слушателей с тем, чтобы обеспечить пред-
ставительство студентов из разных стран, представляющих раз-
личные конфессии;

 – участие в работе вуза лучших преподавателей из вузов разных 
стран.

В целом профессорско-преподавательский состав УРМ следовало бы 
формировать не только из числа сотрудников ведущих вузов, но так-
же из представителей конфессий. Весьма полезными могли бы стать 
мастер-классы, проводимые ведущими специалистами крупнейших 
международных организаций.

Таким образом, функционирование УРМ позволит повысить 
уровень подготовки кадров, занятых в международном сотрудни-
честве, а значит обеспечить более эффективное разрешение нако-
пившихся общемировых проблем.

В статье предложена в достаточно общей постановке концеп-
ция создания УРМ на базе нескольких ведущих университетов ми-
ра, при участии в качестве учредителей ООН, Ватикана, Русской 
православной церкви, Ассоциации континентального Китая, Ас-
социации индуизма, Еврейского конгресса, соответствующих ре-
лигиозных организаций суннитов (прежде всего, Саудовская Ара-
вия), шиитов (прежде всего, Иран), возможно одного из Комитетов 
Евросоюза. Вследствие того, что ключевой для служащего между-
народной организации является мировоззренческая компетенция, 
глубокие познания в области межконфессиональных отношений:

 – в качестве учредителей УРМ должны выступать иерархи миро-
вых религий;
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 – преподавание определенной части дисциплин должны взять 
на себя представители соответствующих конфессий;

 – в структуре подготовки служащего международной организа-
ции ведущее место должна занимать этическая, мировоззрен-
ческая составляющая.

В результате деятельность служащих международных организа-
ций, в максимальной степени подготовленных к выполнению своих 
функций, в том числе посреднических, в разрешении межконфес-
сиональных, межэтнических конфликтов и иных проблем глобаль-
ного характера, являющихся общими для всех стран и народов, поз-
воляет надеяться на:

 – в максимальной степени гармоничное и безболезненное для сто-
рон разрешение проблем;

 – повышение качества принимаемых управленческих решений, 
направленных на реализацию международных проектов и про-
грамм, устранение дисбаланса интересов, гармоничное разре-
шение проблем;

 – повышение эффективности и комфортности взаимодействия 
духовных лидеров стран;

 – улучшение международного климата во всех сферах взаимо-
действия стран.

Университет религий мира мог бы стать эффективным инструментом 
подготовки кадров международных организаций, в максимальной 
степени ориентированных на гармоничное разрешение возникаю-
щих глобальных проблем. Использование представленных в статье 
подходов и идей будет способствовать повышению уровня квалифи-
кации служащих международных организаций, качеству и эффек-
тивности разрешения глобальных проблем, формированию среды 
взаимодействия духовных лидеров, как иерархов церкви, так и не-
формальных лидеров.

Предложенная в статье концепция является развитием сущест-
вующих теоретических представлений о моделях и технологиях под-
готовки кадров для международных организаций. Создание под пат-
ронажем духовных иерархов и на основе ведущих вузов Университета 
религий мира:

 – позволит создать кадровый корпус управленцев, способных эф-
фективно и бесконфликтно разрешать многочисленных пробле-
мы глобального характера, повысит качество и эффективность 
работы ООН и иных международных организаций, гармонизи-
ровать ситуацию в мире;



 – станет важным шагом на пути формирования среды взаимо-
действия духовных лидеров мира;

 – предоставит новые благоприятные возможности для поиска путей 
выхода из цивилизационного кризиса и в дальнейшем успешно 
реализовать соответствующие международные проекты и про-
граммы.

Представленные нами материалы рекомендуются к использованию 
заинтересованными международными организациями, высшими 
учебными заведениями, религиозными организациями, а также 
научными работниками и профессорско-преподавательским со-
ставом вузов.
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Система социально-психологических факторов поведения 
человека в потенциально коррупционных ситуациях

И. Н. Погожина, М. В. Сергеева

ФГБОУ ВО «МГУ имени М. В. Ломоносова», г. Москва, Россия, 
pogozhina@mail.ru, msergeeva1119@gmail.com 

Работа посвящена выделению системы детерминант поведения че-
ловека в потенциально коррупционных ситуациях на психологичес-
ком и социальном уровнях на основе аналитического обзора научных 
исследований. На психологическом уровне выделены и описаны три 
блока факторов: 1) особенности когнитивной сферы субъекта (уро-
вень развития представлений о коррупции, познавательных умений 
по распознаванию коррупции, уровень интеллекта); 2) особенности 
мотивационной сферы субъекта (мотивы, когнитивные предикто-
ры мотивации в виде веры в справедливый мир, уровня восприятия 
риска, морального развития и склонности к моральному отчужде-
нию); 3) особенности эмоциональной сферы субъекта (моральные 
эмоции, настроение, уровень развития эмоционального интеллек-
та). На социальном уровне – два блока факторов: 1) условия орга-
низации (стиль лидерства/руководства и тип этического климата) 
и 2) блок социально-психологических эффектов («скользкого скло-
на», «крутого обрыва», искажения результатов, фрейминга, социаль-
ного научения, диффузии ответственности, групповой сплоченности, 
феномен сдвига риска, конкуренция и сговор). Выделенные группы 
факторов могут выступить основой построения теоретической моде-
ли поведения индивида в потенциально коррупционных ситуациях, 
объединяющей в единую систему внешне-внутренние детермина-
ционные влияния (постнеклассическая модель), и ее последующей 
эмпирической проверки в ходе формирующего эксперимента. Ре-
зультаты проведённого теоретико-аналитического обзора могут ис-
пользоваться в просветительских программах по противодействию 
коррупции.
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ганизации, социально-психологические эффекты.

Проблема

В 2018 году президентом Российской Федерации подписана про-
грамма по противодействию коррупции, рассчитанная на 3 года. 
Основная задача, согласно данному документу, – просветительская 
деятельность в виде обучающих сценариев для школ и вузов [9]. Вви-
ду намеченного политического курса по борьбе с коррупцией ста-
новится актуальной работа, направленная на выделение системы 
факторов поведения человека в потенциально коррупционных си-
туациях на основе аналитического обзора актуальных научных ис-
следований последних лет по психологии коррупции и коррупцион-
ного поведения. Выделенная система факторов, во-первых, может 
выступить основой построения теоретической модели поведения 
субъекта в потенциально коррупционных ситуациях. Модель, кото-
рая бы объединяла в себе систему внешних, внутренних факторов 
и их взаимосвязей и проверенная затем статистически при помощи 
метода структурного моделирования, пока не представлена в пси-
хологической науке. Имеющиеся на данный момент модели кор-
рупционного поведения учитывают, как правило, либо только вну-
тренние факторы [2, 33, 35], либо только внешние [20]. Предложены 
комплексные модели, включающие обе группы факторов, однако 
они, на наш взгляд, не описывают все существенные переменные и, 
кроме того, не принимают во внимание систему связей между вну-
тренней и внешней детерминацией [25, 36, 37, 47]. Во-вторых, резуль-
таты обзора могут войти как составная часть в содержание просве-
тительских программ для школ и вузов.

Целью статьи является выделение системы психологических де-
терминант поведения человека в потенциально коррупционных 
ситуациях на двух уровнях: индивидуальном (психологическом) 
и межиндивидуальном (социальном). Под потенциально коррупци-
онными ситуациями подразумеваются обстоятельства, которые со-
держат в себе признаки коррупции. Согласно Федеральному закону 
Российской Федерации от 25 декабря 2008 г. № 273-ФЗ «О противо-
действии коррупции», статьям УК РФ, считающихся коррупцион-
ными* и определениям из международных актов, понятие корруп-
ция включает в себя 3 существенных признака [10, 11]:

* Статьи УК РФ: 159, 160, 169, 170, 285 (1-3), 286, 289–293, 304. Актуаль-
ная редакция УК РФ от 17.04.2014 с изменениями, вступившими в си-
лу с 28.04.2017.
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 1) должностное лицо;
 2) превышение служебных полномочий;
 3) наличие личной выгоды.

При этом изначально ситуация может лишь частично обладать при-
знаками коррупции, и «истинно коррупционной» она станет лишь 
после выбора интересующим нас субъектом коррупционной страте-
гии поведения. Таким образом, поведение в потенциально корруп-
ционных ситуациях мы рассматриваем как выбор из двух возмож-
ных стратегий: а) коррупционной и б) некоррупционной.

Выбор в пользу одной из стратегий совершается под воздействи-
ем системы групп факторов:

 1) на индивидуальном уровне –психологических;
 2) на межиндивидуальном уровне – социальных.

Группа психологических детерминант

Совершая выбор одной из возможных моделей поведения, субъ-
ект, безусловно, действуют в социуме, но любые влияния извне, так 
или иначе, преломляются через его субъективное отображение про-
исходящего, то есть – через его психику [7]. В этом случае, мы го-
ворим о психологических детерминантах индивидуального уровня.

Структура психики представлена тремя основными сферами: 
когнитивной, мотивационной и эмоциональной. В соответствии 
с этим можно выделить 3 блока собственно психологических факто-
ров поведения субъекта в потенциально коррупционных ситуациях.

Когнитивный блок

Уровень развития представлений о коррупции напрямую связан с уров-
нем способности распознавать ключевые признаки коррупции в по-
тенциально коррупционных ситуациях и делать верное заключение 
о том, является ситуация коррупционной или нет [6]. Кроме того, 
установлено, что ложные знания в правовой сфере ведут к приня-
тию противоправных решений [13, 22, 24].

Уровень развития познавательных умений является важным фак-
тором нечестного поведения [23], а рациональный способ принятия 
решений (с использованием логических структур) отрицательно кор-
релирует с делинквентым и девиантным поведением [38].

Уровень интеллекта населения как способность устанавливать свя-
зи и делать заключения отрицательно коррелирует с уровнем воспри-
ятия коррупции в конкретной стране (CPI – Corruption Perceptions 
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Index): более высоким показателям интеллекта населения конкретной 
страны соответствует более низкий уровень коррупции в стране [39].

Мотивационный блок

Мотивы. Такие мотивы как любовь к деньгам или жажда наживы [1], 
стремление к власти и достижение ее любыми способами (макиавел-
лизм как личностная черта), склонность к риску однозначно поло-
жительно коррелируют с высоким уровнем неэтичного поведения, 
в том числе в виде коррупционных практик [27, 31].

Когнитивные предикторы мотивации. Моральные убеждения 
в том, что коррупция – это норма [28], а также в том, что не нужно 
воздерживаться от коррупции, так как мои коллеги одобряют вовле-
ченность в коррупцию, вносят существенный вклад в склонность 
индивида к коррупционному поведению [26].

Уровень восприятия риска связан с совершением коррупцион-
ных деяний: недооценка риска быть пойманным за взятку способст-
вует коррупционным выборам [21].

Вера в справедливый мир отрицательно связана с реально со-
вершёнными актами коррупции [43], а также с намерением совер-
шить коррупционное деяние, которое опосредовано оценкой веро-
ятности наказания [15].

Уровень морального развития может оказывать влияние в по-
тенциально коррупционных ситуациях: низкий уровень морально-
го сознания и сопутствующие ему макиавеллизм, а также неприя-
тие неопределенности, предсказывают манипулятивный выбор [5].

Кроме того, на коррупционный выбор оказывает влияние мо-
ральное отчуждение, выступая одновременно инициатором, ускори-
телем и закрепителем коррупционного поведения в организации [33]. 
Проявления морального отчуждения демонстрируют осужденные 
за коррупцию: из проведенных интервью следует, что они были убеж-
дены в невозможности наказания за свои коррупционные практи-
ки. Также для них характерны механизмы морального отчуждения 
в форме оправдания: «Все так делают: кто-то больше, а кто-то мень-
ше», и в форме дегуманизации – демонстрации отсутствия жалости 
к жертвам своих коррупционных деяний [8, 16]. Установлено, что к мо-
ральному отчуждению склонны люди с внешним локусом контроля, 
высоким уровнем цинизма (пренебрежительное отношение к нор-
мам и морали) и неразвитой моральной идентичностью. Кроме того, 
частично подтверждено положение о том, что моральное отчужде-
ние опосредует связь между указанными личностными характерис-
тиками и неэтичным поведением [19, 40].
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Эмоциональный блок

Моральные эмоции. В теоретических моделях влияния эмоций на при-
нятие решений в потенциально коррупционных ситуациях пред-
полагается, что потенциально коррупционная ситуация запускает 
у индивида процесс сопоставления собственных ценностей с цен-
ностями значимого окружения. Данный процесс сопровождается 
моральными эмоциями, которые направляют процесс принятия 
решения. Негативные моральные эмоции способствуют детально-
му изучению ситуации и осознанному принятию решения, пред-
положительно, в сторону против коррупционного поведения. По-
зитивные моральные эмоции и нейтральные эмоции (спокойствие), 
гипотетически, способствуют выбору в пользу коррупционного по-
ведения, так как сигнализируют о полной согласованности собст-
венных ценностей с ценностями организации [32, 42].

Установлено, что склонность к переживанию негативных мо-
ральных эмоций связана с низкой склонностью к коррупционному 
поведению посредством оценочного суждения о коррупции как не-
этичном поведении [12]. Тревога, вызванная чьими-либо сомнитель-
ными действиями (например, действиями политиков), способствует 
более тщательному изучению контекста, в то время как гнев сни-
жает уровень внимательности к информации о неэтичном поведе-
нии и направляет фокус на более позитивные модели поведения [18].

Настроение. Показано, что позитивное настроение, более веро-
ятно, приведет к просоциальному поведению, при этом менее веро-
ятен отказ от вредоносных действий по отношению к другим. Не-
гативное настроение ведет к избеганию совершения вредоносных 
действий по отношению к другим и снижает вероятность участия 
в просоциальном взаимодействии [46].

Эмоциональный интеллект. Установлено, что индивиды с низ-
ким уровнем самоконтроля часто отступают от принципов мора-
ли [3], а само по себе неэтичное поведение приводит к ухудшению 
способности понимать и анализировать эмоциональное состояние 
других людей [30]. Всё это свидетельствует о том, что при принятии 
решений, затрагивающих вопросы морали (в том числе в потенци-
ально криминальных ситуациях), эмоциональные и когнитивные 
процессы работают совместно [4, 45]. Горячий (индуцирован эмоци-
ями) и холодный (индуцирован познавательными процессами) спо-
собы принятия решений могут порождать как сходные, так и проти-
воположные ответы. К примеру, присвоение себе средств компании 
может оцениваться сотрудником организации (при «холодной» об-
работке) как выгодный и не рискованный способ обогащения и вы-
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зывать при этом чувства восторга и правомочия (при «горячей» об-
работке). В таком случае, обе системы выступают за противоправное 
поведение. Однако если желание принять соблазнительную взятку 
(«горячая» обработка) терпит нападки «холодной» системы, которая 
считает такое поведение незаконным и аморальным, то возникает 
дилемма [38]. Окончательное решение будет определяться тем, ка-
кая из систем победит [38, 44, 48].

Группа социальных детерминант

Данная группа факторов оказывает влияние на поведение субъекта, 
когда он включается во взаимодействие с другими людьми. К ним 
относят такие блоки как условия организации, в которой работает 
сотрудник и социально-психологические эффекты, возникающие 
в процессе субъект-субъектного взаимодействия.

Организационные условия

Стиль лидерства/руководства в конкретной организации. В отличие 
от централизованного лидерства, где власть принадлежит строго од-
ному генеральному директору, совместное лидерство является мощ-
ным буфером против коррупции в организации [37]. Имеется в виду, 
что в тех организациях, где власть распределена, наличие склонности 
к коррупции у руководителей разного уровня будет нивелироваться 
благодаря тому, что решения принимаются совместно.

Морально-этический климат организации. Тип этического кли-
мата в организации различным образом влияет на то, будут ли со-
трудники скрывать проблемы в работе организации или нет. В орга-
низации, где господствует инструментальный климат, при котором 
интересы отдельно взятого сотрудника превыше всего, сотрудники 
будут умалчивать о любых трудностях организации, если это может 
навредить их личным интересам. Иначе дела обстоят в корпоративных 
структурах, где царит «заботливый» тип климата (сотрудники руко-
водствуются просоциальными мотивами) и «независимый» тип эти-
ческого климата (ориентация на высшие этические принципы) [47].

Социально-психологические эффекты

Эффект скользкого склона. Люди не замечают постепенных изме-
нений, которые происходят перед их глазами, поэтому предприни-
мать небольшие коррупционные шаги намного легче, чем сразу со-
вершить крупное коррупционное преступление [17, 34].
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Эффект крутого обрыва. Люди с большей вероятностью вовле-
каются в серьезную коррупцию, когда эта возможность появляет-
ся внезапно, а не постепенно, невзирая на то, что они признава-
ли неэтичность серьезной коррупции. Эмпирически установлено, 
что коррупционное поведение лучше описывается метафорой круто-
го обрыва, а не скользкого склона: вместо того, чтобы постоянно за-
ниматься коррупцией, скатываясь по скользкому склону, люди пред-
почитают использовать одноразовую возможность, прыгая с крутого 
обрыва [29].

Эффект искажения результатов. Человек с большей вероятнос-
тью осуждает сомнительное поведение только в том случае, если оно 
ведет к плохим результатам, если же оно ведет к хорошим – то уже 
не важно, что поведение плохое [17, 34].

Эффект фрейминга. Разная форма подачи одной и той же инфор-
мации меняет восприятие этой информации. Так, поведение компа-
нии будет оценено как менее неэтичное, если максимально прозрачно 
описать все проведенные махинации и ввести в рассказ посредника, 
через которого и совершались все коррупционные действия. Если же 
рассказать лишь о прямом результате произведенных махинаций, 
не упоминая посредников и всех деталей, то поведение компании 
будет оцениваться как максимально неэтичное. Кроме того, нали-
чие в рабочих заданиях для сотрудников организации таких усло-
вий как соперничество, поощрение и нехватка времени препятству-
ют принятию этичных решений [34].

Эффект социального научения. «Заражение» коррупционным по-
ведением можно рассматривать как процесс подражания коррупци-
онной моделе, получающей всевозможные поощрения со стороны 
других сотрудников организации [20, 34].

Эффект диффузии ответственности. Если коррупционные дейст-
вия совершаются многими сотрудниками компании (как часть уста-
новленной руководителем рутины), то ответственность каждого 
отдельного сотрудника за совершение коррупционного деяния зна-
чительно снижается («Я просто выполняю поручения, это всего 
лишь работа») [34].

Эффект групповой сплоченности/трайбализм. Чувство ответст-
венности за группу, а также желание защитить репутацию груп-
пы определяют, будут члены группы осуждать или защищать вну-
тригрупповых нарушителей или нет. Сильно сплоченные участники 
готовы даже к совершению неэтичных действий, чтобы защи-
тить репутацию партии (например, фальсификацию компроме-
тирующих доказательств), независимо от публичности наруше- 
ния [14].
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Феномен «сдвига риска». Работая в одиночку, отдельно взятые 
сотрудники не склонны принимать рискованные решения (в том 
числе коррупционного характера), отдавая предпочтения альтер-
нативном средней степени рискованности. Командная работа, на-
оборот, порождает максимально рискованные коррупционные 
идеи [34].

Конкуренция и сговор. Показано, что введение конкуренции меж-
ду государственными служащими за предоставление государствен-
ной услуги значительно снижает вероятность коррупции как в усло-
виях, однократного, так и в условиях многократного взаимодействия 
между гражданами и должностными лицами. Однако в случае сго-
вора между чиновниками, эффект конкуренции уже не оказывает 
воздействия [41].

Выводы

Литературной обзор по проблеме выделения социально-психологи-
ческих факторов поведения субъекта в потенциально коррупцион-
ных ситуациях позволяет сделать следующие выводы:

 1. Потенциально коррупционные ситуации – обстоятельства, ко-
торые наделены всеми существенными признаками коррупции 
или коррупционного поведения: а) должностное лицо; б) пре-
вышение полномочий; в) наличие личной выгоды.

 2. Поведение в потенциально коррупционных ситуациях представ-
ляет собой выбор в пользу одной из стратегий: а) коррупцион-
ная стратегия; б) не коррупционная стратегия.

 3. Выбор стратегии осуществляется под воздействием системы 
психологических детерминант на индивидуальном (психологи-
ческие факторы) и межиндивидуальном (социальные факторы) 
уровнях.

 4. На сегодняшний день отсутствуют модели поведения индиви-
да в потенциально коррупционных ситуациях, где внутренние 
и внешние факторы рассматриваются в целостной системе их вза-
имосвязей.

 5. Выделенные в работе группы факторов двух уровней (психоло-
гические и социальные) могут выступить основой построения 
теоретической модели поведения индивида в потенциально кор-
рупционных ситуациях, в которой будут объединены внешне-
внутренние детерминационные влияния (постнеклассическая 
модель) и ее последующей эмпирической проверки в ходе фор-
мирующего эксперимента.
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The paper is devoted to the identification of determinant’s system of human 
behavior in potentially corrupt situations at the psychological and social lev-
els, based on the analytical review of scientific research. At the psychological 
level, three blocks of factors are identified and described: 1) characteristics 
of subject’s cognitive sphere (developmental level of representations of cor-
ruption, cognitive skills to recognize corruption, intelligence level); 2) char-
acteristics of subject’s motivational sphere (motives, cognitive predictors of 
motivation as belief in just world, level of risk perception, moral development 
and tendency to moral disengagement); 3) characteristics of subject’s emo-
tional sphere (moral emotions, mood, development level of emotional intel-
ligence). At the social level there are two blocks of factors: 1) organizational 
conditions (leadership style and type of ethical climate) and 2) block of so-
cio-psychological effects (“slippery slope”, “steep cliff”, outcome bias, fram-
ing, social learning, diffusion of responsibility, group cohesion, risky shift 
phenomenon, competition and collusion). The identified groups of factors 
can form the basis for building a theoretical model of individual behavior in 
potentially corrupt situations, combining into a single system of external–
internal determinative influences (post-non-classical model), and its sub-
sequent empirical testing in the course of the forming experiment. The re-
sults of this theoretical and analytical review can be used in anticorruption 
education programs.

Keywords: corruption, cognitive skills, moral development, emotional intel-
ligence, organizational ethical climate, socio-psychological effects.
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Мотивационные предикторы прокрастинации 
на рабочем месте

Н. А. Руднова

НИУ ВШЭ, Пермь, Россия, chernysheva-n.a@yandex.ru 

Технологическое развитие постиндустриального информационного 
общества привело к повышению научного интереса к психологичес-
ким феноменам, которые проявляются в процессе трудовой деятель-
ности и влияют на ее процесс и результат. В настоящем исследовании 
рассматривается вопрос взаимосвязи мотивационных предикторов 
прокрастинации на рабочем месте. В исследовании приняло участие 
180 человек в возрасте от 19 до 65 лет (M = 33,3, SD = 11,02), 38 % – муж-
чины. Для диагностики показателей прокрастинации использовались 
Шкала общей прокрастинации и методика «Прокрастинация на ра-
бочем месте», для диагностики особенностей мотивации – Опросник 
профессиональной мотивации и «Диагностика структуры мотивов 
трудовой деятельности». По результатам установлено, что предиктора-
ми прокрастинации на рабочем месте выступают возраст, диспозици-
онная прокрастинация, показатели как автономной, так и контроли-
руемой профессиональной мотивации и удовлетворенность мотивов 
труда, связанных с престижем, творчеством, реализацией индивиду-
альных способностей и видом трудовой деятельности.

Ключевые слова: прокрастинация на рабочем месте, уклонение, кибер-
слекинг, профессиональная мотивация, автономная и контролируе-
мая мотивация, удовлетворенность мотивов трудовой деятельности.

Несмотря на стремительное технологическое развитие, роль «чело-
веческого фактора» в современном постиндустриальном информа-
ционном обществе только растет [6]. Распространение творческого 
труда и субъективное отношение к нему неизбежно привлекло вни-
мание исследователей к новым психологическим феноменам, кото-
рые проявляются в процессе трудовой деятельности и влияют на ее 
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процесс и результат. К ним можно отнести феномен самозванца, 
перфекционизм [12], профессиональную апатию [4] и прокрасти- 
нацию [9].

Несмотря на то, что по вопросу изучения прокрастинации на-
коплено достаточно много теоретического и эмпирического мате-
риала [21], проблема прокрастинации на рабочем месте практичес-
ки не разработана. Однако зарубежные исследователи предлагают 
рассматривать прокрастинацию на рабочем месте как откладывание 
связанных с работой задач путем вовлечения в действия, не связан-
ные с работой, без намерения нанести вред работодателю, сотруд-
нику, рабочему месту или клиенту [18]. Несмотря на то, что прямо-
го намерения прокрастинатора по нанесению ущерба нет, важно 
помнить, что последствия прокрастинации, как психологического 
феномена, имеющего ряд отличающих ее особенностей, среди ко-
торых осознанность, иррациональность, сопровождающие ее не-
гативные эмоции, всегда негативные [21]. Особенность прокрасти-
нации на рабочем месте заключается еще и в том, что в отличие от, 
например, учебной прокрастинации или прокрастинации в сфе-
ре здоровья, эти последствия наносят не только индивидуальный 
ущерб. Прокрастинатор, откладывающий свои рабочие задачи, влия-
ет на прибыль и расходы работодателя [20]: подобное откладывание 
обходится организациям примерно в 8875 долларов в год [14]. Хотя 
имеется возрастная тенденция на снижение прокрастинации с воз-
растом [9] и только 20 % взрослого населения считают себя прокрас-
тинаторами [15], «цена» прокрастинации на рабочем месте в прямом 
смысле этого слова высока. Кроме того, порядка 95 % прокрастина-
торов характеризуют промедление как «плохое, вредное и глупое» 
и стремятся снизить его уровень, но не справляются самостоятель-
но и нуждаются в квалифицированной помощи специалистов [21]. 
Следовательно, кроме теоретических предпосылок исследования 
прокрастинации на рабочем месте, существует практическая необ-
ходимость изучения откладывания рабочих задач с целью предот-
вращения множества его негативных аспектов.

Предыдущие исследования прокрастинации на рабочем мес-
те выявили несколько характеристик, связанных с откладывани-
ем рабочих дел. Сюда можно отнести отсутствие навыков тайм-
менеджмента, презентеизм, выполнение бессмысленной работы, 
использование сети Интернет [19]. Основываясь на исследовании 
поведенческих особенностей лиц, откладывающих дела на рабочем 
месте, Б. Метин с коллегами выявили две стратегии поведения про-
крастинаторов на рабочем месте – уклонение (soldiering) и киберсле-
кинг (сyberslacking) [18].
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Уклонение как стратегия поведения прокрастинатора на рабо-
чем месте проявляется в фантазировании, в длительных переры-
вах, в отвлеченных от профессиональных задач бесед с коллегами 
и в других приятных, но не рабочих занятиях [19]. Киберслекинг 
(cyberslacking) – это использование ресурсов сети Интернет на ком-
пьютере или смартфоне для личных целей в рабочее время [16]. Ки-
берслекинг выражается в не связанных с профессиональными во-
просами онлайн-покупках, проверке аккаунтов в социальных сетях, 
посещении онлайн-форумов, просмотре видео и т. д. Данная страте-
гия поведения появилась относительно недавно, но десять лет назад 
уже 82 % сотрудников использовали рабочие компьютеры для заня-
тий, не связанных с трудовой деятельностью и можно предположить, 
что это число только растет [16].

Результаты проведенных ранее исследований свидетельствуют 
о значимой роли в прогнозировании прокрастинации одного из важ-
нейших факторов деятельности – мотивации. Множественные ис-
следования, выполненные на студенческой выборке и направленные 
на изучение академической прокрастинации, подтверждают значи-
мость учебно-познавательной, профессиональной и направленной 
на достижение успехов мотивации для снижения откладывания вы-
полнения учебных задач [3, 21]. Некоторые исследования сообщают 
о том, что независимо от того, какая мотивация преобладает – внеш-
няя или внутренняя, мотивированный человек будет прокрасти-
нировать меньше [10]. Исследования прокрастинации, выполнен-
ные на выборке работающих лиц ограничены, однако установлено, 
что предикторами диспозиционной прокрастинации могут высту-
пать мотив избегания [1], а также контролируемая профессиональ-
ная мотивация и ее компоненты [9].

Поскольку в отечественной литературе отсутствуют данные отно-
сительно мотивационных предикторов прокрастинации на рабочем 
месте, цель настоящей работы выявить их. Для этого поведенческие 
стратегии прокрастинаторов на рабочем месте будут рассматривать-
ся в связи с показателями профессиональной мотивации, выявлен-
ными в рамках теории самодетерминации [7], а также в связи с удо-
влетворенностью конкретными мотивами труда, предложенными 
Т. Л. Бадоевым [5].

Организация исследования

В исследовании приняло участие 180 человек в возрасте от 19 до 65 лет 
(M = 33,3, SD = 11,02), 38 % – мужчины. В сфере промышленнос-
ти из них работают 58 %, в сфере финансов и недвижимости – 16 %, 
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остальных респондентов можно отнести в категорию «другое». На пол-
ную занятость трудоустроены 87 % респондентов. Общий трудовой 
стаж до 5 лет имеют 51 %, свыше 15 лет – 27 %. Среднее профессио-
нальное образование имеют 47 %, высшее – 24 %. В официальном 
браке состоят 37 %, не состоят в браке – 42 %; не имеют детей 44 %.

Для диагностики трудовой прокрастинации был использован 
опросник «Прокрастинация на работе», разработанный Б. Метиным 
с коллегами [19]. Перевод опросника c английского на русский язык 
проходил по трехступенчатой системе Р. Брислина [13]. Методика 
включает 12 пунктов, которые объединены в две шкалы, диагнос-
тирующие стратегии поведения прокрастинатора на рабочем месте. 
Первая шкала, Уклонение (Soldiering), выявляет выраженность стра-
тегии поведения, проявляющуюся в откладывании выполнения сво-
их должностных обязанностей, вместо этого сотрудник фантазирует, 
берет длительные перерывы, беседует с коллегами на отвлеченные 
темы и занимается другими приятными, но не рабочими действиями. 
Вторая шкала, Киберслекинг (Cyberslacking), диагностирует поведе-
ние, связанное с демонстрацией выполнения должностных обязан-
ностей с использованием компьютера, в то время как на самом деле 
сотрудник пользуется сетью Интернет для личных целей. Надежность 
методики подтверждается высокими показателями коэффициента 
α Кронбаха: 0,87 для Уклонения, 0,81 для Киберслекинга. Результа-
ты конфирматорного анализа подтверждают соответствие структу-
ры русскоязычного опросника оригинальной версии: C

MIN
 = 163,55, 

DF = 53, C
MIN

/DF = 3, CFI = 0,89, TLI = 0,86, SRMR = 0,079.
Диспозиционная прокрастинация была выявлена благодаря 

Шкале общей прокрастинации К. Лэя в адаптации О. С. Виндекер 
и М. В. Останиной [2]. Методика состоит из 20 пунктов, работающих 
как единая шкала и направленная на выявление склонности откла-
дывать дела на более поздний срок в различных ситуациях. Коэф-
фициент α Кронбаха равен 0,87.

Опросник профессиональной мотивации [7] направлен на выяв-
ление степени удовлетворенности трех базовых потребностей: в ав-
тономии, компетентности и связанности с другими людьми. Мето-
дика состоит из 20 пунктов, которые образуют 6 первичных шкал, 
соответствующие континууму мотивации в рамках теории самоде-
терминации – от внутренней до амотивации. Первичные шкалы 
по три объединяются в две субшкалы – Автономную мотивацию 
и Контролируемую. α Кронбаха для первичных шкал варьируется 
от 0,62 до 0,90, для Автономной – 0,93, для Контролируемой – 0,81.

Удовлетворенность трудом диагностировалась при помощи ме-
тодики «Диагностика структуры мотивов трудовой деятельности», 
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разработанная Т. Л. Бадоевым [5]. Опросник включает 13 факторов, 
удовлетворенность, каждый пункт работает и оценивается как от-
дельная шкала.

Выявление общей картины взаимосвязей было реализовано с по-
мощью корреляционного анализа, значимые мотивационные предик-
торы установлены с использованием иерархического регрессионно-
го анализа. Для математико-статистических расчетов использовался 
программный пакет IBM SPSS Statistics.

Результаты исследования

Корреляционный анализ (таблица 1) позволил выявить взаимосвязь 
Общей прокрастинации с Уклонением (r = 0,74, p<0,05) и Киберсле-
кингом (r = 0,48, p<0,05), а также показателей прокрастинации на ра-
бочем месте между собой (r = 0,59, p<0,05).

Общая прокрастинация демонстрирует отрицательную взаимо-
связь с показателями Внутренней (r = –0,37, p<0,05), Интегриро-
ванной (r = –0,25, p<0,05), Идентифицированной (r = –0,24, p<0,05) 
и Автономной мотивации (r = –0,31, p<0,05); и положительные с Ин-
троецированной (r = 0,21, p<0,05), Экстернальной (r = 0,45, p<0,05) 
мотивацией, Амотивацией (r = 0,44, p<0,05) и Контролируемой мо-
тивацией (r = 0,47, p<0,05). Среди показателей удовлетворенности 
факторами труда отрицательную связь с Общей прокрастинаци-
ей демонстрируют Значимость (r = –0,16, p<0,05) и Престижность 
(r = –0,18, p<0,05) профессии, Вид трудовой деятельности (r = –0,23, 
p<0,05), Организация труда (r = –0,18, p<0,05), Возможность повы-
шения квалификации (r = –0,19, p<0,05), Взаимоотношения с кол-
легами (r = –0,20, p<0,05), Потребность в общении и коллективной 
деятельности (r = –0,15, p<0,05), Потребность в реализации индиви-
дуальных способностей (r = –0,34, p<0,05), Возможность творчест-
ва в процессе работы (r = –0,16, p<0,05), Удовлетворенность работой 
в целом (r = –0,20, p<0,05).

Уклонение также демонстрирует отрицательную взаимосвязь 
с Внутренней (r = –0,37, p<0,05), Интегрированной (r = –0,17, p<0,05), 
Идентифицированной (r = –0,19, p<0,05) и Автономной мотивацией 
(r = –0,26, p<0,05). Положительные взаимосвязи обнаружены с Экстер-
нальной (r = 0,37, p<0,05) мотивацией, Амотивацией (r = 0,39, p<0,05) 
и Контролируемой мотивацией (r = 0,37, p<0,05). Аналогично с пока-
зателем Общей прокрастинации, Уклонение демонстрирует взаимо-
связи с показателями Значимость (r = –0,15, p<0,05) и Престижность 
(r = –0,16, p<0,05) профессии, Вид трудовой деятельности (r = –0,24, 
p<0,05), Организация труда (r = –0,15, p<0,05), Возможность повы-
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Таблица 1 
Результаты корреляционного анализа взаимосвязей показателей 

прокрастинации и мотивации

Ср. ар. Ст. от. 1 2 3

1. Общая прокрастинация 2,14 0,67 1,00

2. Уклонение 1,19 1,05 0,74* 1,00 *

3. Киберслекинг 1,80 1,59 0,48* 0,59* 1,00

4. Внутренняя мотивация 3,77 1,06 –0,37* –0,37* –0,24*

5. Интегрированная мотивация 3,46 1,07 –0,25* –0,17* –0,05

6. Идентифицированная мотивация 3,53 1,03 –0,24* –0,19* –0,09

7. Интроецированная мотивация 2,14 0,92 0,21* 0,10 –0,05

8. Экстернальная мотивация 2,25 1,01 0,45* 0,37* 0,17*

9. Амотивация 1,94 0,93 0,44* 0,39* 0,25*

10. Автономная мотивация 3,58 0,97 –0,31* –0,26* –0,13

11. Контролируемая мотивация 2,11 0,75 0,47* 0,37* 0,16*

12. Значимость профессии 5,59 1,56 –0,16* –0,15* –0,11

13. Престижность профессии 5,48 1,72 –0,18* –0,16* –0,11

14. Вид трудовой деятельности 5,68 1,61 –0,23* –0,24* –0,11

15. Организация труда 5,36 1,56 –0,18* –0,15* –0,10

16. Санитарно-гигиенические условия 5,85 1,47 0,00 –0,11 0,00

17. Размер заработной платы 4,49 1,87 –0,08 –0,06 0,00

18. Возможность повышения квалифика-
ции

5,00 1,95 –0,19* –0,19* –0,08

19. Отношение администрации к труду, 
отдыху и быту работников

5,51 1,63 –0,05 0,00 –0,02

20. Взаимоотношения с коллегами 6,39 1,07 –0,20* –0,11 –0,14

21. Потребность в общении и коллектив-
ной деятельности

6,07 1,29 –0,15* –0,06 –0,08

22. Потребность в реализации индивиду-
альных способностей

5,46 1,59 –0,34* –0,30* –0,20*

23. Возможность творчества в процессе 
работы

5,44 1,70 –0,16* –0,09 –0,02

24. Удовлетворенность работой в целом 5,47 1,69 –0,20* –0,13 –0,09

Примечание: * – p<0,05; ** – p<0,01, *** – p<0,001.
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шения квалификации (r = –0,19, p<0,05), Потребность в реализации 
индивидуальных способностей (r = –0,30, p<0,05).

Киберслекинг отрицательно связан с Внутренней мотиваци-
ей (r = –0,24, p<0,05), положительно с Экстернальной мотивацией 
(r = 0,17, p<0,05), Амотивацией (r = 0,25, p<0,05) и Контролируемой 
мотивацией (r = 0,16, p<0,05). Из факторов удовлетворенности трудо-
вых мотивов значимую отрицательную взаимосвязь продемонстри-
ровал только показатель Потребности в реализации индивидуаль-
ных способностей (r = –0,20, p<0,05).

Для выявления мотивационных предикторов прокрастинации 
на рабочем месте был проведен иерархический регрессионный ана-
лиз. На первом этапе анализа в регрессионную модель в качестве 
независимых переменных были включены Пол и Возраст, на вто-
ром этапе – показатели профессиональной мотивации, на третьем – 
факторы удовлетворенности мотивов труда и на последнем – пока-
затель Общей прокрастинации. Регрессионный анализ проводился 
отдельно для показателя Уклонения, отдельно – для показателя Ки-
берслекинга.

В таблице 2 представлены результаты иерархического регресси-
онного анализа. Совокупное влияние всех предикторов в модели, 
включающей Пол, Возраст и мотивационные переменные объясня-
ет 48 % дисперсии Уклонения и 34 % Киберслекинга. При включении 
в модель показателя Общей прокрастинации доля дисперсии возра-
стает до 66 % для Уклонения и 38 для Киберслекинга.

На первом этапе анализа результатов для обоих зависимых пе-
ременных отрицательный значимый вклад продемонстрировал Воз-
раст. На втором этапе, при включении в регрессионную модель по-
казателей профессиональной мотивации, значимыми предикторами 
для обеих зависимых переменных стали Возраст и Внутренняя мо-
тивация с отрицательным вкладом, а также Экстернальная мотива-
ция с положительным вкладом для Уклонения, и Интроецированная 
с отрицательным – для Киберслекинга. При включении в модель по-
казателей удовлетворенности мотивов труда, Возраст, Внутренняя 
мотивация сохраняют свой значимый отрицательный вклад. Кро-
ме них, для прогнозирования Уклонения значимый положитель-
ный вклад делают Экстернальная мотивация, Амотивация, Пре-
стижность профессии, Взаимоотношения с коллегами, Возможность 
творчества в профессии и Удовлетворенность работой в целом. От-
рицательный вклад в уровень Уклонения вносят Вид трудовой дея-
тельности и Потребность в реализации индивидуальных способнос-
тей. Для Киберслекинга значимыми положительными предикторами 
являются Интегрированная мотивация, Возможность творчества 
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в работе и Удовлетворенность работой в целом, отрицательными – 
Интроецированная мотивация и Потребность в реализации инди-
видуальных способностей. В итоговой модели, включающей, кроме 
мотивационных компонентов, показатель Общей прокрастинации, 
предикторами Уклонения выступили Внутренняя и Интроециро-
ванная мотивация, Вид трудовой деятельности, Санитарно-гиги-
енические условия, Потребность в реализации индивидуальных 
способностей с отрицательным вкладом и Интегрированная мо-
тивация, Амотивация, Возможность творчества в процессе работы 
и Общая прокрастинация с их положительным вкладом. Значимый 
положительный вклад в уровень Киберслекинга продемонстриро-
вали Интегрированная мотивация, Возможность творчества в про-
цессе работы и Общая прокрастинация, отрицательный – Возраст, 
Внутренняя мотивация, Интроецированная мотивация и Потреб-
ность в реализации индивидуальных способностей.

Обсуждение результатов и выводы

Согласно полученным результатам, прокрастинация как личност-
ная диспозиция и прокрастинационные стратегии поведения на ра-
бочем месте связаны с показателями профессиональной мотивации. 
При этом показатели мотивации, которые свидетельствуют о боль-
шей удовлетворенности потребностей в автономии, компетентности 
и связанности с другими людьми (Автономная мотивация) связаны 
отрицательно, а те, что сообщают о фрустрации этих базовых потреб-
ностей (Контролируемая) – положительно. Схожие результаты были 
обнаружены ранее для Общего показателя прокрастинации [9]. Удо-
влетворенность различными факторами труда продемонстрировала, 
в целом, отрицательную взаимосвязь как с диспозиционной прокрас-
тинацией, так и с поведенческими стратегиями прокрастинаторов [1].

В результате иерархического регрессионного анализа были уста-
новлены мотивационные предикторы стратеги поведения прокрас-
тинаторов на рабочем месте. Стабильный значимый отрицательный 
вклад как в Уклонение, так и в Киберслекинг демонстрирует Вну-
тренняя мотивация. Погруженность в трудовую деятельность, ис-
кренний интерес к профессиональной сфере, удовольствие от вы-
полнения своих должностных обязанностей прогнозируют низкий 
уровень откладывания рабочих задач как при помощи традицион-
ных способов (отвлеченных бесед с коллегами и длительных кофе-
брейков), так и при помощи использования сети Интернет. Схожие 
результаты относительно увлеченности работой подтверждаются за-
рубежными авторами на выборке из семи стран [19].
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Интегрированная мотивация, которая свидетельствует о том, 
что профессиональная мотивация гармонирует с другими сферами 
деятельности, повышает Киберслекинг. Вероятно, использование се-
ти Интернет на работе в личных целях направлено на поддержание 
этой гармонии и решение, например, семейных вопросов. Исследо-
ваний, направленных на поиск причин нецелевого использования 
сети Интернет в рабочее время и психологических механизмов, свя-
занных с ним нами не обнаружено. Однако частные исследования 
сообщают о том, что достаточно высоко число сотрудников, кото-
рые используют Интернет на работе для доступа в социальные сети, 
что может служить косвенным подтверждением выдвинутого пред-
положения [8].

Различным образом влияют на поведение прокрастинаторов 
на рабочем месте виды Контролируемой мотивации. Экстернальная 
мотивация повышает Уклонение, в то время как Интроецированная 
снижает уровень Киберслекинга. Амотивация при этом является 
предиктором для Уклонения, но не для Киберслекинга. Подобные 
результаты могут быть связаны с тем, что внешний контроль со сто-
роны руководителя у сотрудника может вызывать сопротивление, 
которое и будет выражаться в длительных перерывах или фантази-
ровании. Подобное объяснение прокрастинации было предложено 
К. Лэем: человек может отказываться от выполнения каких-то задач, 
если чувствует несправедливое к себе отношение [9]. Другое объяс-
нение может заключаться в том, что фантазирование, отвлеченные 
беседы и другие не рабочие действия сотрудника достаточно слож-
но постоянно контролировать и сотрудник, мотивированный только 
внешними стимулами, может пользоваться ситуациями отсутствия 
этого контроля. Снижение нецелевого использования сети Интер-
нет у работников с интроецированной мотивацией может быть свя-
зано с тем, что в настоящее время существует множество способов 
контроля интернет-трафика, о чем работники знают и опасаются 
быть уличенными, заранее испытывая стыд или вину (внутренние 
негативные санкции). Несмотря на эту позитивную роль компонен-
та контролируемой мотивации, в целом, она, независимо от того, 
внешние это санкции или внутренние, обладает скорее непродук-
тивным характером в связи с прокрастинацией, что частично под-
тверждается в настоящем исследовании, а также описано в исследо-
вании Е. Н. Осина с соавт. [7].

Удовлетворенность факторами труда имеет неоднозначное влия-
ние на поведенческие стратегии прокрастинаторов на рабочем месте. 
Так, общая удовлетворенность, а также удовлетворенность прести-
жем работы и возможностью творчества повышают уровень прокрас-
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тинации на рабочем месте. Полученные результаты о значимой роли 
удовлетворенности престижем профессии частично подтверждают-
ся схожими результатами для академической прокрастинации [3]. 
Кроме того, косвенным подтверждением данных настоящего иссле-
дования могут служить также результатами зарубежного исследо-
вания, согласно которому среди «белых воротничков» (сотрудники 
офиса), сфера деятельности которых считается более престижной, 
больше прокрастинаторов, чем среди «синих воротничков» (рабочий 
класс) [17]. Вопрос о связи творчества и прокрастинации обсуждает-
ся достаточно давно и большинство исследователей сообщает о том, 
что сознательное откладывание дел, которое направлено на моби-
лизацию ресурсов, и креативности в том числе, с целью достижения 
максимального результата способствует развитию творческих спо-
собностей [11]. Однако предложенное ранее зарубежными исследо-
вателями разделение прокрастинации на активную (сознательную) 
и пассивную не нашло подтверждения: установлено, что сознательное 
откладывание дел не является в полной мере прокрастинацией [21].

Высокий уровень удовлетворенности видом трудовой деятель-
ности и потребность в реализации индивидуальных способностей 
снижают прокрастинацию на рабочем месте. Удовлетворенность 
этими факторами труда свидетельствуют о преобладании внутрен-
ней мотивации, которая, как было описано выше снижает и Укло-
нение, и Киберслекинг.

При включении в регрессионную модель показателя общей про-
крастинации не вносит изменений в картину мотивационных пре-
дикторов, но значительно повышает долю объяснимой дисперсии. 
Можно заключить, что диспозиционная прокрастинация в значи-
тельной степени обуславливает Уклонение и Киберслекинг как стра-
тегии поведения прокрастинаторов на рабочем месте, однако не яв-
ляется их единственным предиктором.

По результатам проведенного исследования можно сделать сле-
дующие выводы:

 1. Диспозиционная прокрастинация выступает предиктором для по-
веденческих стратегий прокрастинаторов на рабочем месте.

 2. Вклад видов мотивации, выделенных в рамках теории самоде-
терминации, не зависит от их расположения на мотивационном 
континууме и включения в Автономную или Контролируемую 
мотивацию. Так, Интегрированная мотивация входит в Авто-
номную мотивацию, но делает положительный вклад в прокрас-
тинацию на рабочем месте, в то время как Интроецированная, 
входящая в состав Контролируемой, снижает ее.
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 3. Удовлетворенность отдельных трудовых мотивов делает значи-
мый вклад в поведенческие стратегии прокрастинаторов. Удо-
влетворенность мотивов, связанных с престижем и творчеством 
повышает уровень прокрастинации на рабочем месте, а возмож-
ность реализации индивидуальных способностей и удовлетво-
ренность видом трудовой деятельности – снижает.

Перспективой исследования прокрастинации на рабочем месте мо-
жет стать изучение мотивационных предикторов в связи с соци-
ально-демографическими характеристиками (например, трудо-
вой стаж), особенностями трудовой деятельности (работа в офисе 
или связанная с физическим трудом), стилем управления руководите- 
ля и др.
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Motivative predictors of procrastination at work

N. A. Rudnova

Higher School of Economics, Perm, Russia, chernysheva-n.a@yandex.ru

The technological development of the post-industrial information society has 
led to an increase in scientific interest in psychological phenomena that af-
fect work process and results. This study examines the relationship between 
motivational predictors of procrastination at work. The study involved 180 
people aged 19 to 65 years (M = 33.3, SD = 11.02), 38 % were men. The Gen-
eral Procrastination Scale, “Procrastination in the Workplace” Question-
naire, Professional Motivation Questionnaire and the “Diagnostics of the 
Structure of Work Motives” were used. According to the results, predictors 
of procrastination in the workplace are age, dispositional procrastination, 
indicators of both autonomous and controlled professional motivation and 
satisfaction of work motives associated with prestige, creativity, realization 
of individual abilities and type of work activity.

Keywords: procrastination in the workplace, soldiering, cybersliking, pro-
fessional motivation, autonomous and controlled motivation, satisfaction 
with the motives of work.
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Организационная психология в образовании: 
современные практики и перспективы развития

Л. В. Тарабакина, Е. В. Звонова

Московский педагогический государственный университет, Москва, Россия, 
tarabakina@mail.ru, zevreturn@yandex.ru

В статье обсуждается проблема использования ресурсов организа-
ционной психологии в обосновании воспитательных и обучающих 
практик в сфере образования, в осмыслении перспектив использо-
вания ресурсов организационной психологии для развития образо-
вательных инноваций. Представлен анализ теоретических иссле-
дований и реализации практик в области инноваций современного 
многоуровневого образования (бакалавриат, специалитет, магистра-
тура), возникших в ответ на глобальные изменения в мире и запро-
сы общества. Рассмотрены существующие противоречия между про-
движением инновационных проектов и активным сопротивлением 
сторонников «ретроинноваций», феноменов «возвращения», а также 
проанализированы их причины с позиций основополагающих поло-
жений организационной психологии. Показано, что в страдательной 
позиции находятся, прежде всего, выпускники педвузов с дипломом 
«бакалавра». Современное общество не готово принимать деление 
высшего образования на уровни: базовое высшее и полное высшее 
образование. Сделан вывод о необходимости дальнейшего исполь-
зования ресурсов организационной психологии в преодолении воз-
никающих барьеров, противоречий, сопротивлений, блокирующих 
образовательные инновации, их реализацию, поддержание позитив-
ного единого пространства взаимодействия и совместной деятель-
ности всех его участников (обучающихся, педагогических кадров, 
управленческого состава, работодателей).

Ключевые слова: инновации, культура, измерения, образовательная 
организация, организационная психология, совместная деятель- 
ность.



960

Введение

Актуальность использования основополагающих положений орга-
низационной психологии в сфере образования обусловлена необ-
ходимостью осмысления механизмов изменяющихся образователь-
ных практик, понимания их места в перспективном становлении 
и развитии инноваций под влиянием вызовов изменяющегося ми-
ра, в разработке технологий преодоления существующего противо-
стояния разных подходов к организации и функционированию сис-
темы образования.

Цель исследования. Проанализировать влияние основных идей 
организационной психологии на расширение возможностей моде-
лирования и реализации инновационных практик и в осмыслении 
перспектив развития сферы образования в условиях изменяюще-
гося мира.

Гипотеза исследования. Использование ресурсов организацион-
ной психологии в сфере образования расширяет возможности проек-
тирования, моделирования и реализации инновационных практик, 
осмысление перспектив развития образовательной среды под влия-
нием изменений окружающегося мира.

Материалы и методы

Структура научного знания организационной психологии включа-
ет такие категории как «организация», «организационная культура», 
«организационное лидерство», «сопротивление организационным 
изменениям» и т. д. Принято считать организационную психоло-
гию прикладной, практико-ориентированной дисциплиной, из-
учающей все аспекты человека организационного и поведение лю-
дей в организациях с целью повышения эффективности и создания 
условий труда, взаимодействия, индивидуального развития и пси-
хологического здоровья [5].

С. В. Хребина в свей работе «Организационная психология об-
разования в системе идей научной организации труда» утвержда-
ет, что эффективность деятельности образовательной системы за-
висит не только от содержания, но и психологических параметров, 
представленных в ее пространстве субъектов: руководителей, педа-
гогов, обучающихся. Изучение временной организации активнос-
ти субъектов, стилей учебной, преподавательской, управленческой 
деятельности позволяют анализировать и прогнозировать результа-
ты образовательного процесса как специально организованного со-
циального взаимодействия и совместной деятельности [11].
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Проблемы управления образовательной организацией системы 
высшего образования анализирует В. В. Белов, так как их решения 
имеют особую миссию и ориентацию на решительный прорыв в со-
временном российском образовании [1]. Как предлагает автор, что-
бы масштабный проект не оказался очередным мифом, необходимо 
следующее решение данной проблемы. Во-первых, необходима раз-
работка теоретической модели организационной деятельности и лич-
ности руководителей, «способных создавать социальные системы об-
наружения и формирования талантливых молодых специалистов» [1, 
с. 120]. Совершенно справедливо утверждается, что онтологическим 
фактором функционирования любой организации как искусствен-
но создаваемому сообществу людей признаются их создатели. Во-
вторых, необходимо масштабное и разнообразное воспроизводство 
талантов. В-третьих, необходимо воспитание студентов как само-
стоятельных и творчески мыслящих, готовых к быстротечным ин-
новационным трансформациям [1].

Взаимоотношения работодателей с вузами анализируют К. С. Иди-
атуллина и А. А. Идрисова. На материале проведенных интервью по-
лучено, что работодатели оказываются недостаточно владеющими 
информацией о проблемах высшего образования. Вместе с тем, они 
указывают на серьезный просчет в предполагаемых партнерских от-
ношениях. Так, в тарифно-квалификационных документах отсутст-
вуют квалификации «бакалавр», «магистр», что не дает оснований 
отождествлять данные дипломы с высшим образованием, а потому 
работодатели отмечают, что есть риски низких зарплат для данной 
категории работников. Особенно неузнаваемым оказывается в на-
стоящее время диплом бакалавра. При приеме на работу такой дип-
лом кадровыми специалистами приравнивается к среднему образо-
ванию, а не к высшему [6].

Применение ресурсов организационной психологии в педагоги-
ческих исследованиях изучает С. С. Пантюхин. Показано, что орга-
низационная психология может стать «хорошим инструментарием» 
для педагогических исследований, поскольку область ее исследова-
ний – это теории организаций, групповая эффективность, лидерст-
во, мотивация, продуктивное и контрпродуктивное поведение и др. 
В условиях высокой конкуренции вузы проводят маркетинговую по-
литику, основное место в которой занимает реклама. Принято де-
монстрировать хорошие рейтинговые показатели, в результате чего 
происходит определенная дезориентация, а усилия по освоению про-
фессии и перспективам работы в дальнейшем у студенческой моло-
дежи оказываются на втором плане. Возникают завышенные ожида-
ний по отношению к образовательному процессу, к образу будущей 
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профессии, что неизбежно далее порождает разочарования. Органи-
зационная психология может предложить несколько вариантов ре-
шения данной проблемы. Как утверждает автор работы, результаты 
сближения организационной психологии и педагогики можно оце-
нить только в перспективе дальнейших исследований [8].

Б. А. Ясько обсуждает организационную культуру как централь-
ную категорию организационной психологии. Показано, что тра-
диционное следование организационных психологов проблемати-
ке бизнеса обнаруживает дефицит исследований организационной 
психологии в контексте проблем сферы образования. Автор данного 
исследования также пытается сравнить понятия «организационная 
культура» и «корпоративная культура». Совершенно справедливо, про-
ницательно и убедительно автором избраны критерии соответствия 
с макроуровнем для «организационной культуры» и микроуровнем – 
для «корпоративной культуры». При этом он ссылается на А. Н. Зан-
ковского, который пишет, что организационная психология изучает 
поведение и психические феномены субъекта в организации, ис-
пользуя интерпретацию «корпоративной культуры» в организаци-
онной психологии. Особенно ценно, что в работе представлено эм-
пирическое исследование, выборкой в котором выступили учителя, 
что позволило выявить скрытое напряжение между психологичес-
кими характеристиками организационной среды школы и профес-
сиональными ценностями субъектов педагогического труда. Сделан 
вывод, что в перспективе этот неявный конфликт может выступить 
предиктором профессиональной дезадаптации [12].

О. А. Гулевич и Е. С. Морозова исследовали связи между пони-
манием справедливости организационного взаимодействия и типом 
культуры организации. Отмечается, что в организационной психоло-
гии все чаще обсуждаются несколько уровней культуры, одним из ко-
торых является «культура организации». Авторы, вслед за Ч. Хэн-
ди и Р. Харрисоном, выделяют культуру власти, роли, достижений, 
поддержки. Выявлено, что «межличностная справедливость сохра-
няет свое значение в организациях с элементами культуры поддерж-
ки, но постепенно теряет его в жестко регламентированной культу-
ре роли» [4, с. 65].

Методологические вопросы проектирования инновационных 
моделей образовательной среды рассматривает Н. В. Бордовская. 
В качестве основополагающего положения используется «теория 
возможностей» американского психолога Дж. Гибсона. «Возмож-
ности» подчеркивают активное начало субъекта, осваивающего 
свою жизненную среду, в том числе в условиях дошкольного, школь-
ного, профессионального обучения. «Возможности» определяются 
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как свойствами среды, так и свойствами самого субъекта. Н. В. Бор-
довская выделяет три составляющих «системы возможностей» обра-
зовательной среды. Первая составляющая «системы возможностей»: 
что она предоставляет субъекту для того, чтобы он был активным. 
Вторая составляющая «системы возможностей»: что она ему предла-
гает, чтобы он мог проявить свою активность; кто и как это пред-
лагает. Третья составляющая «системы возможностей»: чем она его 
обеспечивает для успешного проявления активности. Основной вы-
вод автора заключается в том, что если образовательная среда разви-
вающая, то все действия субъекта должны развивать определенные 
способности, актуализировать личностный потенциал и приводить 
к личностному росту [3].

Технологиям оценки качества образовательных инноваций по-
священа работа Г. А. Мкртычяна. Автор работы призывает, прежде 
всего, признать тот факт, что в современном образовании есть два 
направления развития образования: в духе традиционного уклада 
его организации и в духе инновационного развития, которое опи-
рается на запрос общества и изменения окружающегося мира. Он 
напоминает, что в докладе Римскому клубу 1978 года, подготовлен-
ном группой ученых, внимание мировой общественности было об-
ращено на несоответствие традиционного обучения изменившим-
ся запросам общества. Во второй половине ХХ столетия состоялись 
глобальные изменения в области культуры, экономике, информаци-
онных технологий, общественной и личной жизни. Необходимые из-
менения связаны и с разработками новых моделей инновационного 
обучения. Готовность к изменениям педагогических кадров должна 
происходить одновременно с изменениями способностей человека 
к творчеству, к сотрудничеству, к разнообразию форм мышления [7]. 
Как считает Г. А. Мкртычян, в рамках традиционного обучения воз-
можно лишь «усовершенствование», улучшение устоявшихся норм 
и правил организации. Основной контекст работы включает тезис 
о том, что следует отказаться от иллюзий изменений традиционной 
стратегии образования, поскольку только личностные возможнос-
ти определяют прогресс. Развивающееся инновационное образова-
ние нуждается в осмыслении, в текущих исследованиях, в ходе ко-
торых происходит анализ и поддержка его перспектив. Высказаны 
отличительные особенности психолого-педагогической эксперти-
зы. Первый принцип психолого-педагогических исследований – эго 
гибкость выбора средств, показателей и критериев успешности реа-
лизации инноваций, обсуждение задач совместно с разработчиком 
проекта. Второй его принцип – ориентация исследования на цен-
ностные ориентиры и «человечность» взаимодействия субъектов, 
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участвующих в психолого-педагогическом исследовании. Третий 
принцип – экспертное исследование не является открытием теоре-
тического знания; оно изначально выступает как практико-ориен-
тированная реальность и выполняет функции поиска возможных 
изменений или новых моделей [7].

Стратегию модернизации современного российского высшего 
педагогического образования обсуждает М. В. Богуславский с по-
зиций рискологического подхода. Показательно, что он, так же как 
и Г. А. Мкртычян и многие другие, подтверждает в современном обра-
зовании одновременное существование двух стратегий. Однако ин-
терпретация при этом образовательных стратегий принципиально 
противоположная. Одна, по мнению М. В. Богуславского, базирует-
ся на «вестернизаторских, либеральных, личностно ориентирован-
ных и инновационных ценностях». Другая – построена «на россий-
ской национально-патриотической и традиционно-консервативной 
основе, государственных социоориентированых ценностях» [2, с. 13]. 
Автор совершенно справедливо отмечает, что реализуемые в насто-
ящее время базовые ценности противоположны, а потому эти про-
тиворечия вводят образовательную ситуацию в «рискологический» 
контекст; реформа конца ХХ-го и начала ХХI вв. носила «догоняю-
щий» характер, организуемый извне. В результате за период с 2012 г. 
оказалась «усиленной» законодательная, нормативная и регули-
рующая роль государства, регламентирована профессиональная 
деятельность и поведение участников образовательного процесса, 
уменьшено количество субъектов образовательного процесса, суже-
но пространство вариативности, восстановлена непрерывная педа-
гогическая практика. Задача преодоления амбивалентной ситуации 
в высшем педагогическом образовании связывается с координаци-
ей интересов основных его участников. Так, автором выделен ряд 
рискологических проблем, в частности, дисбаланс в структуре рас-
ходов, снижение качества преподавания предметов в средней шко-
ле, отсутствие системы независимого оценивания качества образова-
ния, низкая эффективность учебного времени, отсутствие системы 
воспитания. Подготовка педагогических кадров не является прак-
тико-ориентированной, в том числе, лишь 15 % выпускников педву-
зов идут работать по специальности. Автор возлагает особые надеж-
ды на «технологический уклад», способный изменить содержание, 
формы работы и взаимодействие всех участников образовательного 
процесса, мотивирующее образовательную среду [2, с. 13].

В оценках качества современного образования, как важнейшей 
задачи его реформирования, уместно услышать мнения со стороны 
таких авторитетные представителей науки, как российский фило-
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соф В. С. Степин и американский психолог Д. Равен, которые не яв-
ляются равнодушными к его судьбам. В. С. Степин делится своим 
50-летним преподавательским опытом и отмечает, что поколения, 
которые социализировались и обучались после 1990-х годов, име-
ют особый стиль ментальности. В условиях вузовского обучения 
они плохо «держат мысль», соскальзывают в процессе рассуждений 
с основной темы на другие, лишь по аналогии связанные с главной 
темой [10, с. 371]. Следуя за К. Д. Ушинским, он напоминает, что ре-
чевое фантазирование возникает легче, а мысль дается трудно. Стерж-
нем научной рациональности является системное мышление, аргу-
ментированность и обоснованность рассуждений. Без системного 
мышления не будет не только науки и высоких технологий, но «мо-
жет произойти вырождение элит, способных грамотно и эффективно 
управлять страной» [10, с. 373]. В этом же контексте напомним пози-
цию известного английского психолога Д. Равена, высказанную в ра-
боте «Интеллект, сконструированная невидимость и уничтожение 
жизни на земле» (2021). Он пишет, что знание – это «нечто» непод-
дающееся оценке; оно в значительной степени является уникальным 
и неявным. Способности не ограничиваются предметными облас-
тями знаний, но включают умения вносить вклад в групповые про-
цессы, в том числе, в такие их проявления, как успокаивать людей, 
способность устранять нетерпимость, возникающую между людьми. 
Д. Равен отмечает существование непреодолимых проблем для так 
называемых «оценщиков», приверженных классической теории из-
мерений. В результате определения неадекватных критериев иссле-
дования далее конструируется «невидимая» реальность, создающая 
высокие риски для человечества [9].

Результаты и их обсуждение

Обзор работ, посвященных проблемам реформирования современ-
ного образования, в контексте основополагающих идей организаци-
онной психологии указывает на востребованность более глубокого 
осмысления эффективности функционирования многих векторов 
образовательной среды: управления, лидерства, организационного 
поведения, межличностного поведения, организационной культу-
ры, переживаний справедливости в условиях взаимодействия, ор-
ганизации совместной деятельности, способов оценивания обра-
зовательных процессов, механизмов профессиональной адаптации 
выпускников, возможностей партнерского взаимодействия с рабо-
тодателями и многих других аспектов организации образовательных 
систем. Сам факт повышенного внимания педагогической общест-
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венности к ресурсам организационной психологии подтверждает 
видение новых возможностей их использования в сфере образова-
ния, в разработке и реализации инновационных проектов в изме-
няющемся мире.

Представленный анализ работ по психолого-организационным 
практикам образования, несомненно, свидетельствует о неравноз-
начном понимании многих вопросов. Многословие и поверхност-
ные формулировки исследовательских проблем, непродуктивность 
временных затрат – это лишь некоторые из существующих недостат-
ков в современной образовательной реальности. Правомерно поста-
вить вопрос, почему так мало достигнуто в современном реформи-
ровании образования, чтобы преодолевать возникающие барьеры 
в организации инновационных проектов, использовать технологии 
неизбежного сопротивления так называемым «ретроинновациям», 
призывам следовать «хорошему прошлому» без их объективного об-
основания и продолжать позитивное движение, не разрушая гене-
ральную идею принятой концепции реформирования, следуя прак-
тике рационально обоснованных обновлений.

Самый большой дар организационной психологии сфере обра-
зования – это первый опыт использования технологий открытых 
обсуждений и диалоговой рефлексии происходящих текущих со-
бытий совместной деятельности, в которой участвуют все субъекты, 
независимо от их статуса, что позволяет утверждать и поддерживать 
культуру образовательных организаций, своевременно реагировать 
на возникающие барьеры и возможные риски. Особо выделим глу-
бокий сравнительный анализ понятий «организационная культура» 
и «корпоративная культура», представленный в одной из анализи-
руемых работ и посвященный, прежде всего, проблемам современ-
ного образования. Данная работа является несомненным даром уже 
для организационной психологии, так как этот вопрос в литературе 
недостаточно разработан, хотя попытки представить их сравнитель-
ный анализ в литературе по организационной психологии предпри-
нимались, но убедительными не оказались [12].

Технология открытых обсуждений неожиданно явила реаль-
ность существования противоположных направлений в реализа-
ции реформы российского высшего педагогического образования: 
традиционной и инновационной (одноуровневой и многоуровне-
вой) моделей. В частности, на настоящий момент оказалась законо-
дательно возвращенной форма непрерывной педагогической прак-
тики в педагогическом бакалавриате. Этот вопрос остается одним 
из центральных в реформировании высшего педагогического обра-
зования. Свершившийся возврат обошел самый важный вопрос ре-



967

формы, а именно сроки высшего педагогического образования. Пя-
тилетний срок высшего педагогического образования не упразднялся, 
а сохранялся в самой концепции многоуровнего образования. В его 
структуре пятый год планировался как инновационная форма прак-
тики (стажерской). Пятый год высшего базового образования полу-
чил название в данной модели «специалитет». С получением диплома 
«бакалавра» не планировалось заканчивать высшее базовое педаго-
гическое образование. Предполагаемая стажерская практика пято-
го года обучения была ориентирована на расширение самостоятель-
ности действий студента с дипломом «бакалавра», предоставляя ему 
место прохождения стажировки под наблюдением наставника и не-
обходимостью аттестации в конце стажировки с получением допол-
нительного диплома о профессии. Стажировка предполагала также 
продолжение учебных занятий в вузе.

Самый большой недостаток непрерывной практики заключает-
ся в ее пассивно-наблюдательной форме. Приходящий в школу сту-
дент не имеет самостоятельности, в результате чего не обретает опыта 
в планировании учебной дисциплины, переживаний тревоги и от-
ветственности за предметную подготовку учащихся. Искажена са-
ма идея организации практики, в том числе в организации учебного 
процесса бакалавриата: часы на самостоятельную работу студен-
тов увеличены, а активность носит сугубо индивидуальный харак-
тер, а не групповой. Между тем только групповая работа (практика 
на своей территории) предоставляет условия для развития комму-
никативных способностей (компетентностей).

Остаются недостаточно рассмотренными риски безопасности 
непрерывной педагогической практики в изменяющемся мире. На-
правляя на территорию другой образовательной организации сту-
дента, который еще не владеет необходимыми компетенциями, сле-
дует предусмотреть юридическую ответственность за его возможные 
действия. Пока у него нет диплома бакалавра, ответственность за лю-
бую экстраординарную ситуацию несет вуз, а не студент.

Важно ответить на вопрос, насколько непрерывная педагоги-
ческая практика улучшает качество профессиональной подготовки 
для выпускников-бакалавров? Вопрос этот воспринимается как со-
вершенно якобы очевидный. В оценках работодателей диплом «ба-
калавра» не признается как диплом о высшем образовании. Он не га-
рантирует при приеме на работу достойную зарплату, поскольку отдел 
кадров не находит нужных ссылок в тарифной документации. По-
ка этим вопросом никто не озаботился. Несомненно, «специалитет» 
как инновационная форма продолжения обучения также предпола-
гала государственное финансирование. В вузах в настоящее время 
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отсутствуют центры для согласования связей потенциальных вы-
пускников с заказами потенциальных работодателей. Существую-
щие в настоящее время требования о присутствии так называемых 
«работодателей» сохранились в наши дни, но эта процедура носит 
совершенно абсурдный характер, так как «работодателей», способ-
ных участвовать в организации профессионального роста выпуск-
ников-бакалавров, попросту не существует по целому ряду причин. 
Показателен следующий факт: один из сторонников, защищающих 
традиционную стратегию, сетует на то, что в школы идут работать 
15 % выпускников педвузов. Их попросту не принимают школы, на-
зывая их «недоучками», не получившими высшее образование. В ре-
зультате основная масса выпускников устремляется в магистратуру, 
хотя изначально планировался ограниченный состав магистрантов 
от общего состава выпускников-бакалавров.

Остается неясным вывод о готовности педагогического сооб-
щества к модернизации образования и вывод о необходимом соот-
ветствии реальных изменений готовности к ним российского педаго-
гического сообщества, высказываются призывы не раскалывать его, 
а сохранять интеграцию [2, с. 15]. Возникает вопрос: это изменения 
внешнего мира должны учитывать возможности педагогического со-
общества, чтобы сохранять процессы интеграции и не «раскалывать» 
их, или общество, в том числе, педагогическое сообщество попрос-
ту обязано реагировать на изменения внешнего мира, чтобы поддер-
живать свою адекватность, работоспособность и ответственность.

Реформа системы многоуровневого образования (бакалавр–
специалист–магистр) оказалась попросту нереализованной в соот-
ветствии с ее концепцией. Ссылка на первые государственные лица 
совершенна неуместна. На одном из заседаний прозвучал прямой 
вопрос: «Что планировалось после бакалавриата?». Этот вопрос воз-
ник на заседании в связи с вопросами трудоустройства бакалавров 
в школах, их недостаточной предметной компетентностью. К сожа-
лению, в аудитории не нашлось тех, кто был готов к ответу. Из раз-
работчиков инновационной модели, кто бы мог защищать принятую 
концепцию, в живых остались единицы, так как прошло много вре-
мени, а структура УМО, отвечавшая за ее реализацию, была упразд-
нена. Сама инновационная идея оказалась утерянной.

Следует отметить, что культура образовательной среды не обрела 
действенного характера, а многие инновации вызывают сопротив-
ление основной массы кадрового состава, не готового к изменени-
ям. Отсутствуют данные о целостном видении функционирова-
ния образовательных организаций, недостаточно анализируются 
механизмы, порождающие сбои воспитания и обучения, возник-
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новение рисков по отношению к безопасности образовательной 
среды.

Самая большая ошибка была допущена в финансировании пято-
го года – специалитета. Данная модель, по-видимому, была поспеш-
но принята без продуманного финансирования, так как госаппарат 
быстро считает выгоду и утвердил экономию за счет пятого года об-
учения (стажерской практики или, так называемого, специалитета).

Выводы

Самый большой дар организационной психологи сфере образова-
ния – это расширение ее технологий открытого обсуждения делового 
взаимодействия, его достижений и неудач. Интеграция всех участ-
ников образовательных отношений и эффективность взаимодейст-
вия возможны в условиях поддержания организационной культуры 
сферы образования, систематического диалога всех его участников 
независимо от статуса в группах.

Успешность инноваций в сфере образования возможна на ос-
нове расширения объема психолого-организационных исследо-
ваний в сфере образования и повышения качества их реализации 
в соответствии с основополагающими идеями организационной 
психологии.

В настоящее время в сфере высшего базового педагогического об-
разования сохраняется кризисная ситуация. Непродуманным оказа-
лось, прежде всего, финансирование пятого года обучения, что со-
здает серию новых проблем в установлении партнерских отношений 
с работодателями, от которых, в первую очередь, зависит организа-
ция стажерской практики выпускников-бакалавров.

Технологии открытого обсуждения проблем делового взаимо-
действия в сфере образования, его достижений и неудач также нуж-
даются в их признании, организации и развитии.
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The article discusses the problem of using the resources of organizational 
psychology in objectivating upbringing and educative practices in the field 
of education, in understanding the prospects for using the resources of orga-
nizational psychology for the development of educational innovations. The 



article provided the analysis of theoretical research and implementation of 
practices in the field of innovations of modern multi-level education (Bach-
elor’s, Master’s, and Specialist’s programs), which have arisen in response to 
global changes in the world and society needs. The existing contradictions 
between the promotion of innovative projects and the active resistance of the 
supporters of “retro-innovations”, the phenomena of “return” are considered, 
and their reasons are analyzed from the standpoint of the fundamental provi-
sions of organizational psychology. It is shown that, first of all, graduates of 
pedagogical universities with a bachelor’s degree are in a suffering position. 
Modern society isn’t ready to accept the division of higher education into 
levels: basic higher and complete higher education. The conclusion is made 
about the need for further use of the resources of organizational psychology 
in overcoming the emerging barriers, contradictions, resistances that block 
educational innovations, their implementation, maintaining a positive com-
mon space of interaction and joint activities of all its participants (students, 
teaching personnel, members of management, employers).

Keywords: innovations, culture, measurement, educational organization, or-
ganizational psychology, joint activity.
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Отношение младших подростков к соблюдению 
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В статье проведено изучение отношения младших подростков к мо-
ральной норме справедливости с точки зрения организационной 
культуры и с учетом специфики общеобразовательной организации. 
Представлены результаты пилотажного исследования особенностей 
моральных суждений учащихся четвертых–шестых классов обще-
образовательной школы в ситуации решения моральной дилеммы, 
связанной с нормой справедливости при распределении благ и вер-
бальная готовность следовать указанной моральной норме. Анализ 
полученных данных позволяет судить о неоднородности и противо-
речивости моральных суждений школьников в зависимости от со-
блюдения или нарушения моральной нормы, с предпочтением ин-
тересов сверстников в ущерб принципу справедливости.

Ключевые слова: организационная культура, моральная норма спра-
ведливости, младшие подростки, моральная дилемма, морально-
этическое сознание.

Организационная культура является важным признаком и состав-
ляющей любой организации. Как часть общей культуры, организа-
ционная культура может быть определена как «совокупность норм, 
правил, обычаев и традиций, которые поддерживаются субъектом 
организационной власти и задают общие рамки поведения работ-
ников, согласующиеся со стратегией организации» [3].

И. В. Андреева, О. Б. Бетина рассматривают организационную 
культуру как «ценностную основу поведения персонала», обращая 
внимание на то, что «доминирующая организационная культура 
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фирмы формируется на основе социокультурных характеристик 
внешней среды, носителями которых является персонал» [1, с. 35].

А. Н. Занковский отмечает, что «только признание большинством 
членов организации элементов организационной культуры обеспе-
чивает эффективное функционирование организации»[3]. При этом 
он выделяет наличие двух тенденций – центробежных, при кото-
рых индивид стремится избежать давления со стороны организа-
ции, в частности, требований, предъявляемых ему, в части соблю-
дения норм, правил, и центростремительных, при которых имеется 
желание ощущать единство с организацией, получая положитель-
ные бонусы в виде морального и материального вознаграждения.

В эффективной организации, у которой есть общая цель, прини-
маемая большинством ее членов и объединяющая их, преобладают 
центростремительные тенденции, что положительно сказывается 
на принятии организационной культуры, в частности, морально-
этических норм. Если отношения внутри коллектива строятся на ос-
нове доверия и уважения; если в деловом общении с сотрудниками, 
а также при распределении благ используется принцип справед-
ливости; если субъект организационной власти поощряет у членов 
трудового коллектива проявление позитивных морально-этических 
качеств, то у сотрудников повышается чувство удовлетворенности 
работой в этой организации, и растет эффективность самой органи-
зации. Это подтверждает важность существования в структуре орг-
культуры морально-этических ценностей и соблюдения персоналом 
соответствующих моральных норм.

Социологические исследования морально-этических ценнос-
тей российской молодежи показывают, что «необходимость этики 
в деловых отношениях отмечают 50 % студенчества, 29 % –необхо-
димость социальной справедливости, 26 % – необходимость дове-
рия людей друг к другу» [9, с. 175].

Интересно, что справедливость рассматривается и как качест-
во личности, (Л. М. Попов, О. Ю. Голубева, П. Н. Устин), когда гово-
рят: «он поступает справедливо, справедливый человек»; и как мо-
рально-этическое чувство («обостренное чувство справедливости», 
«испытал несправедливое отношение к себе»); и как универсальная 
категория («справедливость восторжествует», «в поисках справед-
ливости»), нашедшая свое воплощение в соответствующей мораль-
ной норме. Независимо от возраста, пола, социального статуса, про-
фессии именно справедливость как морально-этическая ценность 
вызывает у людей ярко выраженное положительное отношение. Не-
случайно в мечтах молодых людей Россия будущего – это общест-
во справедливости.
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Рассматривая общеобразовательную школу в качестве приме-
ра типичной организации, нельзя не отметить ее специфику. Дело 
в том, что в школе существует, как минимум, две общности – дети – 
обучающиеся в возрасте от 6–7 до 17–18 лет – и взрослые работники, 
среди которых также можно выделить две группы – педагогический 
коллектив и обслуживающий персонал. Хотя дети не принадлежат 
к членам трудового коллектива, как остальные сотрудники, их вли-
яние на организационную культуру нельзя не учитывать

Принимая во внимание, что школа – это открытая система, 
а школьники – ее немалая часть, можно предполагать, что лю-
бые их действия (вербальные или физические) в процессе общения 
с другими детьми и взрослыми в школе и вне ее могут вызывать те 
или иные реакции партнеров по коммуникации. Точно также лю-
бые вербальные или невербальные реакции любого из сотрудников 
школы также отражаются на деятельности (мысленной или реаль-
ной) других членов организации, в тои числе, опосредованно. Таким 
образом, происходит взаимовлияние членов организации, которое 
сказывается на общем функционировании системы. Иначе говоря, 
в одном школьном пространстве пересекаются две и более ценност-
но-смысловые «сущности» – совокупность установок, убеждений, 
идеалов, моральных чувств, этических суждений, как официаль-
ных, так и неформальных членов организации – детей и взрослых, 
педагогов и непедагогических сотрудников, родителей обучающихся.

При этом в настоящее время появляются признаки того, что у тра-
диционных социальных институтов духовно-нравственного воспи-
тания молодого поколения существует мощная альтернатива – раз-
ного рода Интернет – сообщества, которые вносят свою, не всегда 
конструктивную лепту в формирование морально-этических уста-
новок детей и подростков; и всё это происходит «на фоне увеличе-
ния дистанцированности и духовной разобщенности поколений» [6, 
с. 2]. Вот почему разрабатываемая современными психологами эти-
ческая психология личности ставит целью «изучение поведения че-
ловека со стороны его соответствия – несоответствия нормам, сло-
жившимся в какой-либо культуре, субкультуре» [4, с. 16].

Отсюда следует, что «морально-этическое поле» в образова-
тельной организации является не застывшим компонентом орга-
низационной культуры, а постоянно обновляющимся, при этом со-
храняющим «ядро» – те базовые этические нормы, позволяющие 
поддерживать духовно-нравственный гомеостаз, баланс Добра и Зла. 
Это согласуется с концепцией «полиментальности» В. Е. Семёнова, 
в которой «менталитет – это исторически сложившееся групповое 
долговременное умонастроение, единство (сплав) осознанных и не-
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осознанных ценностей, норм, установок в их когнитивном, эмоцио-
нальном и поведенческом выражении» и подчеркивается «сложность 
во взаимосуществовании и взаимодействии различных менталите-
тов: от совместимости и индифферентности до острой борьбы и кон-
фликтов» [5, с. 8].

Исходя из свойственной школе разнородности состава – собст-
венно работников и школьников, которых можно назвать «внештат-
ными» членами организации, логично предположить, что отношение 
к моральным нормам может значительно варьироваться в зависи-
мости от менталитета, а также от текущего духовного, культурно-
го, образовательного уровня любого из членов организации. При-
чем по поводу отдельных норм, например, справедливости, могут 
иметься существенные отличия в восприятии и соблюдении у де-
тей и взрослых, обусловленных, как минимум, возрастными осо-
бенностями интеллектуального и личностного развития.

В связи с этим представляет интерес анализ данных, получен-
ных в ходе пилотажного исследования уровня развития моральных 
суждений и отношения к соблюдению моральной нормы справед-
ливости младшими подростками. Этот возраст считается страте-
гически важным с точки зрения присвоения морально-этических 
ценностей общества, так как, находясь на стыке детства (младший 
школьный возраст) и подросткового периода, он является наиболее 
сензитивным к влиянию извне. Здесь еще сохраняется эмоциональ-
ная близость со значимыми взрослыми, ценность познавательно-
делового общения с ними на основе детских увлечений и интересов, 
присутствует стремление войти в мир взрослых, примеривая на себя 
формы существующих в нём отношений, обусловленных морально-
этическими представлениями. Например, Д. Б. Эльконин, исследо-
вав источники возникновения чувства взрослости у пятиклассни-
ков, писал: «Главным содержанием чувства взрослости выступают 
морально-этические нормы поведения» [8, с. 222]. Понятно, что из-
начально эти нормы поведения и формы отношений дети наблюда-
ют в своем окружении, среди взрослых, подражают им и при поло-
жительном подкреплении они интериоризируются, следовательно, 
присваиваются сознанием детей.

Современные исследователи нравственных ценностей млад-
ших подростков отмечают, что у них (у подростков) «есть внутрен-
нее осознание добра и зла, но нет их соотнесенности с категорией 
нравственности». Среди тенденций развития современного социу-
ма Т. М. Чурекова, И. В. Москаленко выделяют противоречивость 
при возникновении «чувства взрослости»: «Младший подросток 
хочет чувствовать себя взрослым, но при этом не стремится в мир 
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взрослых. У него формируется подспудное недоверие к миру взрос-
лых» в связи с тем, что этом мир «тёмный, трудный, серый, тяже-
лый, скучный и т. п.» Поэтому «осмысление нравственных ценностей 
и актуализация их смыслов» выделяется в качестве «задачи-доми-
нанты» данного возраста [7, с. 127–129].

Ориентиром в процессе поиска и реализации нравственных 
смыслов выступают моральные нормы: взаимопомощи, честнос-
ти, ответственности за проступок, верности в дружбе, справедли-
вости при распределении благ. Причем именно потребность в спра-
ведливости, уважении и доверии в отношениях ученик–взрослый 
в школе очень часто является наиболее ярко выраженной у «внеш-
татных» членов организации. Нередки жалобы младших подрост-
ков 10–12 лет на «несправедливое замечание», «неуважительное 
отношение» взрослых – педагогов, технических служащих, роди-
телей других учеников, непедагогических сотрудников. Во многом, 
адекватность претензий обусловлена уровнем интеллектуально-
го развития и рефлексии подростка. Однако именно справедли-
вость в сознании школьника ассоциируется с порядочностью мира 
взрослых. На основе справедливости в отношениях «ребенок–взрос-
лый» рождается доверие и уважение к взрослым вообще, не только 
в школе.

Поэтому целью пилотажного исследования стало изучение харак-
тера моральных суждений младших подростков в этически сложной 
ситуации моральной дилеммы просоциального типа, в которой от-
ражена норма справедливости при распределении благ. В исследова-
нии приняли участие 269 обучающихся 4–6 классов общеобразова-
тельной школы г. Новый Уренгой Ямало-Ненецкого АО, из которых 
мальчиков – 138, девочек – 131 человек. Средний возраст – 10,8 лет.

В качестве метода исследования использовался качественный 
и количественный анализ морального выбора в решении мораль-
ных дилемм с помощью методики «Как поступить», предложенной 
коллективом авторов РАО г. Москва [2, с. 46].

Респондентам предлагалось ознакомиться с ситуацией, когда 
двум ученикам учитель дал задание сделать плакат. Один подрос-
ток – Костя – старательно работал, другой ученик – Антон – отлы-
нивал. В итоге каждый получил по «5», но оба промолчали. Необ-
ходимо было дать оценку правильности поступка обоих мальчиков 
(молчанию в ситуации одинакового распределения вознагражде-
ния) в двух вариантах. Первый вариант – правильно ли поступил 
Костя, который делал плакат и промолчал, второй вариант – пра-
вильно ли поступил Антон, который не делал задание и тоже про-
молчал, получив поощрение.
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Для каждого варианта было предложено по 5 вариантов обосно-
вания. Качественная интерпретация результатов проводилась с уче-
том уровней развития моральных суждений согласно классифика-
ции Л. Кольберга. Для этого варианты аргументов, представленных 
в методике, были распределены по соответствующим стадиям:

 • Доморальный (преконвенциональный) уровень: «Если бы учи-
тель узнал, то поставил бы Антону „2“» / «В следующий раз Антон 
сделает что-то хорошее для Кости. Костя будет отдыхать, а Ан-
тон работать», – стадии власти авторитета и инструментально-
го обмена;

 • Конвенциональный уровень: «Антон не заслужил „5“», «Антон 
промолчал, потому что хочет считаться хорошим учеником», 
«Костя промолчал, потому что его могли бы посчитать ябедой», – 
стадии закона и порядка («так принято») и межличностной кон-
формности («хороший мальчик»);

 • Постконвенциональный: «„5“ можно ставить только заслужен-
но, только за дело», – стадия ориентации на социальный кон-
тракт и универсальные человеческие ценности.

 1. Анализ данных (рисунок 1) в ситуации, когда промолчал Костя, 
который делал плакат, позволяет выделить:

 1) различия в количестве ответов, характерных для стадии инстру-
ментального обмена (по принципу «ты – мне, я – тебе») между 
учащимися: 11 % шестиклассников и 20–22 % учащихся четвер-
тых–пятых классов. Это говорит о том, что для более старших 

Рис. 1. Распределение обоснования правильности поступка Кости (ситу-
ация 1)
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школьников позиция, когда «в следующий раз Костя отдохнет, 
а Антон отработает» не является распространенной.

 2) обоснование, в котором молчание Кости помогает одноклассни-
ку избежать «двойки», более всего представлено среди шестых 
классов – 28 %, по сравнению с 20–23 % среди остальных уча-
щихся. Вероятно, к шестому классу возрастает значимость со-
циальных оценок и установка на «помощь» товарищу;

 3) менее всего отмечается боязнь Кости «прослыть ябедой» (2–9 %), 
причем меньше всего это относится к пятиклассникам;

 4) не выявлено значимых различий по шкалам «закон и порядок» 
(23–27 %), «социальный контракт» – 25–33 %, то есть поступок 
Кости небольшая часть школьников оценивает как неправиль-
ный, ибо «пятерку» надо заслужить».

Таким образом, для младших подростков важна заслуженность 
поощрения, а также стремление «спасти» товарища от наказания.

 2. Интерпретация характера моральных суждений в ситуации, когда 
ученик (Антон) получил незаслуженное вознаграждение и про-
молчал, показывает:

 1) самое меньшее количество вариантов набрали ответы, характер-
ные для стадии «межличностная конформность» – 3–9 % (меньше 
всего шестиклассников), «власть авторитета» (5–14 %) и «инстру-
ментальный обмен» (7–16 %), причем менее всего у четверокласс-
ников.

 2) наибольшую представленность среди учащихся четвертых и шес-
тых классов имеют моральные суждения, соответствующие стадии 

Рис. 2. Распределение обоснования правильности поступка Антона (си-
туация 2)
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порядок», при которой «Антон поступил неправильно, когда промолчал, 
потому что получил «5» незаслуженно» - 42% и 39% соответственно. Эта 
позиция присутствует лишь у 26% пятиклассников; 

3) постконвенциональному уровню, при котором «Пятёрку» можно 
ставить только за дело» соответствует 39% ответов среди четвёртых-пятых и 
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«хорошего ученика», из опасения получить «2», а также в надежде 
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Антона (рис.4) имеются значительные расхождения между количеством 
ответов, которые характерны для доморального уровня. Так, молчание Кости, 
который делал плакат, около 39-45% оценили как правильный поступок, так 
как он «спас» одноклассника от «2» и получит бонус от Антона в будущем.  
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«закон и порядок», при которой «Антон поступил неправильно, 
когда промолчал, потому что получил «5» незаслуженно» – 42 % 
и 39 %, соответственно. Эта позиция присутствует лишь у 26 % 
пятиклассников;

 3) постконвенциональному уровню, при котором «пятерку» мож-
но ставить только за дело» соответствует 39 % ответов среди чет-
вертых–пятых и 28 % среди шестых классов.

Таким образом, аргументация – не сказать правду, чтобы сохра-
нить статус «хорошего ученика», из опасения получить «2», а так-
же в надежде «отработать аванс в будущем» не является актуаль-
ной для большинства младших подростков.

 3. При сравнении двух ситуаций – молчание Кости (рисунок 3) 
и молчание Антона (рисунок 4) имеются значительные расхож-
дения между количеством ответов, которые характерны для до-
морального уровня. Так, молчание Кости, который делал пла-

Рис. 3. Распределение по уровням морального развития (при оценке мол-
чания Кости), человек в %
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Рис.3. Распределение по уровням морального развития (при оценке молчания 
Кости), человек в %.
• Всего 12% четвероклассников и 26--30% пяти-шестиклассников 
оценили молчание Антона как правильное. Это соответствует низкому 
уровню моральных суждений. Однако для более старших детей видна 
повышенная значимость сверстника.
• Большая часть ребят (55 – 65%) склоняется к тому, что «пятёрку» надо 
заслужить

Рис.4. Распределение по уровням морального развития (при оценке молчания 
Антона), человек в %

4. Изучение вербальной готовности следовать моральной норме 
справедливости показало (рис.5):
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кат, около 39–45 % оценили как правильный поступок, так как он 
«спас» одноклассника от «2» и получит бонус от Антона в буду-
щем.

 • Всего 12 % четвероклассников и 26–30 % пяти–шестиклассни-
ков оценили молчание Антона как правильное. Это соответст-
вует низкому уровню моральных суждений. Однако для более 
старших детей видна повышенная значимость сверстника.

 • Большая часть ребят (55–65 %) склоняется к тому, что «пятерку» 
надо заслужить.

 4. Изучение вербальной готовности следовать моральной норме 
справедливости показало (рисунок 5):

 1) Немногим больше половины учащихся 4–5-х классов (58–59 %) 
согласны следовать норме, то есть готовы сказать правду в слу-
чае несправедливого распределения благ, среди шестиклассни-
ков таких всего 41 %;

 2) 23 % выпускников начальной школы, 15 % пятиклассников, 38 % 
шестиклассников готовы нарушить норму справедливости даже 
на словах, то есть более старшие школьники явно отдают прио-
ритет интересам сверстников;

 3) 19–26 % младших подростков вообще отказались совершать мо-
ральный выбор, так как выбрали вариант «не знаю», причем боль-
ше всего отказов встретилось среди пятиклассников.

Это может говорить о формальности подхода к участию в иссле-
довании, о недостаточно развитой рефлексии, и, возможно, о не-
желании прямо заявлять о своей позиции нарушить моральную 

Рис. 5. Вербальная готовность следовать моральной норме, человек в %
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1) Немногим больше половины учащихся 4-5-х классов (58-59%) 
согласны следовать норме, то есть готовы сказать правду в случае 
несправедливого распределения благ, среди шестиклассников таких 
всего 41%;

2) 23% выпускников начальной школы, 15% пятиклассников, 38% 
шестиклассников готовы нарушить норму справедливости даже на 
словах, то есть более старшие школьники явно отдают приоритет 
интересам сверстников;

3) 19-26% младших подростков вообще отказались совершать моральный 
выбор, так как выбрали вариант «не знаю», причём больше всего 
отказов встретилось среди пятиклассников. 

Это может говорить о формальности подхода к участию в исследовании, о 
недостаточно развитой рефлексии, и, возможно, о нежелании прямо 
заявлять о своей позиции нарушить моральную норму. Вероятно, среди 
пятиклассников ещё имеет место авторитет 

взрослого
Рис.5. Вербальная готовность следовать моральной норме, человек в %

Таким образом, изучение готовности следовать моральной норме 
справедливости в конфликте с собственными интересами показало, что для 
младших подростков важнее сохранить положительные отношения со 
сверстниками, чем стремление к справедливому распределению благ. Хотя 
можно предположить, что со стороны того, кто получил заслуженное 
вознаграждение, мотив молчания может быть и другим, не учтённым в 
используемой методике. Например, это может быть ожидание осознанного 
признания того, кто не работал, а награду получил. Известен такой феномен, 
как «синдром горькой конфеты», но для проявления этого феномена 
необходимо, чтобы незаслуженное благо было получено. Только в этом 
случае можно ожидать работу совести как внутреннего морального 
регулятора. Однако часто голос совести не может быть услышан в связи с 
недостаточно развитой рефлексией, отсутствием привычки оценивать свои 
поступки с точки зрения морально-этических норм.
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норму. Вероятно, среди пятиклассников еще имеет место авто-
ритет взрослого.

Таким образом, изучение готовности следовать моральной норме 
справедливости в конфликте с собственными интересами показа-
ло, что для младших подростков важнее сохранить положительные 
отношения со сверстниками, чем стремление к справедливому рас-
пределению благ. Хотя можно предположить, что со стороны того, 
кто получил заслуженное вознаграждение, мотив молчания может 
быть и другим, не учтенным в используемой методике. Например, это 
может быть ожидание осознанного признания того, кто не работал, 
а награду получил. Известен такой феномен, как «синдром горькой 
конфеты», но для проявления этого феномена необходимо, чтобы 
незаслуженное благо было получено. Только в этом случае можно 
ожидать работу совести как внутреннего морального регулятора. Од-
нако часто голос совести не может быть услышан в связи с недоста-
точно развитой рефлексией, отсутствием привычки оценивать свои 
поступки с точки зрения морально-этических норм.

Надо заметить, что в сознании многих поколений российских 
школьников «дать списать (контрольную работу, домашнее задание 
и пр.)» – это хороший поступок. Воспользоваться ответами из сети 
Интернет (разного рода ресурсы с готовыми домашними заданиями, 
решебники и пр.) в школе, сдавать экзамены с использованием тех-
нических устройств (наушники, «умные» часы, смартфоны) в вузе 
в среде студенчества не считается аморальным. Для многих родите-
лей (и педагогов) детей от дошкольного возраста и старше считается 
нормальным нарисовать рисунок вместо ребенка, сделать поделку, 
выполнить олимпиаду, написать сочинение и т. п. При этом многие 
искренне считают, что таким образом они помогают ребенку, не за-
думываясь, что именно в таких «мелочах» закрепляются формы пове-
дения, не соответствующие морально-этическим ценностям – чест-
ности, личной ответственности, доверия.

В связи с этим у этих детей и подростков формируются иска-
женные представления о справедливости, так как они привыкают 
получать благо, не затрачивая усилий. Кроме того, они, вырастая, 
также могут заблуждаться относительно того, что другие «должны», 
как когда-то взрослые, делиться с ними плодами своего труда. Всё 
это вносит свой негативный вклад в формирование морального об-
лика, мировоззрения человека – будущего работника, члена орга-
низации, носителя организационной культуры. Поэтому вопросы 
становления морально-этического сознания, «одухотворения» мо-
рального поведения подрастающего поколения остаются наиболее 
актуальными в современной России.
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Attitude of younger teenagers to compliance 
with the moral standard of fairness 
in the conditions of a general educational organization

L. F. Tibeeva

Kazan Federal (Volga Region) University, Kazan, Russia, light7110@mail.ru

The article studies the attitude of younger adolescents to the moral norm of 
justice from the point of view of organizational culture and taking into ac-
count the specifics of the general educational organization. The paper pre-
sents the results of a pilot study of the peculiarities of moral judgments of 
fourth–sixth grade schoolchildren in secondary schools in a situation of 
solving a moral dilemma associated with the norm of fairness in the distri-
bution of benefits and a verbal readiness to follow the specified moral norm. 
The analysis of the data obtained makes it possible to judge the heterogene-
ity and inconsistency of the moral judgments of schoolchildren, depending 
on the observance or violation of moral norms, with a preference for the in-
terests of peers to the detriment of the principle of justice.

Keywords: organizational culture, moral norm of justice, younger adolescents, 
moral dilemma, moral and ethical consciousness.
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Категория переживания и представление о коррупции 
молодежи Узбекистана

Л. Р. Фахрутдинова, Р. Мирумян

Казанский федеральный университет, Казань, Российская Федерация, 
liliarf@mail.ru 

Данная работа посвящена исследованию феномена коррупции тру-
довой деятельности в современном обществе на примере молодежно-
го контингента Республики Узбекистан. Нами исследовался собира-
тельный, типичный образ коррупционера в представлениях узбекской 
молодежи, а также влияние социальной ситуации развития узбекской 
молодежи в условиях процветания коррупции на примере Республи-
ки Узбекистан. Нами изучался внутренний план развития узбекской 
молодежи через характеристики переживания ситуации коррупции. 
Цель исследования: изучить характеристики образа коррупционера 
и переживания ситуации коррупционного взаимодействия узбекской 
молодежью. Для изучения характеристик переживания был приме-
нен «Опросник переживания ситуации коррупции ТЭК» Л. Р. Фахрут-
диновой, позволяющий проводить исследование телесных, эмоцио-
нальных и когнитивных характеристик переживания. Для изучения 
образа коррупционера был применен метод незаконченных предло-
жений. Исследования показали, что в целом образ коррупции в глазах 
узбекской молодежи носит в основном, негативный характер оцен-
ки, а ситуация коррупции оценивается как тотальная и охватыва-
ющая практически все значимые сферы государственных структур. 
Данная ситуация переживается молодежью по деструктивному пу-
ти, имеет для развития ее субъектности разрушительный характер. 
Однако, несмотря на такой негативный портрет, рисуемый самими 
участниками исследования, они не отрицают возможности в буду-
щем также совершать коррупционные деяния мелкого порядка, так 
как считают, что это становится общественной нормой и своеобраз-
ной культурой взаимодействия государственных органов с граждана-
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ми. Данный факт подтверждается и тем, что, несмотря на негативные 
оценки данного явления, узбекская молодежь выразила привержен-
ность коррупционной форме взаимодействия в будущем.

Ключевые слова: переживание субъекта, сознание, образ, коррупция, 
узбекский этнос, молодежь.

Согласно представлениям А. Н. Занковского, организационная пси-
хология изучает все аспекты психической деятельности и поведе-
ния людей в организациях с целью повышения эффективности 
и создания благоприятных условий для труда, индивидуально-
го развития и психического здоровья членов организации [7, с. 14]. 
Исследование коррупционной составляющей трудовой деятель-
ности в организации представляется в современных условиях ак-
туальным. Исследование данного феномена на примере контин-
гента узбекской молодежи также видится интересным, поскольку 
явления кумовства и уровень злоупотребления служебным поло-
жением в данной стране описывается респондентами как очень вы-
сокий. Этнокультурное исследование психологического аспекта фе-
номена коррупции в Узбекистане способствует профессиональной 
рефлексии трудовой деятельности организаций Российской Феде- 
рации.

Нами исследовался собирательный, типичный образ коррупцио-
нера в представлениях узбекской молодежи. Категория образа в тру-
дах отечественной психологии является довольно разработанной [3, 
13, 15]. Исследования образного воспоминания показали эффек-
ты симплификации и гиперболизации при воспроизведении опы-
та [3]. Принцип отражательности, разработанный в трудах Л. С. Вы-
готского, С. Л. Рубинштейна, Б. Г. Ананьева сводится к тому, что все 
психические явления, во всем их многообразии, представляют осо-
бую, высшую форму отражения окружающего мира в виде образов, 
понятий, переживаний [1, 5, 15]. Образ коррупционера в сознании 
исследуемой нами узбекской молодежи также представляет собой 
субъективное отражение объективной действительности, либо объ-
ективизированное отражение субъективной реальности [16]. Дан-
ное отражение может страдать с точки зрения полноты, точности, 
глубины, но оно всегда остается принципиально адекватным, в це-
лом верным, правильным [16, с. 33]. Кроме того, необходимо отме-
тить психолингвистический механизм синекдоха в формировании 
образа, перенос свойств частей на целое и наоборот, что позволяет 
образно и лаконично определить сущность явления и высказать от-
ношение к ним [11].



986

По мнению В. А. Закс, существуют разные психологические пред-
посылки объяснения коррупционного поведения. В классических 
психологических теориях, коррупционное поведение может объяс-
няться как результат нарушения детско-родительских отношений 
и формирования дисгармоничных типов личности. По З. Фрейду, 
описание типичного коррупционера можно отнести к анально-удер-
живающему типу личности, склонной к жадности и коллекциониро-
ванию. По К. Хорни, описание признаков коррупционера соответст-
вует типу невротика с ориентацией к собственной выгоде. К. Г. Юнг 
исследовал коллективное бессознательное как концентрированный 
опыт всех предыдущих поколений, выражающийся в родительских 
стереотипах и передающейся в процессах воспитания [19]. Согласно 
исследованиям А. А. Шутцельбергер, коррупционное поведение мо-
жет быть результатом трангенерационной передачи травматическо-
го опыта в межпоколенной семье, а также передавшимся в результа-
те воспитания способам и методам социального взаимодействия [18].

Исследование Генпрокуратуры РФ от 2018 года, проведенного 
с целью описания социального портрета коррупционера, пришло 
к следующим выводам:

 • таким людям характерны энергичность, инициативность, вы-
сокие работоспособность и стрессоустойчивость, выраженные 
организаторские навыки;

 • как правило, они прагматичны и отличаются устремленностью 
к конкретным результатам. Им также свойственны готовность 
жестко отстаивать свои интересы и эгоизм;

 • выделяют и особенности в социально-демографическом плане – 
так, средний возраст взяточника около 40 лет, у 84 % из них есть 
высшее образование, подавляющее большинство занимают (за-
нимали) высокопоставленные должности;

 • в качестве основной мотивации исследователи выделяют корысть. 
Нередко мотивами к противоправным действиям были потреб-
ность в самоутверждении, повышении своего авторитета, обла-
дании властью, а также месть за несправедливость со стороны 
руководства и корпоративная солидарность [13].

Н. В. Анненкова и Е. В. Камнева (2011) предлагают свой психологи-
ческий портрет, основанный на наблюдениях и исследованиях. В ре-
зультате был получен ряд общих характеристик коррупционеров:

 • люди, которые склонны к совершению подобных преступлений, 
как правило, стремятся общаться с небольшим количеством лю-
дей;
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 • они зачастую проявляют повышенную осторожность в тех слу-
чаях, когда устанавливают близкие отношения;

 • у них сниженный уровень эмпатии и чувства сострадания;
 • отсутствует жалость по отношению к жертвам коррупции и др. 

[2, c. 63].

Анализ СМИ показывает, что портрет коррупционера описывается 
следующими характеристиками – хитрый, меркантильный, агрес-
сивный, эгоистичный и т. п. [38]. Проведенный психологический 
анализ телевизионного «героя» позволяет выделить следующие ка-
чества образа коррупционера:

 • повседневность (герой воспроизводится для огромной аудито-
рии как постоянно присутствующий во всех сферах жизнедея-
тельности общества культурный антипод, включающий в себя 
набор готовых формул и стереотипов);

 • креативность телевизионного образа коррупционера (поставлен-
ный в определенные жесткие рамки, он легко может изменить-
ся и подстроиться под окружающую действительность);

 • «этатизм власти» (коррупционер считает власть безусловной цен-
ностью и всякими способами пытается ее добиваться) [10].

Во многом СМИ способствуют его включению данного персонажа 
в образы мира субъекта как данности, неотъемлемости, имплицит-
ности и неизбежности современной жизни; откладываются в созна-
нии условия существования коррупционера: отношение к нему об-
щества, отношение правонарушителя к своим деяниям, отношение 
к проблеме в целом. Так, по мнению Э. О. Леонтьевой (2010), в об-
ществе закрепились три стереотипа о коррупции – непринятие кор-
рупции, однако как показывают исследования, в основе такого те-
зиса лежит либо желание дать социально-одобряемый ответ, либо 
восприятие коррупции на бытовом уровне не как правонарушения; 
терпимость к «легким» видам коррупции – собственно, один из ва-
риантов эволюции предыдущего стереотипа; неискоренимость кор-
рупции – по мнению многих граждан, коррупция – естественный 
процесс взаимодействия общества [9].

Что касается описательной характеристики образа коррупционе-
ра, в ходе многочисленных исследований были выявлены, как лич-
ностные черты, так и социально-психологические особенности. 
А. Н. Пинчук и Д. А. Тихомиров (2019) в своем исследовании опро-
сили студентов в возрасте от 17 до 21 года, выявили их отношение 
к коррупции, а также смогли выделить из ответов респондентов об-
щий собирательный образ коррупционера. Так, по результатам ис-
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следования получилось, что коррупционер, с точки зрения молодежи, 
жадный, эгоистичный, двуличный, эгоистичный и безнравствен-
ный. Несмотря на общее негативное отношение, респонденты нахо-
дили объективные, по их мнению, причины коррупционного пове-
дения – «среда способствует этому», «отсутствует правовая мораль 
в обществе». Достаточно ярко выделяется компонент, характеризу-
ющий особенности социального взаимодействия коррупционера. 
Элементы данного компонента демонстрируют многообразие ком-
муникативных способностей и свойственные коррупционеру спо-
собы выстраивания социальных отношений. В отдельных случаях 
студенты признавали «ораторское искусство, умение договориться», 
«общительность» [12].

Представляет интерес понять, как влияет социальная ситуация 
развития студентов в условиях процветания коррупции на субъект-
но-личностное развитие молодежи на примере Республики Узбекис-
тан. Рассмотрим внутренний план развития узбекской молодежи 
через характеристики переживания ситуации коррупции. Л. С. Вы-
готский в исследовании феномена переживания отмечал, что единст-
венным входом в субъективный мир человека является его пере-
живание ситуации развития [5]. Механизм саморазвития сознания 
через переживание впечатления был нам исследован ранее и пред-
ставлен на рисунке 1 [17].

Рис. 1. Схематическое представление процесса саморазвития сознания, 
субъекта, духовности (ЭЗМ – эго-защитные механизмы)
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Рисунок 1
Схематическое представление процесса саморазвития сознания, субъекта,

духовности [].
Условные обозначения: ЭЗМ – Эго-защитные механизмы.

Согласно нашим исследованиям, переживание – это психологическая 
категория, определяющая явление самосознания, интегрирующее бытийность 
и субстанциональность субъективного мира человека, проявляющееся в виде 
когнитивных, эмоциональных процессов и телесных самоощущений 
субъекта, выступающее для субъекта как психическая деятельность по 
«переработке» получаемых впечатлений и встраивания их в образы 
внутреннего и внешнего мира. Связь между феноменами переживания и 
субъекта основывается на от-ношении имманентной принадлежности 
переживания субъекту. Переживание является самим бытием, 
существованием субъекта, придает субъекту свойство осязаемости, 
ощущаемости, «ощупываемости», субстанциональности. Субъект 
идентифицирует, самоощущает, полагает себя как себя через переживания, 
так же как человек переживает себя как живого человека через 
самоощущения жизнедеятельности тела. Переживания придают некую 
«телесность», субстанциональность субъекту, поскольку сам субъект 
существует, «бытийствует» как субъект только через переживания. 
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Согласно нашим исследованиям, переживание – это психо-
логическая категория, определяющая явление самосознания, ин-
тегрирующее бытийность и субстанциональность субъективного 
мира человека, проявляющееся в виде когнитивных, эмоциональ-
ных процессов и телесных самоощущений субъекта, выступаю-
щее для субъекта как психическая деятельность по «переработке» 
получаемых впечатлений и встраивания их в образы внутреннего 
и внешнего мира. Связь между феноменами переживания и субъ-
екта основывается на отношении имманентной принадлежности 
переживания субъекту. Переживание является самим бытием, су-
ществованием субъекта, придает субъекту свойство осязаемости, 
ощущаемости, «ощупываемости», субстанциональности. Субъект 
идентифицирует, самоощущает, полагает себя как себя через пе-
реживания, так же как человек переживает себя как живого чело-
века через самоощущения жизнедеятельности тела. Переживания 
придают некую «телесность», субстанциональность субъекту, по-
скольку сам субъект существует, «бытийствует» как субъект толь-
ко через переживания. Отношение между понятиями переживания 
и субъекта предполагает соподчиненность. Переживание включе-
но в структуру субъекта как его основное содержимое, субстанция, 
матрица, носитель, в который встроены остальные составляющие 
субъективного мира: чувства, мысли, образы и пр. И в то же время 
составляющие субъекта, сам субъективные мир как целое, субъ-
ектность, самость, внутреннее Я, собственные переживания могут 
быть содержанием переживания (например, «феноменологические 
переживания», по Э. Гуссерлю) [17]. В наших исследованиях субъ-
ект переживает ситуацию корупционного взаимодействия и описы-
вает через наши опросоники, как он ее ощущает, осязает, чувствует 
как живое соприкосновение и влияние данной ситуации на внутрен- 
ний мир.

Понятие рефлексии в рамках авторской концепции структурно-
динамической организации переживания является близкой кате-
горией по отношению к центральной категории переживания. Ре-
флексия выражает отражательный компонент психики, который 
активно преобразует отражаемую реальность, преломляясь через 
уровни когнитивной иерархии, и выявляется как диалектическая 
противоположность переживанию, составляющую с ней единство 
в контексте сознания (мы опирались на представления А. В. Карпова 
(2004) [17].

Из рисунка 1 видно, что результатом взаимодействия пережива-
ния и рефлексии являются производные их взаимодействия, который 
не имеют свойство рядоположности, а имеют производный, вторич-
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ный признак: возникают новые смыслы, значения, «инсайты», из-
мененное отношение к чему-либо, перестройка системы мировоз-
зрения и др. Результатом взаимодействия переживания и рефлексии 
является феномен саморазвития сознания индивида, осуществляет-
ся способность, устремленность, направленность к развитию, зало-
женная в самой природе сознания. Функционирование пережива-
ния в рамках этого единства позволяет сознанию переходить на иной 
качественный уровень, наделенный новыми, до данного момента 
не проявленными свойствами. Данное свойство переживания свя-
зано с такой сущностной характеристикой сознания как его способ-
ность к саморазвитию, самосозиданию, индивидуации (по Л. С. Вы-
готскому, С. Л. Рубинштейну, К. Г. Юнгу) [5, 15, 19].

Взаимодействие между переживанием и рефлексией представляет 
«системный комплекс», результатом актуализации которого являет-
ся постепенное иссушение, поглощение расчлененными «гештальт-
комплексами» целостных переживаний. Их расчленение связано 
с высокой степенью рефлексии на целостном переживании, вклю-
чении интеллектуальных процессов анализа, разделения, различе-
ния и пр. Расчлененный гештальт-комплекс является отчужденным 
от целостной природы самой первоосновы переживания. Для воз-
вращения к целостному существованию переживания возникшие 
«расчленения» необходимо заново рефлексировать, освобождая по-
ток переживания для контакта с собственным внутренним миром 
на уровне иного качества функционирования сознания [17].

Процесс взаимоотношений в системе взаимодействующих пе-
реживания и рефлексии осуществляется через актуализацию впе-
чатления, которое запускает процесс переживания субъекта. Оте-
чественная школа психологии отводит впечатлению важное место 
в развитии ребенка. Л. И. Божович (1995) исследовала функции но-
вых впечатлений в развитии детей в младенческом возрасте [4, 17]. 
При переходе от новорожденности к младенчеству у детей возникает 
новый вид потребности: потребности в новых впечатлениях. Далее 
данная потребность (потребность в новых впечатлениях) преобра-
зуется в качественно новый уровень: духовные потребности чело-
века. В наших представлениях о механизмах переживания впечат-
ление включено в структуру переживания как его неотъемлемый 
элемент, пусковой механизм, материал для переживания [17]. В на-
шем исследовании таким впечатлением, которое «перерабатывает-
ся», усваивается в результате взаимодействия системного комплекса 
«Переживание–Рефлексия» является ситуация коррупционного вза-
имодействия. Мы рассматриваем влияние данной ситуации на раз-
витие субъективности узбекской молодежи.
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Цель исследования: изучить характеристики образа коррупцио-
нера переживания ситуации коррупционного взаимодействия уз-
бекской молодежью.

Эмпирические задачи исследования:

 1. Изучение характеристик образа коррупционера узбекской мо-
лодежи.

 2. Исследование телесных, эмоциональных, когнитивных харак-
теристик переживания ситуации коррупции узбекской молоде-
жью.

Испытуемые: 45 человек, из них 26 юношей и 19 девушек в возрасте 
от 18 до 24 лет, граждане Республики Узбекистан.

Методы исследования. Для изучения характеристик образа кор-
рупционера применялся метод неоконченных предложений [25]. Ис-
ходя из этого, в текст методики было включено 10 предложений, на-
правленных на раскрытие образа коррупционера с разных сторон:

 1. Коррупционер – это…
 2. Коррупционерами становятся, так как …
 3. Коррупционер всегда…
 4. Коррупционер никогда…
 5. Чаще всего коррупционеры работают в таких организациях, как…
 6. Коррупционер в своей профессиональной сфере характеризует-

ся…
 7. Коррупционер обладает такими чертами характера, как…
 8. Коррупционер в общении с другими людьми…
 9. Коррупционер берет взятки, потому что…
 10. Внешность коррупционера отличает…

Для изучения характеристик переживания был применен «Опросник 
переживания ситуации коррупции ТЭК» Л. Р. Фахрутдиновой, поз-
воляющий проводить исследование телесных, эмоциональных и ко-
гнитивных характеристик переживания. В данный опросник вклю-
чены переменные, которые характеризуют переживание как единое, 
целостное явление [17].

Шкала «Переживание» оценивает модальность (негативный 
или позитивный характер) и интенсивность переживания. Низкие 
значения по шкале показывают негативные переживания высокой 
интенсивности, самые низкие показатели отражают переживания, 
вызывающие ощущение непереносимой тяжести, невозможности. 
Высокие значения отражают приятные переживания высокой ин-
тенсивности [17].
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Понятие телесности представлено следующим операциональ-
ным понятием: телесность представляет собой совокупность телес-
ных самоощущений человека, представленных на уровне экстраре-
цепторов, интрарецепторов и проприорецепторов. Экстрарецепторы 
представлены самоощущениями органов зрения («краски мира стал 
ярче», «мир потускнел», «мушки перед глазами» и пр.), органов слуха 
(«звон в ушах», «слишком громкие звуки», «вата в ушах» и пр.), вку-
совых рецепторов («горечь во рту», «ощущение чего-то очень слад-
кого» и др.), обонятельных рецепторов («запах цветов», «тошнотвор-
ный запах» и пр.), кожных рецепторов («ощущение холода пробежало 
по коже», «покалывание в области кистей рук» и др.). Интрарецеп-
торы представлены телесными самоощущениями, исходящими 
о систем внутренних органов. Например, дыхательная система («за-
трудненность дыхания», «комок в горле» и др.), сердечно-сосудис-
тая система («сильно бьется сердце»), желудочно-кишечный тракт 
(«тошнота», «спазмы живота» и пр.), мочеполовая система и др. Про-
приорецепторы представлены телесными самоощущениями, связан-
ными с рецепторами, находящимися в мышцах («мышечная дрожь», 
«хожу туда-сюда» и др.), а также рецепторами вестибюлярного аппа-
рата («покачнулся мир под ногами», «закружилась голова» и др.) [17].

Шкала «Телесность» отражает модальность и интенсивность те-
лесных проявлений переживания. Низкие значения отражают не-
приятные телесные проявления переживания высокой интенсивнос-
ти (например, ощущение удушья, тошноты и др.). Высокие значения 
связаны с приятными телесными проявлениями переживания (ощу-
щение разливающегося приятного тепла, сладости, легкости и пр.). 
Шкала «Телесные» отражает процент, объем телесного аспекта в суб-
станциональности переживания. Шкала «Эмоциональный» отра-
жает объем эмоционального аспекта в субстанциональности пе-
реживания. Шкала «Когнитивный» отражает объем когнитивного 
аспекта в субстанциональности переживания. Когнитивный аспект 
включает мысли, образы, ассоциации, фразы, суждения и размыш-
ления, инсайты, озарения, идеи, сопровождающие процесс пере- 
живания [17].

Процедура исследования

Испытуемым были предложены для заполнения опросник для из-
учения образа коррупционера через метод неоконченных предложе-
ний и «Опросник переживания ТЭК» Л. Р. Фахрутдиновой [17]. Далее 
полученные результаты были подвергнуты качественному и коли-
чественному анализу.
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Результаты и их обсуждение

Рассмотрим характеристики образа коррупционера узбекской моло-
дежи. Анализ результатов позволяет выделить четыре подгруппы ха-
рактеристик. Так, например, выделилась подгруппа, объединяющую 
в себе область профессиональной деятельности, а также подгруппы, 
определяющие личностные, коммуникативные и внешние качест-
ва, выделяемые респондентами в образе коррупционера (таблица 1).

Таблица 1 
Характеристики образа коррупционера узбекской молодежи.

Компоненты Элементы

% от общего 
числа выде-
ленных эле-

ментов образа

Профессиональная 
деятельность

Государственные органы власти 9,5

Система образования 9

Правоохранительные органы 3,5

Система здравоохранения 2,2

Личностные черты

Агрессивный 4,1

Жадный 3,7

Лживый 2,9

Безответственный 2

Эгоистичный 1,4

Коммуникация

Манипулирование 3,4

Ведет себя надменно 2,7

Услужливость, доброжелательность 2,1

Ораторское искусство 2

Внешний вид

Дорого одет 4,5

Широкие движения 3

Опрятен 2,2

Причины коррупци-
онных действий

Личностные мотивы 8,7

Социально-психологические особенности 2,6

Социальные условия 5,3

Стратегии корруп-
ционного поведения

Безвыходная ситуация 1,1

Соблюдение скрытности 3,1

Устойчивые практики 3,2
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Из таблицы 1 видно, что наиболее значимым на данном уровне 
является компонент «Профессиональная сфера деятельности» (24,2 %), 
показывающий те области специализации, с которыми узбекские 
студенты ассоциируют образ коррупционера. Элементы, входящие 
в данный компонент, позволяют отразить уровень коррупции в раз-
личных сферах жизни общества. Так, наибольший вес набрал эле-
менты «Органы государственной власти» (9,5 %), примерно на рав-
ных находится «Сфера образования» (9 %) – это можно объяснить 
тем, что некоторые респонденты имели опыт взаимодействия с кор-
рупционерами в этой области. Чуть ниже расположились «Право-
охранительные органы» (3,5 %) и «Система здравоохранения» – сфе-
ры, задействованные в жизнедеятельности респондентов. Подобные 
ответы могут показать, в каких сферах общественной деятельнос-
ти приходится сталкиваться молодежи с коррупционной активнос-
тью или каким-либо образом узнавать о таких эпизодах. Отметим, 
что все вышеперечисленные сферы включены в государственные 
структуры. Данный факт может проявить представление узбекской 
молодежи о большом удельном весе коррупционного взаимодейст-
вия в государственных структурах.

Еще один компонент, выступающий значимым основанием 
для описания образа коррупционера, раскрывает «Личностные чер-
ты» (14,1 %). В представлении узбекских юношей и девушек прочно за-
крепились три ключевые характеристики, отличающие человека, ко-
торый берет взятки, – это «агрессивность» (4,1 %), «жадность» (3,7 %) 
и «лживость» (2,9 %). Дополняют полученный образ такие черты ха-
рактера, как «безответственность» и «эгоистичность». Стоит уточ-
нить, что ни разу не встречались положительные личностные черты, 
что может указывать на неприязненное отношение к коррупционе-
ру в случае оценки индивидуальных особенностей его личности.

В рассмотренном образе достаточно представлен компонент, 
характеризующий особенности социального взаимодействия кор-
рупционера, то есть «Коммуникация» (10,2 %). Элементы данного 
компонента демонстрируют многообразие коммуникативных спо-
собностей и свойственные коррупционеру способы выстраивания 
социальных отношений. Так, большинство респондентов отметили, 
что при взаимодействии с другими людьми коррупционер «разгова-
ривает из сильной позиции», «словно управляет тобой», «не оставля-
ет выбора», «манипулирует». Вместе с этим, испытуемые отмечают, 
что коррупционеру свойственно вести себя надменно в отношении 
окружающих людей. Такими представлениями о поведении кор-
рупционера можно объяснить доминантность элемента «Агрессив-
ность» в образе коррупционера, отмеченного респондентами. Нарав-
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не с этими негативными представлениями существует точка зрения, 
согласно которой коррупционер «услужлив, доброжелателен», «рас-
полагает к себе». Эта двойственность поведения, видимо, и есть те 
проявления способности к манипуляции, описанные выше. В от-
дельных случаях студенты признавали «ораторское искусство, уме-
ние договориться».

Не последнее место в восприятии образа коррупционера у мо-
лодежи занимает внешние атрибуты образа, такие как внешний вид 
(«Дорого одет», «Опрятен») и жестикуляция («Широкие движения»). 
Часть респондентов уделяло особое место внешнему виду корруп-
ционера, по большей части описывая то, как он выглядит, а не его 
личностные характеристики.

На следующем уровне по степени важности для респонден-
тов расположились компоненты «Причины коррупции» и «Стра-
тегии поведения». Таким образом, можно свидетельствовать о том, 
что для участников опроса значимы поведенческие особенности 
в описании образа коррупционера.

Компонент «Причины коррупционных действий» (17,7 %) объяс-
няет словами студентов основные причины совершения коррупцио-
нером нелегальных действий. Полученные ответы можно поделить 
на субъективные и объективные факторы. Чаще всего респонден-
ты объясняли коррупционное поведение внутренними личностны-
ми мотивами правонарушителя. Можно выделить такие причины 
коррупционных поступков: «получить больше денег», «хотят жить 
лучше, чем другие», встречались и подобного рода ответы – «прос-
то потому что могут».

Несколько реже испытуемые обращались к «Социально-психо-
логическим особенностям» (2,6 %). Некоторые испытуемые писа-
ли, что люди могут инициировать коррупционные действия, пото-
му что «чувствуют власть над другими людьми», у них «появляется 
ощущение власти над другими», «отсутствует способность отказать-
ся от искушения», они «не находят в себе силы отказаться от пред-
лагаемых благ».

По мнению части испытуемых, коррупционерами становятся, 
так как «среда способствует этому», «если все так делают, то это ста-
новится нормальным». Также встречаются варианты, когда «невоз-
можно не взять взятку», респонденты рисуют картину, при которой 
правонарушения можно оправдать.

В центре образа коррупционера не последнее место занимает ком-
понент «Стратегии коррупционного поведения» (10,3 %), позволяю-
щий увидеть глазами нынешней молодежи то, как ведёт себя корруп-
ционер и какими при этом принципами поведения руководствуется. 
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Прежде всего, молодые люди указывали на латентный характер дея-
тельности коррупционера, который всегда «скрывает истинные це-
ли своей деятельности», «ищет способ скрыть свои действия от влас-
ти», «не раскрывает истинные размеры своих взяток». В то же время 
среди студентов преобладает убеждение, что коррупционер никогда 
«не откажется от денег», «не упустит возможность заработать лиш-
ние деньги» («Устойчивые практики» – 3,2 %).

Достаточно часто встречалось мнение, в котором акцентирова-
ли моральный контекст, отвечая, что коррупционер «может посту-
пить нечестно ради выгоды», «заключает сделку со своей совестью» 
(«Аморальное поведение» – 2,8 %). При этом коррупционер всегда 
стремится избежать наказания, поэтому он «отрицает свою вину», 
«находит крайних» («Избежание наказания» – 0,9 %).

Полученные результаты, выраженные в компоненте «Корруп-
ционные действия» показывают, что, для большинства респонден-
тов, коррупция – «когда человек берет взятку», чуть реже встреча-
ется мнение о том, что превышение должностных полномочий тоже 
является правонарушений коррупционного плана. Особенно инте-
ресно, что ни один респондент, среди которых есть те, кто «давал» 
взятку, не указали этот процесс в качестве одного из видов право-
нарушения. Таким образом, мы сталкиваемся с однобоким взгля-
дом на освещаемую проблему.

Отдельно стоит отметить, что на последний вопрос анкеты («По-
шли бы вы когда-нибудь на совершение коррупционного право-
нарушения? В каком случае?») большая часть ответов была поло-
жительного характера, несмотря на негативный образ, рисуемый 
респондентами в ходе исследования. Мотивация молодежи, в целом, 
совпадала, с той, что они приписывали коррупционеру. Однако про-
явился уклон в сторону «Социальных условий» – «ведь все так жи-
вут». Также встретились оговорки, вроде «но я буду не таким», «если 
это никому не навредит».

Исследование характеристик переживания ситуации корруп-
ции рассмотрим в таблице 2.

Из таблицы видно, что наличие ситуации коррупции в стране 
не вызывает у респондентов негативно окрашенные переживания 
слабой степени проявленности. Переживание ситуации коррупции 
сопровождается неприятными телесными самоошушениями, что по-
казывает патологизирующее влияние переживания данного впечат-
ления на физическое и психическое здоровье испытуемых. Эмоцио-
нальные характеристики переживания также отличаются негативной 
модальностью испытываемых эмоций, когнитивные характеристик 
показывает слабый уровень осознанности данной проблемы. Поэто-



997

му, несмотря на неприятие ситуации коррупции, выявленное через 
телесные и эмоциональные характеристики переживания, молодежь, 
сама оказавшись в ситуации коррупционного взаимодействия в боль-
шинстве случаев будет осуществлять преступные деяния, негатив-
ное отношение к которым было выявлено и в качествах образа кор-
рупционера и в характеристиках переживания ситуации коррупции.

Выводы

Исследования показали, что в целом образ коррупции в глазах уз-
бекской молодежи носит в основном, негативный характер оцен-
ки, а ситуация коррупции оценивается как тотальная и охватыва-
ющая практически все значимые сферы государственных структур. 
Данная ситуация переживается молодежью по деструктивному пу-
ти, имеет разрушительный характер для развития ее субъектнос-
ти. Однако, несмотря на такой негативный портрет, рисуемый са-
мими участниками исследования, они не отрицают возможности 
в будущем также совершать коррупционные деяния мелкого по-
рядка, так как считают, что это становится общественной нормой 
и своеобразной культурой взаимодействия государственных ор-
ганов с гражданами. Данный факт подтверждается и тем, что, не-
смотря на негативные оценки данного явления, узбекская молодежь 
выразила приверженность коррупционной форме взаимодействия 
в будущем.

Таблица 2 
Средние показатели по методике «Опросник переживания 

ситуации коррупции» Л. Р. Фахрутдиновой

Шкалы «Опросника переживания ситуации коррупции» 
Л. Р. Фахрутдиновой

Средние 
значения

Сила переживания 3,25

Телесные характеристики, в баллах 3,5

Эмоциональные характеристики, в баллах 2,5

Когнитивные характеристики, в баллах 2,5

Телесные характеристики (процентная доля в переживании 
как едином целом) 

10

Эмоциональные характеристики (процентная доля в переживании 
как едином целом) 

38,75

Когнитивные характеристики (процентная доля в переживании 
как едином целом) 

51,25
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Category of the “experiencing” and perception of corruption 
among young people in Uzbekistan

L. R. Fakhrutdinova, R. Mirumyan

Kazan Federal University, Kazan, Russia, liliarf@mail.ru

This work is devoted to the study of the phenomenon of corruption in labor 
activity in modern society on the example of the youth contingent of the Re-
public of Uzbekistan. We investigated the collective, typical image of a corrupt 
official in the perceptions of Uzbek youth, as well as the impact of the social 
situation of the development of Uzbek youth in the context of the flourishing 
of corruption on the example of the Republic of Uzbekistan. We studied the 
internal plan for the development of Uzbek youth through the characteristics 
of experiencing a situation of corruption. Objective of the study: to study the 
characteristics of the image of a corrupt official and the “experiencing” of a 
situation of corruption interaction among Uzbek youth. To study the char-
acteristics of the “experiencing”, the “Questionnaire of the experience of 
the corruption situation in the fuel and energy complex” by L. R. Fakhrut-
dinova, which makes it possible to study the bodily, emotional and cogni-
tive characteristics of the experience. To study the image of a corrupt official, 
the method of unfinished sentences was applied. Studies have shown that, 
in general, the image of corruption in the eyes of Uzbek youth is mainly ne-
gative in nature, and the situation of corruption is assessed as total and cov-
ering almost all significant areas of government structures. This situation is 
experienced by young people in a destructive way, has a destructive charac-
ter for the development of its subjectivity. This fact is confirmed by the fact 
that, despite the negative assessments of this phenomenon, the Uzbek youth 
expressed their commitment to a corrupt form of interaction in the future.

Keywords: the “experiencing” of the subject, consciousness, image, corrup-
tion, Uzbek ethnos, youth.
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История и теоретико-методологические проблемы 
изучения организационной приверженности

С. В. Фролова

ФГБОУ ВО «Саратовский национальный исследовательский 
государственный университет имени Н. Г. Чернышевского», г. Саратов, 

Россия, frolovasv71@mail.ru 

Осуществлен ретроспективный анализ истории изучения организа-
ционной приверженности, условно берущей свое начало с программ-
ной статьи Г. С. Беккера, вышедшей в 1960 году. Освещены разнооб-
разные подходы к пониманию организационной приверженности 
и обозначены основные теоретико-методологические проблемы в ее 
изучении. Выделены ключевые задачи, решаемые в проблемном поле 
организационной приверженности в течение шести десятилетий: со-
здание типологии и разработка структурной модели организацион-
ной приверженности, сопоставление ее феноменологии с явлениями 
смежного порядка, изучение функций организационной привержен-
ности в качестве зависимой и независимой переменной. Обобщены 
основные достижения психологии организационной привержен-
ности, обозначены ее пробелы и намечены возможные перспективы 
для дальнейшего развития.

Ключевые слова: история изучения организационной приверженнос-
ти, проблемное поле организационной приверженности, психологи-
ческая теория отношений личности.

Предыстория изучения организационной приверженности

Термин «приверженность» (англ. «commitment») относится к катего-
рии наиболее часто употребляемых в современных научных рабо-
тах, выполняемых в области организационной психологии. Попу-
лярность данного термина имеет более полувековую историю и ее 
начало связано с американским социологическим направлением 



1001

в изучении индивидуального и организационного поведения в се-
редине XX века [20, с. 32]. Однако до Г. С. Беккера никому не удава-
лось предпринять удачную попытку формализации понятия при-
верженности и встроить его в теоретическое знание. Несмотря на то, 
что из многочисленных научных публикаций Г. С. Беккера изуче-
нию приверженности посвящена всего лишь одна статья – «Замет-
ки о понятии приверженности» [20], она остается до сих пор одной 
из самых цитируемых индустриальными/организационными пси-
хологами, проводящими свои исследования на разных континентах.

Говард Сол Беккер (Howard Saul Becker) – представитель второго 
поколения чикагской школы социологии, исследователь в области 
социальной психологии и символического интеракционизма, родил-
ся 18 апреля 1928 в Чикаго. Одним из учителей Беккера в Чикагском 
университете был Эверетт Хьюз, занимавшийся социологией про-
фессией. По всей видимости, знакомство с Э. Хьюзом отразилось 
на работах Г. С. Беккера, связанных с исследованиями представи-
телей различных профессий, особое внимание среди которых он 
уделил музыкантам, учителям, медицинским работникам. Опыт 
изучения специфики поведения в различных профессиональных 
ситуациях отразился на содержании предпринятого Г. С. Беккером 
анализа приверженности как специального социально-психологи-
ческого механизма, лежащего в основе последовательного поведения 
человека, имеющего устойчивое направление деятельности [20, с. 35].

Беккер предположил, что приверженность организации возни-
кает постепенно, порой незаметно для самого человека, посредством 
дополнительных вложений («side bets»), сторонних интересов, кото-
рые не связаны напрямую с основным направлением деятельнос-
ти, но опосредованы системой ценностей личности и предполагают 
важные для дальнейшей жизни последствия. Такие попутные вло-
жения в последовательную линию поведения, связанную с членст-
вом в организации, совершаются, как правило, в процессе взаимо-
действия человека с группой [20, с. 32].

Разнообразие подходов к пониманию 
организационной риверженности

В 1960-е гг. в англоязычных научных работах активно стало исполь-
зоваться словосочетание «organizational commitment» для обозначения 
устойчивой привязанности работников к своей компании. Постепен-
но среди многочисленных исследований данной проблемной облас-
ти начинают выделяться два взаимосвязанных подхода к изучению 
организационной приверженности: установочный и поведенческий.
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Установочный подход, сформировавшийся в работах Р. М. Кан-
тер, Р. Т. Маудэя, Л. В. Портера, Р. М. Стирса, предлагает определять 
организационную приверженность как желание оставаться членом 
данной организации [26, 33]. Р. Т. Маудей, Л. В. Портер, Р. М. Стирс 
охарактеризовали организационную приверженность как социаль-
но-психологическую силу, проявляющуюся в 1) желании сотрудника 
оставаться членом данной организации, 2) желании проявлять уси-
лия в интересах организации, 3) убежденности в значимости кор-
поративных ценностей и принятии целей данной организации [33]. 
На основе этих положений данными авторами был разработан од-
нофакторный опросник для измерения организационной привер-
женности (Organization Commitment Questionnaire – OCQ), широко 
используемый современными исследователями.

Представители поведенческого подхода опираются на теорети-
ческие положения Г. С. Беккера и понимают организационную при-
верженность как поведение, связанное с поступлением на работу 
и продолжением работы в организации [20]. В реальности при из-
учении приверженности сотрудников организации разделить эти 
два подхода часто бывает не возможно, поскольку поведение нераз-
рывно связано с установками (аттитюдами).

Большинство современных зарубежных и отечественных иссле-
дователей пытаются обобщить накопившиеся результаты формализа-
ции организационной приверженности и довольно обширный опыт 
ее эмпирических изысканий. Осмысление этих достижений приво-
дит к пониманию организационной приверженности как целой со-
вокупности ряда составляющих – сильной веры и признания целей 
и ценностей организации, эмоциональной привязанности к орга-
низации, готовности тратить свое время и прилагать значительные 
усилия в интересах организации, сильного желания продолжать ра-
боту в данной организации, осознания своих прошлых затраченных 
усилий и вложений, связанных с деятельностью в организации, по-
требностей, удовлетворяемых в пределах организации, чувства дол-
га перед организацией [7, 17, 33].

С. А. Липатов и А. В. Ловаков, проанализировав существующий 
опыт понимания организационной приверженности и результаты 
собственных эмпирических исследований, определили ее как «уста-
новку (attitude) работника по отношению к организации, связанную 
с процессом принятия решения относительно того, продолжать ли 
оставаться членом данной организации или уйти из нее» [7, с. 79]. 
М. И. Магура и М. Б. Курбатова определили организационную при-
верженность как «психологическое образование, включающее по-
зитивную оценку работников своего пребывания в организации, 
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намерение действовать на благо этой организации ради ее целей 
и сохранять свое членство в ней» [8, с. 369].

В отечественной психологии наряду с тенденцией обобщения на-
копленного опыта изучения организационной приверженности [13], 
предпринимались попытки формирования несколько иного видения 
ее онтологического статуса. В. В. Агейкина выдвинула гипотезу о том, 
что организационная приверженность есть психологическая харак-
теристика, отражающая «силу связи, существующей в представлении 
человека, между ним и работой в конкретной организации» [1, с. 5]. 
А. Н. Бабаурина на основе предпринятых изысканий пришла к вы-
воду о том, что организационная приверженность есть психологи-
ческое состояние, которое определяет восприятие и отношение че-
ловека к организации, его установки и рабочее поведение [2, с. 134].

Такое разнообразие накопленных за десятилетия определений 
может говорить о том, что понятие организационной привержен-
ности отражает достаточно сложный феномен, и пока еще в орга-
низационной психологии среди исследователей отсутствует единое 
мнение о его природе, содержании, сущности, структуре и выполня-
емых функциях. В зарубежных публикациях, например, можно часто 
встретить вместо четкого определения утверждение о том, что «при-
верженность – это многомерная конструкция» [32, с. 21]. Отнесение 
организационной приверженности то к социально-психологичес-
ким механизмам, лежащим в основе последовательного поведения, 
то к установкам (аттитюдам), то к намерениям, то к психологичес-
ким характеристикам и даже к психологическим состояниям, по-
казывает, что в организационной психологии, несмотря на много-
численные эмпирические исследования, теоретические вопросы 
об онтологическом статусе и четкой категоризации данного фено-
мена все еще остаются не решенными.

Круг исследуемых проблем организационной приверженности

За шестьдесят лет истории изучения организационной привержен-
ности круг изучаемых вопросов в ее проблемном поле значительно 
расширился. Одним из самых продуктивно обсуждаемых стал вопрос 
о различных типах организационной приверженности. В 1968 году Ро-
забет Мосс Кантер предложила типологию организационной при-
верженности на основе анализа выполняемых функций обеспечения 
взаимосвязи личностных и социальных систем [26]. Она выделила 
три типа приверженности организации в зависимости от выполня-
емых ею социально-психологических функций: 1) приверженность, 
поддерживающая непрерывность процессов, 2) приверженность, 
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способствующая сплоченности группы и 3) приверженность, слу-
жащая контролю за соблюдением норм. Каждый из выделенных ти-
пов организационной приверженности позволяет выстраивать связи 
между когнитивными, эмоционально-катектическими (обеспечива-
ющими эмоциональные привязанности), оценочными ориентация-
ми личности и соответствующими ролями, выполняемыми в группе, 
создаваемыми в ней отношениями и соблюдаемыми нормами. Эм-
пирическое исследование теоретически обоснованных типов поз-
волило Р. М. Кантер выявить и проанализировать существующие 
механизмы организационной приверженности. Среди них она вы-
делила пары противоположно направленных механизмов самопо-
жертвования и инвестиций (для поддержания непрерывности су-
ществования организации), обособления и стремления к единению 
(влияющих на сплоченность организации), уступок и отказов (слу-
жащих поддержанию контроля) [26].

Интерес к вопросам построения различных типологий органи-
зационной приверженности впоследствии прослеживался в работах 
достаточно большого круга отечественных и зарубежных авторов [3, 
8, 16, 17]. М. А. Магурой были выделены истинная, прагматическая 
и вынужденная организационная приверженность. Истинная при-
верженность выстраивается на основе желания сотрудника быть час-
тью данной организации без каких-либо предъявляемых условий. 
Прагматическая приверженность возникает в результате сопостав-
ления совершаемых вложений в деятельность организации и полу-
чаемых выгод. При отсутствии возможности найти другую рабо-
ту образуется вынужденная организационная приверженность [8].

Другим важным вопросом, определившим генеральное направление 
большинства современных исследований в области организационной 
приверженности, стал вопрос о ее структуре. Главным достижени-
ем обстоятельного структурного анализа и объяснения формиро-
вания приверженности человека организации является трехком-
понентная модель приверженности Дж. П. Мейера и Н. Дж. Аллен, 
которую они начали разрабатывать еще в середине 1980-х гг. и окон-
чательно сконструировали в 1991 году [30]. Предложенная ими мо-
дель приверженности сотрудника организации включает аффек-
тивный, продлевающий («continuance commitment», называемый 
в работах русскоязычных авторов «текущим» [6, с. 7; 13, с. 31]) и нор-
мативный компоненты [30]. Согласно описаниям авторов структур-
ной модели, три отдельных компонента организационной привер-
женности отражают 1) желание, 2) потребности и 3) обязательства 
сотрудника, поддерживающие его занятость в организации [30, 
с. 61]. Изначально принималось во внимание, что три этих состав-
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ляющих организационной приверженности могут быть не связаны 
между собой.

Аффективный компонент приверженности был описан Мейе-
ром и Аллен как эмоциональная привязанность к организации, тес-
но связанная с самоидентификацией сотрудника с организацией, 
а также с вовлеченностью в общие дела и проблемы. Продлевающий, 
или текущий, компонент приверженности обусловлен актуальны-
ми потребностями и представлен реальным поведением сотрудни-
ка, продолжающего свою деятельность в организации и остающего-
ся ее членом, поскольку с ней его связывают сделанные им вложения 
и понимание рисков тех личных потерь, которые могут произойти 
после ухода. Нормативный компонент связан с осознанием работ-
ником своих обязательств перед организацией и с переживанием 
чувства долга перед ней [30]. Согласно разработанной модели, в ос-
нове развития каждого из компонентов организационной привер-
женности лежат разные предпосылки и специальные социально-
психологические механизмы.

Н. Аллен и Дж. Мейер уже в 1990 г. опубликовали результаты 
апробации измерительного психодиагностического инструмента, 
служащего выявлению выраженности организационной привержен-
ности и каждого из трех ее компонентов [17]. В дальнейшем опрос-
ник организационной приверженности (Organization commitment 
questionnaire), включающий три шкалы, претерпел еще ряд мно-
гочисленных психометрических проверок и достаточно часто ис-
пользуется в современных исследованиях (известен под названием 
Organization Commitment Scale – OCS).

Авторы трехкомпонентной модели и их последователи отмеча-
ли, что общая организационная приверженность человека отража-
ет «чистую сумму» трех составляющих ее психологических компо-
нентов [17, 39]. Однако в начале XXI века стали появляться работы, 
в которых была поднята проблема выявления наиболее сущност-
ного из трех компонентов организационной приверженности. Ин-
тегративный анализ З. А. Меркурио позволил сделать вывод о том, 
что главным – сущностным – компонентом организационной при-
верженности является аффективная составляющая, обнаруживаю-
щая себя, в первую очередь, как эмоциональная привязанность к ор-
ганизации [29]. Благодаря ряду эмпирических исследований удалось 
обнаружить, что именно аффективная приверженность организа-
ции имеет более тесные связи с общей удовлетворенностью работой, 
посещаемостью, производительностью труда и отрицательно корре-
лирует с текучестью кадров [32, с. 38–39]. Аффективная привержен-
ность порой становилась самостоятельным объектом исследования 
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организационных психологов, как, например, в работе Э. С. Стазы-
ка, С. К. Панди и Б. Э. Райта [41].

Еще одним из часто поднимавшихся оказался вопрос о дифференци-
ации организационной приверженности от родственных с ней понятий. 
В качестве близких по значению к понятию приверженности исполь-
зуются термины «верность», «преданность» [11], «лояльность» [5], «ор-
ганизационная идентификация» [44]. Еще в 1960 г. в своей программ-
ной статье Г. С. Беккер обратил внимание на смысловую близость 
таких понятий как приверженность, вовлеченность, преданность, 
призвание, обязательства, за каждым из которых стоят связанные, 
но самостоятельные, различающиеся явления [20, с. 40]. Можно вы-
делить целый ряд работ, посвященных сопоставлению и дифферен-
циации этих понятий [2, 7, 8, 31]. Некоторыми авторами высказыва-
лось мнение о том, что организационная приверженность есть более 
широкое психологическое образование, включающее в свою струк-
туру лояльность, вовлеченность, идентификацию [8, 12].

Особое внимание исследователей было уделено проблеме соот-
ношения конструктов организационной приверженности и органи-
зационной идентификации [7, 31, 44]. С. А. Липатов и А. В. Ловаков 
в результате проведенного теоретического анализа и эмпирических 
изысканий обстоятельно показали, что организационная привер-
женность и идентификация являются самостоятельными конструк-
тами, пересекающимися, но и имеющими существенные различия 
на концептуальном и эмпирическом уровнях [7]. Их выводы согла-
суются с предложенной Дж. Мейером, Т. Беккером и Р. Ван Диком 
объединенной процессной моделью идентичности и приверженнос-
ти, предлагающей рассмотрение идентификации и приверженнос-
ти как самостоятельных, но связанных явлений [31].

Целый класс вопросов, возникавших в процессе изучения организа-
ционной приверженности, связан с исследованием ее функций в качест-
ве зависимой и независимой переменной. Еще предложенная в 1991 г. 
Дж. Мейером и Н. Аллен трехкомпонентная модель организаци-
онной приверженности подразумевала рассмотрение предикторов 
и последствий каждого из выделенных ее аспектов [30]. Теорети-
чески предполагалось, что в качестве предикторов могут выступать 
различные личностные характеристики – специальные для каждо-
го из трех компонентов приверженности. На развитие аффективно-
го компонента приверженности, помимо личностных особенностей, 
влияют также характеристики организационной структуры и при-
обретаемый в работе опыт, формирующиеся компетенции, уро-
вень испытываемого комфорта. На потребностный, продлевающий 
членство в организации, компонент влияют сделанные сотрудником 
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личные вложения, инвестиции, связанные с деятельностью в орга-
низации, и воспринимаемые им жизненные альтернативы. Фор-
мирование нормативного компонента приверженности находится 
под влиянием культурной, семейной, организационной социализа-
ции и организационных вложений в сотрудника. Последствия разви-
тия и функционирования каждого из компонентов организационной 
приверженности Дж. Мейер и Н. Аллен сначала, в 1991 г. рассмат-
ривали только с точки зрения работодателя [30] и обозначили среди 
них уровень текучести кадров, производительность труда, выполне-
ние обязанностей сотрудниками. Позднее, в 2002 г, Дж. Мейер с со-
авт. включили в перечень возможных последствий развития органи-
зационной приверженности здоровье и субъективное благополучие 
сотрудников [32].

Впоследствии предпринимались многочисленные попытки ре-
шения задач выявления факторов детерминации и управления при-
верженностью сотрудников организации [2, 4, 9, 22, 23, 37]. В ре-
зультате обобщения результатов многочисленных эмпирических 
исследований можно выделить четыре основные группы факторов 
детерминации организационной приверженности: 1) личностные 
(черты характера, например, оптимизм, ризилиенс, особенности 
ценностей и мотивации [40, 45]) и 2) организационные (характерис-
тики организации, содержание исполняемых обязанностей, стиль 
руководства и т. п. [23, 42]) факторы, 3) особенности взаимодейст-
вия сотрудника с организацией (особенности коммуникации в ор-
ганизации, степень доверия и т. п. [27; 37]), 4) внеорганизационные 
средовые факторы (глобальные экономические кризисы [Марков-
ская], наличие альтернатив после принятия решения о вступлении 
в данную организацию, семейное благополучие, специфика нацио-
нальной культуры, например, рост национального индивидуализ- 
ма [22] и т. п.).

Все группы детерминирующих организационную привержен-
ность факторов, как правило, оказывают влияние сообща, выстра-
иваясь в сложную систему, одни компоненты в которой являются 
прямыми предикторами, а другие опосредуют, преломляют дейст-
вие других. А. Б. Баккер и Е. Демерути предложили потребностно-ре-
сурсную модель для изучения факторов благополучия и производи-
тельности сотрудников. Данная модель содержит различные внешние 
и внутренние – психологические – ресурсы, определяющие орга-
низационную приверженность и эффективность работы [18]. Было 
обнаружено, что активизация внутренних ресурсов вместе с предо-
ставлением внешних ресурсов положительно сказываются на повы-
шении приверженности сотрудников организации [24].
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Всё большее значение в системе детерминант организационной 
приверженности предается изучению личностных факторов. Ша-
лини Шривастава обнаружила, например, что такой личностный 
фактор как локус контроля опосредует взаимосвязи между удовле-
творенностью работой и организационной приверженностью [40]. 
В начале XX века в процессе изучения личностной детерминации 
организационной приверженности нашли отражение достижения 
развивающейся позитивной психологии. В исследовании К. М. Юсеф 
и Ф. Лютанса, проведенном в 2007 г., было убедительно показано, 
что надежда, оптимизм и способность быстро и эффективно восста-
навливаться от перенесенных стрессов положительно влияют на ре-
зультативность работы сотрудников, их удовлетворенность и орга-
низационную приверженность [45].

В качестве одного из важных ресурсов организационной привер-
женности в последние годы довольно часто исследовалось участие 
резилиенса («resilience» – способности быстро и эффективно восста-
навливаться от стресса) [34]. Как показали изыскания М. М. Тугаде 
и Б. Л. Фредриксона, механизм резилиенса позволяет сотрудникам 
успешнее адаптироваться к изменениям на рабочем месте и оставать-
ся эмоционально стабильными при решении проблем [43]. Ц. Рифф 
и Б. Сингер выявили, что способность сотрудника успешно справ-
ляться со стрессом приводит к повышению организационной при-
верженности [38].

С начала XX столетия организационная приверженность начи-
нает все чаще выступать в исследованиях в качестве независимой 
переменной. Активно производится оценка влияния организаци-
онной приверженности на качество жизни личности [15, 36] и ор-
ганизации [25].

В последнее время всё большее внимание исследователей орга-
низационной приверженности привлекает концепция организаци-
онно-гражданского поведения (organizational citizenship behaviour 
(OCB)). Концепцию OCB разработали Т. С. Батеман и Д. В. Орган [19], 
а позже усовершенствовали ряд исследователей [35]. Под OCB пони-
мается комплекс индивидуальных, социально значимых дискреци-
онных ролей, выгодных как для сотрудников, так и для организации, 
но явно не подкрепляемых официальной системой вознагражде-
ния. Для создания многомерной конструкции OCB предлагалось 
использовать различные измерения: альтруизм (совершение слу-
чайных актов доброты), помогающее поведение, вежливость, доб-
росовестность, честность, гражданская добродетель (ответственное 
конструктивное участие в политическом процессе организации) [35]. 
В ходе многочисленных исследований было обнаружено, что показа-
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тели OCB и организационной приверженности положительно кор-
релируют между собой [28].

Были предприняты попытки значительного расширения проб-
лемного поля организационной приверженности за счет рассмотре-
ния ее связей с особенностями отношения индивида к государству. 
В недавнем исследовании американских социальных психологов 
было показано, что рефлексия истоков становления, как отдельных 
локальных организаций, так и целых государств может усиливать 
чувство сопричастности этим социальным институтам (причем это 
происходит даже тогда, когда воспринимаемая информация не под-
крепляется реальными фактами) [21].

Заключение

История изучения организационной приверженности насчиты-
вает к настоящему моменту шесть десятилетий и характеризует-
ся, в первую очередь, огромным объемом накопленных эмпиричес-
ких данных, пока еще не нашедших достаточного теоретического 
обобщения и осмысления в рамках единой методологической сис- 
темы.

Разнообразие накопленных определений организационной при-
верженности и отнесение ее то к социально-психологическим меха-
низмам, то к состояниям, то к установкам, то к специфическому виду 
последовательного поведения, то к психологическим образовани-
ям, с одной стороны, может говорить о сложности данного феноме-
на, с другой стороны – об отсутствии единого мнения о его природе, 
сущности, структуре и выполняемых функциях. Распространенное 
определение организационной приверженности как многомерной 
конструкции без уточнения ее онтологического статуса и конкрет-
ного содержания свидетельствует о пока еще недостаточной теоре-
тической формализации данного понятия и стоящего за ним соци-
ально-психологического явления.

По нашему мнению, в будущем для разрешения ряда накопив-
шихся актуальных проблем в области изучения организационной 
приверженности могут быть активнее задействованы наработан-
ные теоретико-методологические ресурсы социальной психологии. 
В частности, для прояснения онтологического статуса организаци-
онной приверженности и введения в ее структуру недостающего ко-
гнитивного и ценностно-смыслового компонента может быть ис-
пользована успешно разрабатываемая в современной отечественной 
социальной психологии теория психологических отношений личнос-
ти [10]. Применение данной теории позволило, например, разрабо-
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тать в недавнем прошлом целостную социально-психологическую 
концепцию приверженности личности стране [14].

В качестве магистральных направлений в разработке проблем-
ного поля организационной приверженности в течение шести де-
сятилетий можно выделить 1) создание типологии и 2) конструи-
рование структурной модели организационной приверженности, 
3) сопоставление ее феноменологии с такими явлениями смежного 
порядка как организационная идентичность, вовлеченность, пре-
данность организации, лояльность, организационное гражданское 
поведение, 4) выявление факторов детерминации организацион-
ной приверженности и последствий ее функционирования для лич-
ности и организации. Достижения в разработке этих направлений 
и накопленные большие массивы эмпирических данных могут по-
служить основательной базой для разработки в будущем целостной 
теории и самостоятельного направления – психологии организаци-
онной приверженности.
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History and theoretical–methodological problems 
of organizational commitment studies

S. V. Frolova 

Saratov State University, Saratov, Russia, frolovasv71@mail.ru

The author has done a retrospective analysis of organizational commitment 
studies that can roughly be traced back to the seminal paper by H. S. Beck-
er published in 1960. The author has described various approaches to orga-
nizational commitment and identified major theoretical and methodologi-
cal issues of its investigation. The article highlights key objectives that have 
been tackled in the framework of organizational commitment studies for the 
six decades, i. e. development of the typology and structural model of or-
ganizational commitment, comparison of its phenomenology with similar 
phenomena, research into the functions of organizational commitment as 
a dependent and an independent variable. The researcher summarizes main 
achievements of psychology of organizational commitment, reveals its gaps 
and proposes possible prospects of its development.

Keywords: history of organizational commitment studies, framework of or-
ganizational commitment, psychological theory of personality relationships.
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Влияние ядра коллектива 
на эффективность деятельности группы

В. А. Холмогоров1, Е. И. Кузьмина2, З. В. Кузьмина3

1 Войсковая часть 547099, г. Москва, Россия 
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Российской Федерации, г. Москва, Россия, kuzminael1@yandex.ru 
3 Москва, Россия 

Приводятся результаты экспериментального исследования ядра кол-
лектива в учебных (студенческих) и профессиональных (подраз-
делениях специального назначения) группах, проведенного с ис-
пользованием авторских методик и методов экспертной оценки, 
анкетирования, тестирования. Доказано, что ядро коллектива, в со-
став которого входят члены группы с наиболее высокими индекса-
ми референтности, влияет на эффективность совместной (учебной 
и профессиональной) деятельности. Выявлены важные для прак-
тики феномен взаимозаменяемости (ненарушаемости ядра коллек-
тива) и закономерности: чем выше референтность членов группы, 
тем выше эффективность их деятельности; приверженность нормам 
и ценностям референтных членов группы оказывает влияние на со-
блюдение норм и реализацию ценностей остальными участниками 
совместной деятельности. Результаты исследования свидетельству-
ют о том, что у референтных членов групп, по сравнению с други-
ми, выше показатели по индивидуальной эффективности деятель-
ности, ощущению самоэффективности, удовлетворенности трудом, 
оценке зрелости организации. Подтверждение получило положение 
о том, что адекватно высокая константная самооценка, выступаю-
щая стержневым показателем личности, является предиктором про-
фессионального и личностного развития.

Ключевые слова: ядро коллектива, референтометрия, сенсомоторный 
интегратор, самооценка, эффективность индивидуальной и совмест-
ной деятельности.
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Определение составляющих ресурса и потенциала эффективности 
деятельности группы – актуальная задача для психолога-исследова-
теля. Ее решение позволит усовершенствовать управленческую дея-
тельность за счет овладения руководителем действенными средст-
вами повышения производительности труда (в профессиональных 
группах и подразделениях) и эффективности учебной деятельнос-
ти (в школьных классах и студенческих группах).

Результаты проведенного нами экспериментального исследо-
вания ядра коллектива на основе авторских методик, множество 
которых составляют: «Коллективное решение задачи на сенсомо-
торном интеграторе» и «Референтометрия» (З. В. Кузьмина), постро-
енные по принципу Ч. Осгуда методики «Самооценка» (З. В. Кузь-
мина, Е. И. Кузьмина) и «Самоэффективность» (Е. И. Кузьмина), 
«Деловая игра „Свободный выбор ядра коллектива“» (Е. И. Кузь-
мина, В. А. Холмогоров), свидетельствуют о том, что ядро коллек-
тива является ресурсом и потенциалом эффективности группы, 
и оно же выступает средством повышения эффективности совмест-
ной деятельности при специально организованной работе руково- 
дителя.

Исследованию ядра коллектива предшествовало знакомство 
одного из соавторов настоящей статьи с «Педагогической поэмой» 
А. С. Макаренко. Так, еще в 1948 году, будучи студенткой 4 курса, 
З. В. Кузьмина узнала про этот социальный феномен. Он был впол-
не понятен ей в связи с личным опытом пребывания в детском до-
ме в послевоенное время, в котором подростки сами организовали 
группу «ОТБО» – общество Тактай-Белякских оборванцев (в соот-
ветствии с названием города в республике Марий-Эл, где находился 
детский дом), и она была членом этой группы (по сути, ядра коллек-
тива). Подростки, входившие в ее состав (примерно восемь человек), 
под руководством неформального лидера – талантливого организа-
тора Александра Веткина, сами планировали и обустраивали ин-
тересную жизнь в детском доме: организовывали олимпиады, про-
водили соревнования между командами детских домов, строили 
спортивные площадки и т. д.

После окончания аспирантуры в 1974 году З. В. Кузьмина, буду-
чи зав. кафедрой психологии УлГПИ (с 1975 по 1980 гг.), провела ис-
следование на протяжение пяти лет во всех студенческих группах 
физико-математического факультета (среди студентов-математи-
ков) ядра коллектива с использованием сенсомоторного интегра-
тора. Итак, ядро коллектива, о котором писал и которое исполь-
зовал в практике учебно-воспитательной работы А. С. Макаренко, 
в том числе предлагал руководителю опираться на живое ядро кол-
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лектива, впервые было выявлено в психологическом эксперименте, 
проведенном на студенческих группах. По заданию З. В. Кузьминой 
групповой сенсомоторный интегратор был смонтирован на основе 
принципа Ф. Д. Горбова физиком В. А. Николаевым (бывший декан 
физмата и работавший после выхода на пенсию сотрудник кафедры 
психологии, отвечал за создание приборов для научных и учебных 
целей). Прибор расчитан на двенадцать мест. В групповом экспери-
менте двенадцать человек сидели в круге; в руках у каждого из них 
был счетчик. Задача заключалась в том, чтобы набрать требуемое ко-
личество баллов. Они не знали, что счетчики устроены особым обра-
зом: набирая себе баллы, испытуемый сбрасывал баллы на счетчи-
ках других членов группы. Алгоритм связи счетчиков был заложен 
в схеме и неизвестен участникам эксперимента. Сложность выпол-
нения задания заключалась в необходимости рефлексивного согла-
сования совместной деятельности, в поиске принципа решения зада-
чи. Согласование действий осуществляли студенты, взявшие на себя 
функцию организатора. Активность проявляли и наиболее интел-
лектуально-развитые студенты. Каждое высказывание фиксирова-
лось экспериментатором в листе наблюдения – специально подготов-
ленной матрице в блокноте, на основании которой подсчитывалась 
активность членов группы (по количеству набранных баллов). В хо-
де групповой работы экспериментатор выводила за рамки совмест-
ной работы наиболее референтных лиц. С помощью этого приема 
можно было наблюдать, как продолжает работать группа. Коллек-
тивная работа считалась завершенной при условии набора каждым 
членом группы требуемого количества баллов. Показателем эффек-
тивности совместной групповой деятельности являлось выполне-
ние задания всеми членами группы с учетом времени выполнения 
задания на групповом сенсомоторном интеграторе. Было выявлено, 
что в сплоченных группах задание выполнялось относительно быст-
ро – за пятнадцать-двадцать минут, тогда как в слабо сплоченных 
группах первокурсников – за один час тридцать минут (если вообще 
выполнялось). Ядро коллектива выявлялось в исследовании по двум 
методикам – «Референтометрия» и «Коллективное решение задачи 
на сенсомоторном интеграторе». Референтометрические «звезды», 
выявленные заранее по референтометрической методике, в основ-
ном совпали с ядром коллектива (вошли в его состав), обнаружен-
ном в совместной деятельности на групповом сенсомоторном интег-
раторе. Референтометрия включала в себя методику «Самооценка»: 
респонденты производили оценивание себя и членов своей группы 
по трем факторам – «деловые качества», «товарищеские качества», 
«внешняя эмоциональная привлекательность» (ДТВ).
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В результате исследования, в котором приняли участие более 
пятисот студентов, были обнаружены следующие закономерности.

 1. Высокосплоченные группы работали эффективнее, чем низко-
сплоченные: они выполняли работу быстрее.

 2. В высокосплоченных группах, если временно выбывали один 
или два наиболее референтных члена группы (по просьбе экс-
периментатора), то их функции брали на себя другие. При этом 
эффективность совместной деятельности на интеграторе не сни-
жалась. Таким образом были выявлены: феномен взаимозаме-
няемости (ненарушаемости ядра коллектива) и эффекты быст-
роты принятия решения, слаженности работы, эффективности 
деятельности (что не было свойственно группам первого курса 
обучения).

 3. В результате проведения методики «Самооценка» с инструк-
цией оценить компетенциальные способности у себя и других 
членов группы выявлено, что ядро коллектива составили сту-
денты с высокими оценками по качествам «интеллект» и «воля». 
Они являются генераторами идей, примером (и даже идеалом) 
для других. Опора на ядро коллектива, состоящее из таких чле-
нов группы, помогает преподавателю в его профессии, способст-
вует повышению эффективности деятельности группы. Вот по-
чему А. С. Макаренко при переезде из одной колонии в другую 
для работы с трудновоспитуемыми, утверждал: «Берегите ядро 
коллектива!».

На основании результатов десятилетнего исследования на сенсо-
моторном интеграторе З. В. Кузьмина подготовила статью «Ядро 
коллектива» [5] в сборник «Психология развивающейся личности» 
(1987) под редакцией А. В. Петровского. В ней в том числе утвержда-
лось положение о том, что в педагогическом опыте А. С. Макаренко 
имеется ряд факторов, свидетельствующих о практическом исполь-
зовании ядра коллектива [6]. К сожалению текст рукописи при пуб-
ликации был искажен редакционной коллегией: в названии статьи 
(главы) появился термин «персонализация», хотя автор не занима-
лась ее изучением; фамилия разработчика прибора «сенсомоторный 
интегратор» В. А. Николаева была заменена на Ю. В. Синягина. Но, 
к счастью, сущность проведенного исследования осталась. После 
опубликования соответствующей (восьмой) главы в этом сборнике 
термин «ядро коллектива» стал известным в психологии.

Исследование ядра коллектива, начатое З. В. Кузьминой в 1970-е 
годы, было продолжено Е. И. Кузьминой и В. А. Холмогоровым [1–
4, 8]. В своей профессиональной деятельности при работе с учеб-
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ными и профессиональными группами авторы настоящей статьи 
опираются на ядро коллектива, используют его ресурс и потенциал 
для повышения эффективности деятельности групп.

Итак, под ядром коллектива нами понимается один из феноме-
нов коллектива, обеспечивающий его субъектность и эффективность 
деятельности; в его состав входят наиболее референтные индивиды, 
мнения и ценности которых значимы для остальных членов груп-
пы: они имеют наиболее высокие референтометрические индексы 
по количеству выборов и, соответственно, получают наиболее вы-
сокие баллы по критериальным индивидуальным качествам лич-
ности, необходимым, по мнению группы, для эффективной про-
фессиональной деятельности. Их компетенциальные способности 
составляют эталонный ряд групповых предпочтений. Ядро коллек-
тива служит проводником норм организационной культуры, сохра-
няет и генерирует групповые ценности, ориентирует членов группы 
на развитие профессионально-важных качеств, достижение общих 
целей. Это позволяет рассматривать и использовать его в качестве 
средства для повышения эффективности совместной профессио-
нальной деятельности, а также для профессионального совершенст-
вования членов группы.

Исходя из положения С. Л. Рубинштейна о том, что в процессе 
деятельности психика и личность не только проявляются, но и фор-
мируются [7], следует, что в ходе совершенствования совместной 
деятельности происходит профессиональный рост ее субъекта (ин-
дивидуального и коллективного): способности трансформируют-
ся в профессиональную деятельность, развиваются компетенции, 
необходимые для организационной культуры, усиливается интег-
рация личностных и профессиональных качеств, повышается ре-
зультативность и ценность труда, осуществляется развитие духов-
но-нравственного потенциала. Референтная группа, на которую 
члены группы ориентируются, и которая включает в себя ядро кол-
лектива, рассматривается как интегративный субъект деятельности, 
то есть, в сущностном, активном плане, а не в предикативном (пас-
сивном) плане, редуцирующем активность, саморегуляцию и само-
определение личности.

Ядро коллектива выступило средством повышения эффектив-
ности учебной деятельности студентов физико-математического фа-
культета УлГПИ в 1970–1980-е годы. На первом курсе с начала учеб-
ного года на групповых занятиях по дисциплине «Общая психология» 
З. В. Кузьминой создавались условия для формирования ядра кол-
лектива. При обсуждении вопросов семинара, в ходе постановки 
и разрешения проблемных ситуаций от занятия к занятию опреде-
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лялся круг студентов, которые активно работали на семинарах: за-
давали вопросы, охотно участвовали в дискуссии, проявляли инте-
рес к изучению психических явлений. Они по сути дела усиливали 
внутреннюю учебную мотивацию всех членов группы. Успешно вы-
ступая со своим сообщением перед группой, они повышали свой ре-
ферентометический статус. Для студентов-математиков основным, 
главным предметом была психология. Они шли на экзамен по пси-
хологии как на праздник и уходили с него с хорошим настроением. 
Никаких стрессов не испытывали, потому что готовились к каж-
дому занятию в течение всего учебного года, приобретали знания 
по психологии систематически, а не за четыре дня непосредствен-
но перед экзаменом. Самое главное, учиться им было интересно. От-
радно, что студенты-математики на конкурсе по психологии в Рос-
тове-на-Дону заняли первое место.

Позднее в 2009 году В. А. Холмогоровым и Е. И. Кузьминой было 
проведено экспериментальное исследование референтности групп 
специального назначения, результаты которого свидетельствуют 
о влиянии ядра коллектива на эффективность профессиональной 
деятельности. Согласно полученным в диссертационном исследова-
нии В. А. Холмогорова [8] результатам по методикам «Самооценка» 
(З. В. Кузьмина, Е. И. Кузьмина) и «Деловая игра» (Е. И. Кузьмина, 
В. А. Холмогоров), показатели оценки членов групп по групповым 
предпочтениям (десяти наиболее важным качествам, необходимым 
каждому участнику группы, чтобы она работала эффективно) у ре-
ферентных выше, чем у остальных членов групп. Множество из де-
сяти качеств, выбранных группой, составили следующие компетен-
циальные способности (перечислены здесь в порядке предпочтения): 
дисциплинированность, профессионализм, коллективизм, взаимо-
помощь и поддержка, сила воли и целеустремленность, трудолюбие, 
самоэффективность, рассудительность и справедливость, ответст-
венность, интеллект (креативность и другие качества ума), здоро-
вье (эмоциональная устойчивость). Итак, референтные члены всех 
четырех исследуемых групп обладают качествами, необходимыми 
для эффективной совместной деятельности, развитыми у них в боль-
шей мере, по сравнению с остальными. В силу более высокого уров-
ня развития этих качеств, у референтных создаются более благопри-
ятные условия, способствующие эффективной деятельности группы.

Экспериментально доказано, что адекватно-высокая констант-
ная самооценка, выступающая стержневой характеристикой лич-
ности (З. В. Кузьмина, 1973), влияет на эффективность и учебной 
(как это было показано в исследовании 1973 г.), и профессиональ-
ной деятельности (2009 г.).
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Референтные члены группы, обладая более высоким уровнем 
развития необходимых для эффективной совместной деятельности 
качеств, должны, по идее, отличаться и большей эффективностью 
в совместной профессиональной деятельности. Что и было прове-
рено на следующих этапах проведения исследования. Наше предпо-
ложение о том, что ощущение самоэффективности, т. е. уверенность 
в своей способности выполнить любую поставленную перед собой 
задачу, приложить необходимые усилия и проявить настойчивость, 
противостоять трудностям, в большей степени присуще референт-
ным членам групп, было доказано в результате применения метода 
«Семантический дифференциал» Ч. Осгуда – методики, модифи-
цированной Е. И. Кузьминой с учетом показателей самоэффектив-
ности, выделенных А. Бандурой. Эта методика позволила по ряду 
шкал (суждений) выявить и сравнить самоэфективность референт-
ных и остальных членов групп. По мнению А. Бандуры, ощущение 
самоэффективности проистекает из уверенности человека в сво-
ей способности поддерживать мотивацию, мобилизовать когни-
тивные ресурсы и совершить действия, необходимые для контроля 
над определенными событиями. Самоэффективностью определяет-
ся, за какую задачу готов взяться человек, какие усилия он прило-
жит, насколько настойчивым он окажется, а также в какой мере его 
обескуражат трудности и неудачи.

По результатам проведения этой методики оказалось, что сред-
ний показатель самоэффективности у референтных членов груп-
пы выше, чем у остальных ее членов. Таким образом, референтным 
свойственно большее ощущение самоэффективности: их ожидания 
основаны на убеждении в своей способности организовать и реали-
зовать поведение, необходимое для достижения результата, проти-
востоять трудностям (таблица 1).

По параметру оценки самоэффективности средний балл у рефе-
рентных лиц всех исследуемых подразделений – 2,249, у остальных 
членов этих подразделений – 1,625. При математической обработке 
результатов обнаружены значимые отличия в ощущениях самоэффек-
тивности референтных и остальных: значение t-ст. (6,559) > t-кр. (1,674).

Используемая нами методика позволила по ряду шкал (сужде-
ний, раскрывающих, по мнению А. Бандуры, содержание ощуще-
ния самоэффективности) определить не только самоэффективность 
испытуемого, но и сравнить индивидуальную самоэффективность 
с эффективностью профессиональной деятельности группы (под-
разделения).

Для определения взаимосвязи уровня индивидуальной рефе-
рентности с уровнем индивидуальной эффективности деятельности 
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Таблица 1 
Сравнение средних общегрупповых показателей 

самоэффективности у референтных и остальных членов групп

Наимено-
вание под-
разделения

Средний 
балл «Само-
эффектив-
ности» у ре-
ферентных 

членов групп

Средний 
балл «Са-
моэффек-
тивности» 

у остальных 
членов групп

t – ста-
тисти-
ческое 
значе-

ние

t – 
крити-
ческое 
значе-

ние

Значимость 
различия

P (T≤t) 

1 2,30 1,71 3,525 1,734
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (0,001) 

2 2,14 1,62 3,541 1,745
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (0,001) 

3 2,28 1,62 3,718 1,770
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (0,001) 

4 2,23 1,41 2,756 1,770
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (0,008) 

Общее 
среднее 
значение

2,24 1,60 6,360 1,667
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (9,85Е-09) 

была проведена следующая процедура сравнения: в каждой группе 
нами были взяты референтные члены с максимальным (от 0,208 – 
до 0,701) и минимальным (от 0,105 – до 0,177) значением индекса ре-
ферентометрического статуса – максимальным (от 12 – до 40) и ми-
нимальным (от 6 – до 9) количеством баллов, а также полученные 
результаты экспертной оценки их индивидуальной эффективнос-
ти деятельности. Было выявлено, что референтные члены с макси-
мальным индексом референтометрического статуса – уровнем ре-
ферентности (ядро группы) обладают более высокими показателями 
эффективности (таблица 2).

Итак, при определении значимости различия средних показате-
лей по «Индивидуальной эффективности деятельности членов груп-
пы» у референтных членов групп с максимальным (от 0,208 – до 0,701) 
и минимальным (от 0,105 – до 0,177) индексом референтометричес-
кого статуса были получены t – статистическое значение, равное 
4,165, и t – критическое одностороннее значение, равное 2,015; зна-
чение t-статистики выше t критического; р<0,01, различие значимо.

Экспертная оценка индивидуальной эффективности деятель-
ности членов групп при обобщении позволила определить отличия 
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в показателях эффективности деятельности референтных и осталь-
ных членов групп.

Для валидизации результатов о взаимосвязи индивидуальной 
референтности с индивидуальной эффективностью деятельности 
применен корреляционный анализ; определена зависимость между 
этими двумя переменными (таблица 3); подтверждено предположе-
ние: у референтных членов групп индивидуальная эффективность 
деятельности выше, чем у других.

Статистический анализ полученных результатов показал, что су-
ществует умеренная связь между индивидуальной референтностью 
и эффективностью деятельности (r = 0,743 при p<0,05), следователь-

Таблица 2 
Сравнение показателей максимальной и минимальной 

референтности членов групп с эффективностью их деятельности

Наименова-
ние величины

Значения индекса 
референтометрического 

статуса
t – ста-
тисти-
ческое 
значе-

ние

t – 
крити-
ческое 
значе-

ние

Значимость 
различия
P (T< = t) 

максимал.
от 0,208 – 

до 0,701 
(количест-
во выборов

от 12 – 
до 40) 

минимал.
от 0,105 – 
до 0,177 

(количест-
во выборов
от 6 – до 9) 

Индивиду-
альная эф-
фективность 
деятельности

7,00 6,01 4,165 2,015
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (0,0002) 

Таблица 3 
Сравнение показателей (критериев) индивидуальной 

референтности и эффективности деятельности

Наименование 
величины

Среднее значение 
показателя индивидуальной 

референтности
«Индекс референтометричес-

кого статуса»

Среднее значение 
показателя индивидуальной 

эффективности
«Индивидуальная 

эффективность деятельности 
членов групп»

Средний балл 
у референтных 
членов группы

0,286 6,50

Средний балл 
у остальных 
членов группы

0,047 4,96
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но, члены группы с большим индексом референтности характери-
зуются более высокой эффективностью деятельности.

Для выявления соотношения индивидуальной и групповой эф-
фективности деятельности с помощью корреляционного анализа 
определена зависимость между результатами экспертной оценки ин-
дивидуальной и групповой эффективности деятельности подразде-
лений (таблица 4).

Таблица 4 
Сравнение результатов экспертной оценки индивидуальной 

и групповой эффективности деятельности

Наимено-
вание под-
разделения

Результаты экспертной оценки

Средний балл по «Индивиду-
альной деятельностной эффек-

тивности» у членов групп

Средний балл по «Групповой 
деятельности эффективности» 

групп

1 5,23 6,61

2 5,88 8,46

3 6,35 8,23

4 5,55 7,84

Статистический анализ результатов исследования показал: сущест-
вует умеренная связь между индивидуальной и групповой эффектив-
ностью деятельности (r = 0,806 при p<0,05), следовательно, группы, 
члены которых высоко эффективны в профессиональной деятель-
ности, отличаются более высокой эффективностью совместной про-
фессиональной деятельности.

Результаты экспертной оценки групповой эффективности дея-
тельности позволили определить отличия в эффективности деятель-
ности изучаемых групп (таблица 5), которые действительно име-
ют различные значения по показателям групповой эффективности. 
Так, в подразделении 1 средний балл (6,61) ниже, чем у других групп 
(8,46, 8,23 и 7,84). Это говорит о том, что уровень групповой эффек-
тивности деятельности по оценкам экспертов данной группы ниже 
других. Самую высокую экспертную оценку групповой эффектив-
ности деятельности получила 2-я группа (8,46 баллов из десяти воз- 
можных).

При определении значимости различия полученных средних 
групповых показателей по «Групповой эффективности деятельности 
группы» были получены t – статистические и t – критические зна-
чения значимости различия (таблица 6).
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Значимое различие между тремя из четырех групп – второго, треть-
его и четвертого подразделений по среднему баллу «Эффективности 
деятельности группы» отсутствует (значение t-статистики ниже t кри-
тического, а величина значения р>0,01). Однако, первое подразделе-
ние по величине среднего балла данного показателя имеет значимое 
отличие со всеми исследуемыми группами (значение t-статистики 
выше t критического, а величина значения р<0,01). Это говорит о том, 
что эффективность деятельности первого подразделения, согласно 
экспертной оценке, значительно ниже, чем у других подразделений.

Более высокий балл экспертной оценки (8,46, 8,23 и 7,84) у второ-
го, третьего и четвертого подразделений по среднему баллу «Эффек-
тивности деятельности группы» по сравнению с первым подразде-
лением (6,61) свидетельствует о том, что эти группы расцениваются 
экспертами как более эффективные в своей профессиональной дея-
тельности:

Таблица 6 
Сравнение средних групповых показателей экспертной оценки 

групповой эффективности деятельности

Наименование 
подразделения

Средний балл 
по «Групповой 
эффективнос-

ти деятельности» 
подразделений

t – ста-
тисти-
ческое 
значе-

ние

t – кри-
тичес-

кое зна-
чение

Значимость 
различия

P (T≤t) Ко-
торое 

сравни-
вают

С ко-
торым 
сравни-

вают

Которое 
сравни-

вают

С ко-
торым 
сравни-

вают

2 3 8,46 8,23 0,916 1,710
t ст. меньше t кр.

различие незначимо
р>0,01 (0,18) 

2 4 8,46 7,84 1,637 1,708
t ст. меньше t кр.

различие незначимо
р>0,01 (0,02) 

3 4 8,23 7,84 1,386 1,713
t ст. меньше t кр.

различие не значимо
р>0,01 (0,08) 

2 1 8,46 6,61 4,855 1,717
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (3,74Е-05) 

3 1 8,23 6,61 4,506 1,729
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (0,0001) 

4 1 7,84 6,61 3,095 1,713
t ст. больше t кр.

различие значимо
р<0,01 (0,002) 
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 – в большем объеме и качественней выполняют служебные за дачи;
 – выше уровень профессионализма членов групп (освоения пред-

метов служебно-боевой подготовки), дисциплинированности; 
результаты их служебной деятельности в большей мере соот-
ветствуют ее требованиям; члены группы лучше соблюдают слу-
жебные нормы и требования, меньше совершают ошибок в ра-
боте;

 – члены этих трех групп более ответственно относятся к общим 
задачам и результатам служебной деятельности, оказывают в ра-
боте сослуживцам взаимопомощь и поддержку;

 – в группах эффективнее распределяются обязанности между 
их членами, выше уровень организованности подразделения 
при выполнении задач; подразделения выше оценены по ито-
гам служебной деятельности за отчетный период.

При определении значимости различия средних показателей по «дея-
тельностной эффективности организации» у референтных и осталь-
ных членов групп были получены t – статистическое значение, рав-
ное 3,861, и t – критическое одностороннее значение, равное 1,669; 
значение t статистического выше t критического; р<0,01, различие 
значимо.

Более высокий балл (16,20 из 22 возможных) у референтных чле-
нов групп, по сравнению с остальными ее членами (12,25), по опрос-
нику «Деятельностная эффективность организации» свидетельству-
ет о том, что референтные члены групп дают более высокую оценку 
зрелости организации, воспринимая ее как более современную, де-
мократичную по форме развития и перспективную.

Для валидизации результатов взаимосвязи по «Интегральной 
удовлетворенности трудом» референтных и остальных членов групп 
проведен корреляционный анализ, позволивший определить зависи-
мость между двумя переменными (таблица 7) и выявить прямопропор-
циональную зависимость по показателю «Интегральная удовлетво-
ренность трудом» референтных и остальных членов подразделений.

На основании результатов статистического анализа данных бы-
ла выявлена умеренная связь между «Интегральной удовлетворен-
ностью трудом» у референтных и остальных членов групп (r = 0,861, 
при p<0,05), следовательно, чем больше удовлетворены трудом ре-
ферентные члены, тем больше удовлетворены трудом и остальные. 
Полученные результаты позволяют утверждать обратное положе-
ние: чем ниже степень удовлетворенности трудом у референтных, 
тем ниже она и у остальных.

Подобная зависимость была выявлена и в отношении такого 
свойства личности, как «подверженность чувствам – высокая нор-
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мативность поведения»: приверженность нормам и ценностям ре-
ферентных членов группы оказывает влияние на соблюдение норм 
и реализацию ценностей остальными участниками совместной дея-
тельности. Согласно результатам анкетного опроса «Деятельностная 
эффективность организации» мнение референтных лиц по поводу 
зрелости и перспективности своей организации влияет на мнение 
большинства.

Для определения взаимосвязи групповой референтности с груп-
повой эффективностью деятельности проведено сравнение с помо-
щью корреляционного анализа результатов (таблица 8). Выявлена 
значимая для практики закономерность: у групп с большим индек-
сом референтности выше и эффективность групповой деятельности.

Для обработки результатов, определения зависимости референт-
ности группы и групповой эффективности деятельности были ис-
пользованы средства статистического анализа данных, входящие 
в состав MS Excel – «пакет анализа», предназначенный для реше-
ния сложных статистических задач, применен коэффициент линей-

Таблица 7 
Сравнение «Интегральной удовлетворенности трудом» 

у референтных и остальных членов подразделений

Наимено-
вание под-
разделения

«Интегральная удовлетворенность трудом»

Средний балл у референтных 
членов группы

Средний балл у остальных 
членов группы

1 19,50 17,78

2 23,80 19,26

3 23,42 20,00

4 24,83 22,20

Таблица 8 
Сравнение показателей групповой референтности 

и эффективности совместной профессиональной деятельности

Наимено-
вание под-
разделения

Индекс референтности 
подразделения

Групповая эффективность 
деятельности

1 0,200 6,61

2 0,300 8,23

3 0,311 8,46

4 0,291 7,84
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ной корреляции Пирсона. Статистический анализ полученных ре-
зультатов показал, что существует умеренная связь между индексом 
референтности группы и групповой эффективностью деятельнос-
ти (r = 0,887 при p<0,01), следовательно, группы с большим индек-
сом референтности обладают более высокой групповой эффектив-
ностью деятельности.

В качестве вывода можно отметить:

 1. У референтных, по сравнению с другими, индивидуальная эффек-
тивность деятельности выше, и у них более выражены качества, 
необходимые для эффективной совместной деятельности, более 
высокий уровень приверженности нормам и ценностям, ощуще-
ния самоэффективности, удовлетворенности трудом и оценки 
зрелости организации. Присущая Приверженность нормам и цен-
ностям референтных членов группы оказывает влияние на со-
блюдение норм и реализацию ценностей остальными участни-
ками совместной деятельности.

Референтные члены группы с высокой референтностью и эф-
фективностью (т. е. высоко оцененные членами группы по ка-
чествам, необходимым для эффективной совместной деятель-
ности и экспертами по эффективности деятельности) образуют 
ядро коллектива. Чем выше сотрудники подразделения (по срав-
нению с собой, но не до разрыва единства) оценивают членов 
ядра коллектива по качествам, составляющим, по мнению груп-
пы, эталонный ряд, тем сильнее ядро коллектива. Если качество 
референтности группы таково, что выражены и функциониру-
ют все составляющие ее факторы (когнитивный, коммуника-
тивный, перцептивный) с приоритетом «профессионального» 
(преимущественно, «когнитивного») фактора, то есть все осно-
вания утверждать, что остальные члены группы, ориентирован-
ные на ядро коллектива, стремятся повысить эффективность 
совместной профессиональной деятельности.

 2. Доказано, что эффективность совместной деятельности, опосре-
дованная уровнем развития группы, приоритетом обществен-
но-значимой цели в иерархии мотивов групповой деятельнос-
ти, спецификой профессиональной деятельности и т. п., зависит 
от индексов индивидуальной и групповой референтности – того, 
кто находится в активе группы – ядра коллектива, оказывающе-
го влияние на формирование групповых норм, ценностных ори-
ентаций, сотрудничество, взаимную ответственность: чем вы-
ше индекс групповой референтности, тем выше эффективность 
совместной профессиональной деятельности.
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 3. Экспериментальное исследование, проведенное в учебных груп-
пах и группах специального назначения, подтвердили гипотезу 
о том, что ядро коллектива повышает эффективность совмест-
ной деятельности. Доказано, что адекватно высокая константная 
самооценка (компонент сознания), выступающая стержневым 
показателем личности, является предиктором профессиональ-
ного и личностного развития. Формирующаяся на основании 
ведущей деятельности, она несет высокий заряд мотивацион-
но-потребностной сферы в учебной и профессиональной дея-
тельности, служит основанием духовно-нравственного потен-
циала человека.
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The results of an experimental study of the core of the team in education-
al (student) and professional (special-purpose units) groups, carried out us-
ing the author’s techniques and methods of expert assessment, questioning, 
testing, are presented. It has been proven that the core of the team, which 
includes members of the group with the highest indices of reference, affects 
the effectiveness of joint (educational and professional) activities. The im-
portant for practice phenomenon of interchangeability (inviolability of the 
collective core) and regularities are revealed: the higher the reference of the 
group members, the higher the efficiency of their activities; adherence to the 
norms and values   of the reference members of the group influences the ob-
servance of norms and the realization of values   by the rest of the participants 
in joint activities. The results of the study indicate that the reference group 
members, in comparison with others, have higher indicators for individual 
performance, a sense of self-efficacy, job satisfaction, and an assessment of 
the organization’s maturity. Confirmation received the position that an ad-
equately high constant self-esteem, which is the core indicator of persona-
lity, is a predictor of professional and personal development.

Keywords: the core of the team, referentometry, sensorimotor integrator, 
self-assessment, the effectiveness of individual and joint activities.
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Представлены результаты исследования психологических факторов 
готовности педагогов учреждений образования к инновациям: уров-
ня толерантности /интолерантности к неопределенности, мотивации 
к успеху, склонности к риску, мотивации избегания неудач. Выявле-
ны взаимосвязи между уровнем готовности к инновациям педагогов 
и исследованными психологическими факторами.

Ключевые слова: готовность к инновациям педагогов, психологичес-
кие факторы, уровень интолерантности, мотивация к успеху, склон-
ность к риску, мотивация избегания неудач.

Технологический прогресс и всеобщая цифровизация общества со-
здают потребность в реформировании системы образования. Именно 
поэтому термин «инновация» сегодня все чаще встречается в обра-
зовательной среде. Однако не стоит считать, что инновация – это 
только компьютеризация образовательного процесса. Это более ши-
рокое в содержательном плане понятие, включающее совокупность 
действий и мер на построение новых форм работы с учащимися с це-
лью развития их мотивации и интереса к учебному процессу. «Инно-
вация», исходя из дословного перевода, – это процесс или продукт 
с определенным вектором действия, направленным на обновление [5, 
с. 5]. Для успешности инновационной деятельности необходимо со-
блюдение ряда условий, в числе которых готовность педагогов к вве-
дению новшеств и обновлений в сферу образования и, как результат, 
к изменению привычного уклада профессиональной деятельности.
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Готовность к инновационной деятельности может быть пред-
ставлена как комплекс профессиональных качеств, таких как компе-
тентность, профессиональное мастерство, образование и т. д. Вместе 
с тем, она может быть выражена в форме личностных характеристик: 
стрессоустойчивость, креативность, потребность в самосовершенст-
вовании и др. Педагоги современных учреждений образования пол-
ностью отвечают этим требованиям, но проблема реализации инно-
ваций в образовательной сфере существует и требует оперативного 
и эффективного решения.

Процесс обновления образовательных форм, методов и подхо-
дов производится с учетом его максимально комфорта для учащих-
ся, в то время как педагогическим работникам необходимо само-
стоятельно ориентироваться и адаптироваться в новых условиях, 
что, в свою очередь, может стать причиной негативного отношения 
к нововведениям, снижению результативности работы и запуску 
механизма профессионального выгорания педагога. Структурное 
или управленческое нововведение должно осуществляться с при-
менением психологического сопровождения педагогов, что отве-
чает пункту 31 главы 5 Постановления Министерства образования 
Белоруссии от 1.09.2011: «Не допускается организация эксперимен-
тальной и инновационной деятельности, в ходе которой может быть 
нанесен моральный или физический вред здоровью обучающихся 
и педагогических работников» [4].

Решить проблему психологической адаптации педагогов в усло-
виях внедрения инновационного продукта в сферу образования по-
может разработка и введение курса или адаптационной программы 
для педагогических работников, целью которой будет повышение 
уровня готовности к инновационной деятельности.

Готовность к инновациям – это комплекс психологических 
и профессиональных качеств, обуславливающих способность педа-
гога результативно осуществлять новую деятельность [3]. Часто пе-
дагоги опасаются внедрять в работу новшества исходя из опасений 
начинать неизвестную для них деятельность, именно неопределен-
ность и отношение педагога к ней может стать серьезным барьером 
на пути к обновлению рабочей среды [1, с. 15].

Отсутствие конкретных знаний об условиях и требованиях вво-
димой инновации оценивается педагогами как неопределенность, 
которая вызывает обоснованные сомнения в отношении собствен-
ной профессиональной компетентности. Следовательно, существует 
реальная потребность целенаправленной психологической коррек-
ции отношения к подобной неопределенности, активизации меха-
низмов стрессоустойчивости и толерантности с целью максимально 
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успешной адаптации педагогов к инновационной образовательной 
среде. Интолерантность как обратная сторона адаптивности и пози-
тивного отношения к неизвестному может стать главной причиной 
невозможности развития инноваций в сфере образования. Начиная 
новую, не известную для него деятельность, педагог, принимающий 
неизвестность, способен взять на себя ответственность за ее резуль-
тат и возможные риски, связанные с ее внедрением.

Характерной чертой нашего времени является стремление устано-
вить контроль над факторами риска и неопределенности. Готовность 
к риску является результатом представления личности о деятель-
ности в условиях опасности или отсутствия уверенности в положи-
тельном исходе дела [2, с. 158]. Поскольку не всякая инновацион-
ная деятельность педагога может быть положительно воспринята 
и оценена учащимися, коллегами и руководством, то ее результат 
может существенно отличаться от предварительно запланирован-
ного. В своей будущей деятельности педагог, не склонный и не го-
товый к риску, получив негативный опыт применения инноваций, 
может отказаться от повторных попыток введения новшеств в свою 
работу. Помимо этого, он может распространять свой негативный 
опыт, влияя на представления о нововведениях окружающих, в том 
числе других педагогических работников и молодых специалистов.

Мотивация к успеху проявляется в постановке сложных задач 
с целью достижения мастерства и выдающихся результатов в дея-
тельности. С помощью активации этого мотива и как следствие 
усердной работы человек может получить отличные результаты, даже 
не имея достаточных способностей и навыков, но при этом остава-
ясь хорошо замотивированным [6, с. 203]. Педагог, замотивирован-
ный на достижение цели, стремящийся к успеху, предпочитает ис-
кать пути реализации и возможности проработки дополнительных 
мер, которые обеспечат положительный результат нового образова-
тельного продукта и не станут избегать изменения формата работы, 
придерживаясь в этом вопросе консерватизма и излишней защиты 
от возможной неудачи. Зачастую страх показать низкую результатив-
ность или несовершенство своей идеи останавливает педагогов при-
менять инновации в своей работе. Эти страхи могут быть связаны 
с риском показаться недостаточно компетентным педагогом, опасе-
нием потерять доверие и статус. Боязнь неудач и стремление макси-
мально защититься может стать причиной тревожности, занижения 
собственной значимости и низкого уровня готовности к инноваци-
онной деятельности.

Педагог, принимающий решение работать в реформированной 
инновационной системе, осознающий и принимающий все риски, 
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мотивированный на успех своей инновации, имеет больше шансов 
на результативную и продуктивную работу в новой образователь-
ной среде.

На основании теоретического анализа научной литературы 
по проблеме исследования была выдвинута гипотеза о том, что су-
ществует взаимосвязь между уровнем готовности к инновациям 
и предполагаемыми психологическими факторами, такими как: 
уровень интолерантности к неопределенности; уровень мотивации 
к успеху; готовность к риску; уровень мотивации избегания неудач.

Для проверки гипотезы нами было организовано исследование, 
участниками которого стали педагоги учреждений общего и допол-
нительного образования г. Бобруйска (Белоруссия). Выборку соста-
вили 63 человека, возраст которых варьировался от 24 до 52 лет. Была 
определена цель исследования: выявить психологические факторы, 
влияющие и определяющие готовность педагогов к инновациям.

Проверка гипотезы и достижение цели исследования обусло-
вили постановку следующих задач: определить в выборке уровень 
готовности к инновациям; диагностировать уровень толерантнос-
ти к неопределенности; исследовать в выборке уровень мотивации 
к успеху; определить склонность испытуемых к риску; диагности-
ровать уровень мотивации к избеганию неудач; провести корреля-
ционный анализ полученных в ходе исследования данных; устано-
вить значимые корреляционные связи и провести интерпретацию 
результаты исследования.

Эмпирические исследования проводилась в два этапа. На первом 
этапе каждому испытуемому из исследуемой группы предлагалось 
задание методики, направленной на выявление уровня готовности 
к инновациям, «Оценка готовности педагога к участию в инноваци-
онной деятельности» А. В. Сластенина. Данный опросник включал 
в себя 21 критерий, оценки, которых на этапе обработки опросника 
суммировались, и на основе полученных баллов был сделан вывод 
об уровне готовности к инновациям испытуемых.

Качественный анализ полученных данных в результате диа-
гностики показал, что большинство педагогов из числа опрошен-
ных, а именно 24 человека, имеют низкий уровень готовности к ин-
новациям. Средний уровень готовности к инновациям показали 23 
человека среди испытуемых. Высокий уровень готовности к инно-
вациям диагностирован у 16 человек. В процентном соотношении 
показатели выражены в диаграмме (рисунок 1).

Следовательно, большая часть педагогов из исследуемой груп-
пы субъективно не готова к эффективной работе в новой образова-
тельной среде. Можно предположить, что динамичная, даже иногда 
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стремительная, смене формата деятельности, вызванная сложившей-
ся неблагоприятной эпидемиологической обстановкой, повлекшая 
за собой изменение не только содержания образовательного процес-
са, но и саму форму преподавания, не позволила педагогам само-
стоятельно адаптироваться к новым профессиональным условиям.

На втором этапе испытуемым был предоставлен комплекс следу-
ющих психодиагностических методик: «Методика определения то-
лерантности к неопределенности» С. Баднера, «Методика диагнос-
тики личности на мотивацию к успеху» и «Методика диагностики 
личности на мотивацию к избеганию неудач» Т. Элерса, «Методика 
диагностики степени готовности к риску» А. М. Шуберта.

«Методика определения толерантности к неопределенности» 
С. Баднера состоит из 16 утверждений. Испытуемому предложено 
выразить свое отношение к каждому из этих утверждений. Простав-
ленным меткам присваивается определенный балл, исходя из по-
казателей шкал толерантности и интолерантности, а полученные 
результаты суммируются. Величина показателя свидетельствует 
об уровне толерантности/интолерантности (чем выше показатель, 
тем более интолерантным (нетерпимым) к неопределенности явля-
ется респондент).

Результаты распределились следующим образом: значитель-
ную выраженность интолерантности, а значит, низкий уровень то-
лерантности к неопределенности показали 19 человек (30 %) из чис-
ла опрошенных, средний уровень толерантности был выявлен у 28 
испытуемых, а высокий уровень толерантности к неопределенности 
диагностирован у 16 человек (25 %) от общего количества выборки.

Рис. 1. Показатели распределения педагогов по уровням готовности к ин-
новациям (в %)
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Рисунок 1 – Показатели распределения педагогов по уровням 
готовности к инновациям (в %)

Следовательно, большая часть педагогов из исследуемой группы 
субъективно не готова к эффективной работе в новой образовательной среде. 
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Следовательно, значительное количество педагогов (30 %) доста-
точно настороженно относятся к неопределенности, им сложно ра-
ботать в непривычных для них условиях, им удобней работать по ин-
струкции, по шаблону. У них присутствует потребность достигнуть 
в любых отношениях максимальной ясности, непринятие недосказан-
ности, каждое решение воспринимается ими как переломный момент. 
Именно эти педагогики нуждаются в первую очередь в организации 
психологического сопровождения в условиях столь интенсивного пе-
рехода системы образования к инновационной деятельности.

Распределения педагогов по уровням интолерантности к неопре-
деленности приведено в диаграмме (рисунок 2).

Рис. 2. Показатели распределения педагогов по уровням интолерантности 
к неопределенности (в %)

Распределения педагогов по уровням интолерантности к 
неопределенности приведено в диаграмме (рисунок 2).

Рисунок 2 – Показатели распределения педагогов по уровням
интолерантности к неопределенности (в %)

Тестовый материал опросника «Методика диагностики личности 
на мотивацию к успеху» представляет собой 41 утверждение, на ко-
торое испытуемый должен дать отрицательную или положительную 
оценку, исходя из субъективного взгляда на свое поведение. За по-
ложительные ответы в пунктах 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10, 14, 15, 16, 17, 21, 22, 
25, 26, 27, 28, 29, 30, 32, 37, 41 начисляется один балл. Также по одно-
му баллу начисляется за негативные ответы в пунктах 6, 13, 18, 20, 
24, 31, 36, 38, 39. Ответы на остальные пункты в обработке опрос-
ника не учитываются. На основании представленного в методике 
ключа устанавливается уровень мотивации к успеху у испытуемо-
го: чем выше сумма полученных баллов, тем выше уровень мотива-
ции к достижению успеха.

Анализ результатов проведенного исследования мотивации к успе-
ху показал, что высокий уровень мотивации к достижению успеха 
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представлен у 14 педагогов, средний уровень выявлен у 28 испытуе-
мых, а низкий уровень показали 19 человек из числа респондентов. 
Процентное распределение педагогов по уровням мотивации к до-
стижению успеха представлен в диаграмме (рисунок 3).

Рис. 3. Показатели мотивации к успеху у педагогов (в %)Рисунок 3 – Показатели мотивации к успеху у педагогов (в %)

Бланк опросника «Методика диагностики личности на мотивацию 
к избеганию неудач» представлен в виде списка из 30 строк по 3 сло-
ва. Задача испытуемого – в каждой строке отметить то качество, ко-
торое более характерно для него. Расчет данных производится пу-
тем начисления баллов за ответы, совпавшие с ключом опросника.

Результаты проведенной диагностики показали следующее: вы-
сокий уровень стремления к защите от неудач показали 10 человек; 
средний уровень мотивации к избеганию неудач выявлен у 23 испы-
туемых; низкий уровень данного фактора показан 14 респондента-
ми; крайне высокий уровень мотивации к избеганию неудач диа-
гностирован у 16 педагогов. Процентное соотношение полученных 
данных приведено в диаграмме (рисунок 4).

Опросник «Методика диагностики степени готовности к риску» 
А. М. Шуберта предлагает испытуемым оценить степень своей го-
товности совершить определенные действия, ответив на 25 вопро-
сов. Каждому ответу присваивается определенный балл, и матема-
тически вычисляются результаты.

В ходе исследования было установлено, что 8 человек из выбор-
ки обладают высокой склонностью к риску, 23 испытуемых показа-
ли средний уровень склонности к действиям в условиях неопреде-
ленности. У 32 педагогов был выявлен низкий уровень склонности 
к риску. Полученные данные отражены в диаграмме (рисунок 5).
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Для достижения цели исследования и проверки гипотезы возник-
ла необходимости проведения корреляционного анализа получен-
ных данных. Результаты проведенных исследований были внесены 
в таблицу и выражены как переменные «уровень готовности», «уро-
вень интолерантности», «мотивация к успеху», «склонность к риску» 
и «избегание неудач» в программе обработки данных StatSoft Statistica 
v. 12. Но прежде чем выбрать метод статистического анализа, необ-
ходимо провести проверку на нормальность распределения пере-
менных. Для решения этой частной задачи был использован крите-
рий Шапиро–Уилка, результаты приведены в таблице (таблица 1).

Рис. 4. Показатели мотивации к избеганию неудач у педагогов (в %)

Рис. 5. Показатели распределения педагогов по степени готовности к рис-
ку (в %)

Рисунок 4 – Показатели  мотивации к избеганию неудач у педагогов
(в %)

Рисунок 5 – Показатели распределения педагогов по степени 
готовности к риску (в %)
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Можно сделать вывод, что значение вероятности переменных (p) 
«уровень готовности», «мотивация к успеху» и «склонность к рис-
ку» меньше 0,05, следовательно, гипотеза о нормальности распре-
деления данных переменных отклоняется. Полученные результаты 
позволили нам выбрать для корреляционного анализа непарамет-
рический метод статистической обработки данных, коэффициент 
корреляции Спирмена (R).

Результаты корреляционного анализа приведены в таблице, вы-
деленные связи значимые на уровне р<0,05 (таблица 2).

Таблица 1 
Результаты проверки переменных на нормальность распределения 

по критерию Шапиро–Уилка

N W p

Уровень готовности к инновациям 63 0,961962 0,048981

Уровень интолерантности 63 0,970124 0,128655

Мотивация к успеху 63 0,960774 0,042597

Склонность к риску 63 0,887371 0,000032

Мотивация к избеганию неудач 63 0,966497 0,083728

Таблица 2 
Матрица корреляций между переменными исследования

Уровень 
готовнос-
ти к инно-

вациям

Уровень 
интоле-

рантнос-
ти

Моти-
вация 

к успеху

Склон-
ность 

к риску

Мотива-
ция избе-
гания не-

удач

Уровень готовности 1,000000 –0,978168 0,746463 0,544278 –0,735214

Уровень 
интолерантности

–0,978168 1,000000 –0,727500 –0,516533 0,720807

Мотивация к успеху 0,746463 –0,727500 1,000000 0,675708 –0,579369

Склонность к риску 0,544278 –0,516533 0,675708 1,000000 –0,375382

Избегание неудач –0,735214 0,720807 –0,579369 –0,375382 1,000000

Таким образом, обнаружены следующие значимые взаимосвязи:

 – Сильная обратная связь установлена между переменными «уро-
вень готовности» и «уровень интолерантности» (r = –0,978). Сле-
довательно, чем ниже уровень интолерантности к неопределен-
ности, тем выше уровень готовности к инновациям.
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 – Сильная положительная связь (r = 0,746) показана между пере-
менными «уровень готовности» и «мотивация к успеху». Анализ 
данных показал, что уровень готовности к инновациям связан 
с тем, насколько сильно педагог мотивирован на успех деятель-
ности.

 – Умеренная положительная связь установлена между показате-
лями «уровень готовности» и «склонность к риску» (r = 0,544). 
Соответственно, можно утверждать, что высокая способность 
к принятию рискованных решений и действиям в условиях не-
определенности связана с ростом уровня готовности к работе 
в ситуации внедрения инновации.

 – Сильная отрицательная связь показана между переменными 
«уровень готовности» и «избегание неудач» (r = –0,735). В выборке 
педагоги, склонные к повышенной защите от неудач в деятель-
ности, обладают низким уровнем готовности осуществлять ин-
новационную деятельность.

Обнаружены также значимые взаимосвязи между переменными фак-
торов готовности к инновациям. Показатель «уровень интолерант-
ности» имеет обратную связь с переменными «мотивация к успеху» 
(r = –0,727) и «склонность к риску» (r = –0,516). Можно утверждать 
из полученных результатов корреляционного анализа, что интоле-
рантная к неопределенности личность обладает низкой мотивацией 
к успеху в деятельности и предпочитает работу со знакомым инстру-
ментарием и в привычной среде, не ориентирована на риск. Вместе 
с тем, исходя из установленной значимой положительной связи пе-
ременной интолерантности и избегания неудач (r = 0,720), сделан вы-
вод о несовместимости высокой толерантности к новой деятельности 
и стремления избежать неудачного исхода работы в новых условиях.

Дополнительно установлена положительная связь между мотива-
цией к успеху и склонности к риску (r = 0,675) и отрицательная связь 
с переменной «избегание неудач» (r = –0,579). Показатель «склоннос-
ти к риску» также имеет обратную связь с показателем мотивации 
избегания неудачи. Из результатов корреляционного анализа мож-
но сделать вывод о том, что педагог, ориентированный на успешную 
деятельность и способный на действия в условиях неопределеннос-
ти, будет в меньшей степени направлен на защиту и отказ от работы 
с инновацией, руководствуясь страхом потерпеть неудачу.

Следует отметить, что нами не были выявлены значимые разли-
чия как в уровнях готовности к инновациям, так и в уровнях толе-
рантности к неопределенности, уровнях мотивации к успеху, склон-
ности к риску, уровнях мотивации к избеганию неудач у педагогов 
разных возрастных групп.
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Проведенные нами исследования, позволяют сделать вывод о на-
личии взаимосвязи между уровнем готовности к инновациям и таки-
ми психологическими характеристиками, как уровень интолерант-
ности к неопределенности; уровень мотивации к успеху; склонность 
к риску; уровень мотивации избегания неудач.

Теоретический анализ литературы и проведенное нами эмпири-
ческое исследование позволило выявить психологические факторы, 
определяющие готовностью педагогов к инновациям.

На современном этапе проблема развития психологической го-
товности педагога к инновациям является весьма актуальной. Од-
нако, как отмечают большинство исследователей, ее формирование 
осуществляется через внешние факторы, в незначительной степени 
учитывая внутренние, субъективные составляющие развития готовнос-
ти к любым видам деятельности. В результате отсутствует стремление 
и готовность педагога быть субъектом инновационной деятельности.

Для успешного и результативного внедрения инновационного 
процесса в сферу образования с минимизацией рисков для психо-
логического благополучия педагогов необходима разработка про-
граммы психологического сопровождения педагогических работ-
ников, целью которой будет помощь в адаптации педагогов к новым 
профессиональным условиям. Эффективность данной программы 
будет в немалой степени определять психологическое обоснование 
индивидуальной готовности к инновациям с учетом конкретных 
психологических факторов.

Несомненно, актуальным и перспективным является дальней-
шее исследование такого феномена, как психологическая готовность 
к инновациям, его психологических и социально-психологических 
механизмов, особенно в такой социально значимой сфере как сис-
тема образования.
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Организационная культура 
как инструмент развития персонала

Б. А. Ясько, Е. Р. Миронова

Кубанский государственный университет, Краснодар, Россия, 
shabela@yandex.ru 

В статье приводятся результаты исследования, направленного на про-
верку гипотезы о предикторной роли организационной культуры 
в определении стратегических направлений и инструментов разви-
тия персонала. С применением Анкеты и опросника «Оценка потен-
циалов организационной культуры». Выделены направления опти-
мизации системы развития персонала в организации, выступившей 
базой исследования (регулярные тренинги, обучение; изменение сис-
темы мотивации персонала; смена политики компании; возможнос-
ти карьерного роста; периодические курсы повышения квалифика-
ции; учет мнения сотрудников при определении программ обучения). 
Несмотря на недостаточно выраженные потенциалы организацион-
ной культуры в обследованной компании, определены факторы, вы-
полняющие роль инструментов развития персонала: фактор «Потен-
циал инноваций и менеджмента в развитии и обучении персонала»; 
«Фактор развития профессионализма компании и персонала»; «Фак-
тор демократических традиций управления процессом обучения 
и развития персонала».

Ключевые слова: организационная культура; потенциалы организаци-
онной культуры; управление персоналом; развитие и обучение пер-
сонала; инструменты развития персонала.

Введение

Управление современной организацией включает в себя сложные 
процессы, реализуемые в рамках системы управления, представля-
ющую собой множество взаимосвязанных и зависимых друг от дру-



1045

га элементов – объект, субъект, принципы, инструменты и методы 
и пр. Сегодня эффективное функционирование системы управления 
организацией обусловливается как действующими инструкциями 
(«жесткие» инструменты управления), так и принятой организаци-
онной культурой («мягкие» инструменты управления). Как правило, 
организации могут быть схожи по наличию у них одинаковых ресур-
сов, технологий производства, технике, транспорта, но что касается 
культуры компании, то такая аналогия отсутствует. В одном аспекте, 
организационная культура регулирует взаимоотношения сотрудни-
ков в организации, в другом – является производной этих отноше-
ний. Организационная культура формирует требуемое отношение 
к трудовой деятельности, влияет на отличительные черты ее орга-
низации, повышает степень удовлетворенности трудом.

Общеметодологические подходы к интерпретации роли 
организационной культуры в развитии персонала

В каждой компании есть тот или иной вид организационной культу-
ры, при этом существенное значение имеет сфера деятельности, ко-
торая обусловливает приоритеты корпоративных норм и ценностей 
[4, с. 52].Задача системы менеджмента – создать такие условия, ко-
торые будут способствовать их гармоничному существованию, на-
правленности на достижение целей организации.

Глубокое понимание процессов, происходящих в организации, 
привлечение к сотрудничеству членов коллектива, поощрение раз-
личных стилей поведения, а главное, трансформирование поведения 
в нужном направлении обеспечит руководству знание типа культу-
ры в организации. Это, в свою очередь, позволит принимать разум-
ные и перспективные решения по созданию, управлению и разви-
тию организационной культуры.

Оригинальную трактову структуры ОК дают П. Р. Харрис 
и Р. Т. Моран [2, с. 5]. По их мнению, организационная культура 
включает следующие составляющие:

 – осознание себя и своего места в организации;
 – систему коммуникаций и язык общения;
 – внешний вид, одежда и представление себя на работе;
 – привычки и традиции в организации питания работников, ра-

бочих перерывов для отдыха;
 – ценность времени и его использование;
 – взаимоотношения между людьми (по возрасту и полу, статусу 

и власти, интеллекту и мудрости, опыту и знаниям);
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 – ценности и нормы – что люди ценят в организационной жизни 
и как эти ценности сохраняются.

Полагается, что ясно сформулированные ценности организации, 
уважение к которым разделяется всеми сотрудниками, увеличива-
ют устойчивость компании к кризисным ситуациям. Именно на-
бор ценностей и норм определяют поведение человека в трудовом 
коллективе.

Так все внутренние взаимодействия и внешние воздействия, из-
менения и трансформации, ведущие к росту ключевых показателей, 
которые претерпевает организационная культура в ходе жизнедея-
тельности предприятия, и означает ее развитие [6, с. 6].

Выделяют несколько стадий формирования результативной ор-
ганизационной культуры [1, с. 9]:

 – избрание миссии и определение стратегии организации, основ-
ных целей и ценностей;

 – изучение сложившейся организационной культуры;
 – разработка организационных мероприятий, которые ориенти-

рованы на формирование, развитие или закрепление желатель-
ных ценностей и образцов поведения;

 – целенаправленное воздействие на культуру организации для того, 
чтобы ликвидировать деструктивные ценности и развить уста-
новки, способствующие реализации разработанной стратегии;

 – оценка эффективности воздействия на организационную куль-
туру и внесение необходимых исправлений.

Важным является процесс поддержания организационной культу-
ры. Поскольку в ходе развития любой компании кадровый состав, 
как правило, претерпевает изменения за счет привлечения новых ра-
ботников, являющихся носителями иной оргкультуры, особое место 
занимают: процедура адаптации новичков, оказания им поддержки 
в процессе социализации; моделирование ролей и обучение; систе-
ма поощрений, привилегий, продвижения по службе; организаци-
онные традиции и ритуалы. Все эти методы являются успешными 
для поддержания организационной культуры компании [7, с. 102]. 
В этой связи, на наш взгляд, определенной эвристичностью обла-
дает параметрическая модель организационной культуры, предло-
женная Геертом Хофстеде [4, 15–18]. Ее важное преимущество перед 
концепциями оргкультуры авторов, придерживающихся типологи-
ческого подхода, состоит в комплиментарности выделенных ком-
понентов и национально-культурных, социально-экономических 
особенностей исследуемых организаций. Геерт Хофстеде выделил 
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6 параметров количественной характеристики культур: дистанци-
рованность власти; избегание неопределенности; индивидуализм–
коллективизм; маскулинность–фемининность; долгосрочная/крат-
косрочная ориентированность; потворство желаниям/сдержанность.

Дистанцированность власти определяется как степень, с кото-
рой облеченные меньшей властью члены организаций принимают 
неравное распределение власти и ожидают этого неравенства.

Избегание неопределенности – показывает, насколько сотруд-
ники организации воспринимают неоднозначность смыслов; в ка-
кой степени существующая (сложившаяся) организационная куль-
тура задает своим членам ощущение спокойствия (или беспокойства) 
в нерегламентированных ситуациях.

Индивидуализм–коллективизм как характеристика организа-
ции, показывающая степень интеграции каждого работника в груп-
пы и в организацию в цыелом.

Маскулинность в противовес фемининности – компонент куль-
туры, который показывает гендерную специфику распределения цен-
ностей. Фемининным качеством культуры Хофстеде считает плас-
тичность и взаимоуважение в межличностном общении как между 
рядовыми сотрудниками, так между руководителями и сотрудни-
ками. Максимальная дифференциация эмоциональных ролей, ас-
сертивность, амбициозность – ценности культуры, в которой пре-
обладает маскулинность.

Долгосрочная/краткосрочная ориентированность. Полюс шкалы, 
связанный с долгосрочной ориентированностью, раскрывает ценнос-
ти упорства, бережливости, статусной иерархизации отношений. Вза-
имные социальные обязательства, уважение традиций, боязнь «по-
терять лицо», личная устойчивость и стабильность – это ценности 
при краткосрочной ориентированности организационной культуры.

Потворство желаниям/сдержанность – компонент модели ОК, 
в котором «потворство желаниям» интерпретируется как доступность 
удовлетворения основных потребностей человека, что приносит ему 
наслаждение жизнью. Сдержанность характерна для социума, в ко-
тором удовлетворение потребностей контролируется и управляется 
путем введения строгих общественных норм [18].

Проведенный краткий обзор позволяет заключить, что эффек-
тивное управление организационной культурой вбирает в себя мно-
жество различных аспектов – поведение руководства компании, кри-
терии, по которым производится отбор и найм персонала, адаптация 
новых членов организации, система поощрения и наказания, оцен-
ка качества труда работников, реакцию руководства на проблемные, 
критические ситуации, управление изменениями и т. д.
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Некоторые теоретические подходы к пониманию сущности процесса 
развития сотрудников в организации

Важную роль в управлении персоналом и всем процессе управле-
ния компанией в целом играет развитие сотрудников. Люди – глав-
ный и необходимый ресурс каждой организации. Чем выше уровень 
развития их профессиональных компетенций, тем выше жизнестой-
кость и адаптивность компании в условиях постоянно изменяющей-
ся внешней среды.

Специалисты, изучающие вопросы в сфере развития персона-
ла, трактуют термин «развитие персонала» по-разному. Некоторые 
авторы считают, что развитие является процессом. Так, по мнению, 
А. П. Егоршина, развитие человеческих ресурсов представляет со-
бой комплексный и непрерывный процесс, который способствует 
повышению эффективности их работы в организации [8]. Современ-
ные HR-практики рассматривают развитие персонала как процесс 
совершенствования человеческого капитала путем непосредствен-
ной передачи профессиональных знаний и навыков сотрудникам 
организации [9].

Некоторые исследователи и специалисты в области HR-менедж-
мента развитие персонала рассматривают как комплекс организа-
ционных мероприятий. Так, В. М. Маслова считает, что развитие 
сотрудников – это совокупность мероприятий, которые развивают че-
ловеческий потенциал организации [12]. А. А. Скопылатов и О. Ю. Еф-
ремов трактуют развитие персонала как совокупность мероприятий, 
направленных на совершенствование личностных и профессиональ-
ных качеств сотрудников [14]. С точки зрения В. Р. Веснина, развитие 
персонала представляет комплекс организационно-экономических 
мероприятий в сфере обучения работников, повышения квалифика-
ции и профессиональной компетентности персонала [5]. Л. И. Луки-
чева трактует данное понятие как ряд мер, что включают в себя про-
фессиональное обучение абитуриентов, переподготовку и повышение 
уровня качества рабочей силы и планирование деловой карьеры со-
трудников организации [11]. А. Я. Кибанов же под развитием персо-
нала прежде всего понимает обучение, то есть целенаправленно ор-
ганизованный, планомерно и систематически реализуемый процесс 
получения знаний и освоения умений, навыков и способов обще-
ния под руководством опытных преподавателей, наставников, спе-
циалистов, руководителей [10].

А. Я. Кибанов определял принципы обучения и развития персо-
нала: оперативность, научность, перспективность, экономичность, 
оптимальность, достаточность, согласованность, специализация 
и преемственность [10].



1049

Основной метод развития персонала любой компании являет-
ся обучение персонала. Высококвалифицированные, подготовлен-
ные к работе сотрудники компании являются залогом успеха функ-
ционирования любой организации. Одной из приоритетных задач 
отдела управления персоналом стала повышение значимости про-
цесса обучения персонала. Система обучения сотрудников вклю-
чает: постановку целей обучения, выбор методик обучения, иссле-
дование и представление результатов, определение эффективности 
обучения [3].

Существуют различные классификации методов развития и об-
учения персонала. Среди них выделяют: по степени инновационнос-
ти (традиционные и современные); по степени вовлеченности (пас-
сивные и активные); по количеству участников (индивидуальные 
и групповые); по месту проведения (на рабочем месте и вне работы); 
по продолжительности (долгосрочные, среднесрочные, краткосроч-
ные); по способу реализации развивающих мероприятий (с привле-
чением внутренних ресурсов компании или сторонних организаций).

Помимо традиционных инструментов (методов), применяемых 
в процессе развития персонала компании (инструктаж, наставни-
чество, деловые игры, ротация кадров, лекции, семинары и прочее), 
сегодня актуальными становятся: дистанционное обучение, кейс-тех-
нология, видеообучение, сторителлинг, «Shadowing», «Secondment», 
геймификация, модульное обучение.

В приводимом исследовании мы опираемся на понимание об-
учения и развития персонала организации как явления, имеюще-
го выраженную процессуальность, с одной стороны, и обеспечи-
ваемого совокупностью управленческих действий, направленных 
на повышение уровня профессиональной, административно-тех-
нологической, консультационной и информационно-аналитичес-
кой компетентности работников для достижения стратегических 
целей компании – с другой.

Таким образом. очевидной является проблема методологичес-
кого обоснования роли ресурсов организационной культуры в обес-
печении эффективного процесса обучения и развития персонала.

Организация исследования

Базой исследования выступила организация нефтегазовой сфе-
ры (г. Краснодар). В исследовании приняли участие 42 респонден-
та из трех подразделений компании: отдел по работе с персоналом, 
отдел оплаты труда и социальных программ и административно-
хозяйственный отдел. В том числе 2 руководителя отдела по рабо-
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те с персоналом и административно-хозяйственного отдела, а так-
же 40 специалистов различных категорий.

Цель состояла в рассмотрении на примере организации, высту-
пившей базой исследования, специфики взаимосвязей потенциалов 
организационной культуры и элементов действующей в компании 
системы развития и обучения персонала. Исследование было ориен-
тировано на проверку гипотезы о предикторной роли организаци-
онной культуры в определении стратегических направлений и ин-
струментов развития персонала.

Для получения эмпирических данных была разработана Анке-
та «Оценка системы развития персонала компании» (Приложение 1). 
Анкета содержит 13 позиций в виде утверждений или вопросов с тре-
мя вариантами оценок, которые затем кодируются по трехбалльной 
прямой шкале, где 1 балл соответствует позитивной оценке; 0 – ней-
тральной («не знаю»; «не уверен»); 2 балла – отрицательной оцен-
ке. Утверждения № № 4, 6 оцениваются обратной шкалой. При об-
работке данных проводился анализ соотношения положительных 
и отрицательных ответов по отдельным группам вопросов (утверж-
дений), а также рассчитывались параметрические показатели в це-
лом по анкете.

Анализа особенностей организационной культуры компании 
проводился с применением опросника «Оценка потенциалов орга-
низационной культуры», разработанного Н. Е. Водопьяновой на ос-
нове концепции Геерта Хофстеде [13, с. 76–80]. Методика позволя-
ет определить соотношение в структуре механизмов, регулирующих 
организационную культуру, шесть атрибутов (потенциалов), содер-
жательно раскрытых в публикациях Г. Хофстеде: отношение к инно-
вациям; открытость к внешним изменениям; стабильность в изме-
няющемся мире; коллективизм–индивидуализм; профессионализм; 
женственность–мужественность. Оценка каждого фактора произ-
водится по 7-балльной шкале в прямом порядке. При интерпрета-
ции учитывается, что низким оценкам соответствует высокая при-
влекательность соответствующего потенциала.

В обработке данных применялись методы первичной и много-
мерной статистики.

Результаты и их обсуждение

Первичный анализ данных анкетирования

Актуальной проблемой, с которой столкнулись организации, стал 
переход на удаленный формат работы в связи с пандемией. Так, ру-
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ководство исследуемой организации тоже было вынуждено при-
бегнуть к данным мерам. По результатам опроса, все респонденты 
в период локдауна работали в удаленном режиме. Большинство со-
трудников (69 %) в новых условиях ощутили нехватку тех или иных 
знаний для полноценного осуществления работы.

Наиболее ресурсными, значимыми в оценках респондентов, яв-
ляются: доступность корпоративного обучения (86,4 % респондентов); 
практическая востребованность получаемых в процессе обучения 
знаний и навыков (76,3 %); определенные шаги в области разработ-
ки программы молодежной политики (58,3 %).

Респондентам также предлагалось оценить, насколько их ком-
пания соответствует термину «обучающая организация». Только 
26,2 % ответили, что соответствует полностью; 50,0 % опрошенных 
считают, что компания частично соответствует этому определению; 
остальные 23,8 % – не рассматривают предприятие как «обучающую 
организацию». Приведенные показатели говорят о том, что сотруд-
ники компании осознают наличие в организации проблем, связан-
ных с развитием персонала, и считают, что для достижения статуса 
обучающей организации необходимо совершенствование процесса 
обучения персонала и развития самой компании.

Работники высоко оценивают социально-психологический кли-
мат (86,4 %), что является важным ресурсом стабильности компании 
и принятия работниками сложившейся организационной культуры.

В целом в ходе опроса были выявлены «точки оптимизиции», 
актуализация которых должна способствовать развитию персона-
ла компании. Респонденты к ним относят:

 – регулярные тренинги, обучение;
 – изменение системы мотивации персонала;
 – смену политики компании;
 – карьерный рост;
 – периодические курсы повышения квалификации;
 – учет мнения сотрудников при составлении программ обучения 

и развития персонала.

Анализ потенциалов ОК

По результатам анализа первого потенциала организационной куль-
туры «Отношение к инновациям» при среднегрупповом значении 5,1 
баллов наблюдается высокая дисперсия показателей (σ = 2,64). 13 ре-
спондентов (31,0 %) считают, что в компании проявляется интерес 
к творческим идеям, стимулируются нововведения (средний балл 
оценок в этой части выборки составил 2,3±0,94).
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Второй потенциал «Открытость к внешним изменениям – ста-
бильность в изменяющемся мире» также в целом оценивается как низ-
кий (М = 4,9±1,18). Отмечается, что в компании происходит медлен-
ное внедрение современных технологий с учетом изменений рынка, 
недостаточно внедряется молодежная политика.

Потенциал «Профессионализм» стоит рассматривать как атри-
бут организационной культуры, который снижает неопределенность, 
напряженность (стресс) и тревожность. Он имеет среднюю степень 
выраженности (М = 3,2±1,84), что свидетельствует об определенном 
стремлении к повышению управленческой компетентности и про-
фессионализма, о внимании к обучению и развитию профессиона-
лизма молодых специалистов и сохранению опытных кадров.

Показатель по потенциалу «Коллективизм–индивидуализм» 
(3,77±2,05) позволяет говорить о наличии демократических тенден-
ций в методах управления, которые, вместе с тем, сочетаются с недо-
статочно справедливым распределением рабочей нагрузки, матери-
ального вознаграждения. Средний балл оценок по этому компоненту 
потенциала составил 5,3±1,27.

Немаловажным потенциалом является «Женственность–мужест-
венность», он составляет 4,82 балла и имеет низкую степень выра-
женности, что говорит о преобладании в организационной культуре 
компании дифференциации эмоциональных ролей, ассертивности, 
амбициозности работников.

Последняя шкала отражает значение потенциала «Психологи-
ческая атмосфера» как атрибут благоприятных условий для реализа-
ции личностных и командных ресурсов. Данный показатель оцени-
вается респондентами в 2,8 балла (σ = 1,16), то есть и имеет достаточно 
высокую степень выраженности. Такой показатель свидетельствует 
о комфортном психологическом климате в компании, сплоченнос-
ти коллектива, об атмосфере уважения и корректности в процессе 
делового общения.

На следующем шаге исследования был проведен факторный ана-
лиз всего объема переменных (19) методом Варимакс-вращения. Ре-
зультаты показали наличие трех факторов с объемом объясненной 
дисперсии 86,7 % (Приложение 2).

Во всех факторах ведущую предикторную роль играют отдель-
ные потенциалы организационной культуры, с которыми на доста-
точном уровне достоверности связаны переменные, рассматриваемые 
как компоненты системы развития персонала компании, обозначен-
ные в примененной Анкете.

Первый фактор (38,8 % дисперсии) образован высоко выражен-
ной значимостью потенциала «Отношение к инновациям» (F = 0,961). 
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В остальных потенциалах ОК он связан с открытостью к внешним 
изменениям (F = 0,426), профессионализмом (F = 0,527) и психоло-
гической атмосферой (F = 0,416). Этот фактор оказывает влияние 
на пять компонентов системы развития персонала компании:

 – регулярные собеседования с руководителем (F = 0,407);
 – доступность корпоративного обучения (F = 0,618);
 – наличие необходимых условий для профессионального разви-

тия (F = 0,645);
 – практическая направленность получаемых в процессе обучения 

знаний, навыков (F = 0,534);
 – отношение к компании как «обучающей организации» (F = 0,452).

По совокупности включенных переменных и предикторной роли по-
тенциала отношения к инновациям, можно предложить в качестве 
операционализируемого этот фактор определение: «Потенциал ин-
новаций и менеджмента в развитии и обучении персонала».

Во втором факторе (27,6 % дисперсии) ведущую образующую по-
зицию занимает потенциал «Профессионализм» (F = 0,940). С ним 
тесно связан показатель психологической атмосферы в системе по-
тенциалов ОК (F = 0,354), а также семь переменных, характеризую-
щих состояние системы развития и обучения персонала:

 – доступность корпоративного обучения (F = 0,438);
 – поощрение за участие в различных видах обучения (F = 0,414);
 – наличие необходимых условий для профессионального разви-

тия (F = 0,534);
 – наличие свободного времени для обучения (F = –0,352);
 – включенность сотрудников в разработку программ обучения 

и развития персонала (F = 0,406);
 – программа молодежной политики (F = 0,503);
 – удовлетворенность системой развития персонала (F = 0,395).

По объему и содержанию переменных, характеризующих ресурс-
ность данного фактора, можно определить его как «Фактор разви-
тия профессионализма компании и персонала».

Совокупность переменных, включенных в третий фактор (20,3 %) 
определена ведущей ролью потенциала ОК «Психологическая атмо-
сфера» (F = 0,773). Он связан с потенциалом «Открытость к внешним 
изменениям» (F = 0,344), а также с восемью переменными из соста-
ва системы развития и обучения персонала:

 – социально-психологический климат в коллективе (F = 0,509);
 – регулярные собеседования с руководителем (F = 0,425);
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 – поощрение за участие в различных видах обучения (F = 0,316);
 – практическая направленность получаемых в процессе обучения 

знаний, навыков (F = 0,368);
 – программа молодежной политики (F = –0,437);
 – программа работы с персоналом, достигшим пенсионного воз-

раста (F = –0,385);
 – удовлетворенность системой развития персонала (F = 0,313);
 – включенность сотрудников в разработку программ обучения 

и развития персонала (F = 0,514).

По содержанию фактор-образующей переменной и связанных с нею 
показателей есть основание назвать его «Фактор демократических 
традиций управления процессом обучения и развития персонала».

Выводы

Проверка гипотезы о предикторной роли организационной культу-
ры в определении стратегических направлений и инструментов раз-
вития персонала получила в целом подтверждение.

Проведенный анализ данных анкетирования позволил опреде-
лить направления оптимизации системы развития персонала в орга-
низации, выступившей базой исследования. Их составляют: регуляр-
ные тренинги, обучение; изменение системы мотивации персонала; 
смена политики компании; возможности карьерного роста; перио-
дические курсы повышения квалификации; учет мнения сотрудни-
ков при определении программ обучения.

Несмотря на недостаточно выраженные потенциалы организа-
ционной культуры в обследованной компании, вскрыты факторы, 
выполняющие роль инструментов развития персонала.

Ориентация на фактор «Потенциал инноваций и менеджмента 
в развитии и обучении персонала» обладает инструментальным ре-
сурсом активизации системы работы с персоналом с ориентацией 
на открытость к внешним изменениям, профессионализм, созда-
ние комфортной психологической атмосферы в коллективе, регу-
лярность общения руководителя с работниками, создания условий 
для доступности и открытости корпоративных форм практико-ори-
ентированного обучения.

«Фактор развития профессионализма компании и персонала» 
имеет ресурс позитивно оцениваемой психологической атмосферы 
в организации, доступности корпоративного обучения, создания 
необходимых условий для профессионального развития, внимания 
к поощрению работников за участие в различных видах обучения, 
включенности сотрудников в разработку программ обучения и раз-
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вития персонала, в том числе за счет создания и реализации в орга-
низации программы молодежной политики.

«Фактор демократических традиций управления процессом об-
учения и развития персонала» может выступить инструментом раз-
вития кадровой политики в организации, благодаря взаимосвязям 
в его структуре потенциала открытости к внешним изменениям, 
а также позитивного социально-психологического климата в кол-
лективе, регулярного общения руководителя с коллективом, введе-
ния системы поощрений работников за участие в различных видах 
обучения, наличия программ молодежной политики и работы с пер-
соналом, достигшим пенсионного возраста.

Результаты проведенного исследования обобщены в виде реко-
мендаций руководству компании, при этом дальнейшая разработ-
ка принятого подхода рассматривается авторами как перспективное 
направление поиска организационно-психологических и управлен-
ческих ресурсов оптимизации системы HR-менеджмента.

Приложение 1 
АНКЕТА

Инструкция респонденту: «Вам предлагается принять участие в ис-
следовании, целью которого является изучение системы развития 
персонала Компании. Внимательно прочтите утверждения (вопро-
сы) анкеты и подчеркните ответ, который наиболее точно соответст-
вует вашему мнению, Конфиденциальность сведений, полученных 
в ходе опроса, гарантируется».

Утверждения 1 0 2 

Оцените, насколько высказывания, приведенные 
ниже, соответствуют вашей организации:

Полнос-
тью со-

ответст-
вует

Частич-
но соот-

ветст-
вует

Не со-
от-

ветст-
вуют

1) по крайней мере, раз в год я беседую со своим 
руководителем, какие качества и навыки мне 
нужно развить, чтобы стать более успешным 
в своей работе

2) в нашей компании обучение (лекции, тренин-
ги) для сотрудников вполне доступно

3) сотрудников компании постоянно стимулиру-
ют (поощряют) за участие в различных видах 
обучения (курсы, семинары и т. д.) 

4) часто о проводимых обучающих мероприятиях 
сотрудников не уведомляют, либо уведомляют 
не заблаговременно или не всех работников
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Утверждения 1 0 2 

5) в компании созданы все необходимые условия 
для профессионального развития

6) всё внимание направлено на выполнение ра-
боты, у работников не остается времени на об-
учение

7) получаемые в процессе обучения знания и на-
выки необходимы для успешного выполнения 
работы

8. Программа молодежной политики в нашей 
организации (развитие и поддержка студентов 
и выпускников вузов) 

есть
затруд-
няюсь 

ответить
нет

9. Программа работы с персоналом, достигшим 
пенсионного возраста

есть
затруд-
няюсь 

ответить
нет

10. Оцените, насколько ваша компания соответст-
вует термину «обучающая организация»

полнос-
тью со-

ответст-
вует

частич-
но соот-

ветст-
вует

не со-
от-

ветст-
вует

11. Оцените, в целом степень вашей удовлетворен-
ности системой развития персонала в вашей 
организации

удовле-
творен

частично 
удовле-
творен

не удо-
влетво-

рен

12. Учитываются ли ваши пожелания как сотруд-
ника компании для улучшения системы обуче-
ния персонала?

учиты-
ваются

учитыва-
ются час-

тично

не учи-
тыва-
ются

13. Оцените социально-психологический климат 
в коллективе

благо-
прият-

ный

затруд-
няюсь 

ответить

небла-
гопри-
ятный

Приложение 2 
Матрица повернутых компонентов по результатам 
Варимакс-вращения

Переменные
Компонент

1 2 3 

Регулярные собеседования с руководителем 0,407 –0,162 0,425

Доступность корпоративного обучения 0,618 0,438 0,200

Поощрение за участие в различных видах обучения 0,117 0,414 0,316

* Слабо сформированные коммуникации 00,027 –0,209 –0,118

Наличие необходим. Условий для проф. развития 0,645 0,534 0,224

* Недостаточно свободного времени для обучения –0,139 –0,352 0,192

Практическая направленность получаемых 
в процессе обучения знаний, навыков

0,534 0,216 0,368
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Переменные
Компонент

1 2 3 

Программа молодежной политики –0,203 0,503 –0,437

Программа работы с персоналом, достигшим 
пенсионного возраста

0,116 0,117 –0,385

Компания – «обучающая организация» 0,452 0,308 0,204

Удовлетворенность системой развития персонала 0,203 0,395 0,313

Включенность сотрудников в разработку программ 
обучения и развития персонала

0,301 0,406 0,514

Социально-психологический климат в коллективе 0,392 0,295 0,509

Отношение к инновациям  0,961 –0,024 0,212

Открытость к внешним изменениям  0,426 0,129 0,344

Коллективизм–индивидуализм  0,280 0,151 0,286

Профессионализм  0,527 0,940 0,166

Женственность–мужественность  0,021 0,094 0,307

Психологическая атмосфера 0,416 0,354 0,773

Объясненная дисперсия 86,7 % 38,8 % 27,6 % 20,3 %
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Organizational culture as a tool for personnel development
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The article presents the results of a study aimed at testing the hypothesis 
about the predictive role of organizational culture in determining strategic 
directions and tools for personnel development. Using the Questionnaire and 



questionnaire “Assessment of the potentials of organizational culture”. The 
directions of optimization of the personnel development system in the orga-
nization that served as the basis of the study are highlighted (regular trainings, 
training; changing the personnel motivation system; changing the compa-
ny’s policy; career growth opportunities; periodic refresher courses; tak-
ing into account the opinion of employees when determining training pro-
grams). Despite the insufficiently expressed potentials of the organizational 
culture in the surveyed company, the factors that serve as tools for person-
nel development are identified: the factor “The potential of innovation and 
management in the development and training of personnel”; “The factor of 
the development of professionalism of the company and personnel”; “The 
factor of democratic traditions of managing the process of training and de-
velopment of personne”.

Keywords: organizational culture; organizational culture potentials; person-
nel management; personnel development and training; personnel develop-
ment tools.





Часть 6

ИНЖЕНЕРНАЯ ПСИХОЛОГИЯ 
И ЭРГОНОМИКА
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Психологические особенности структуры 
и популярность веб-сайтов национальных компаний

М. М. Абдуллаева1, А. О. Астафьева2

1 Факультет психологии МГУ им. М. В. Ломоносова, г. Москва, Россия, 
mehirban@rambler.ru 

2 Факультет психологии МГУ им. М. В. Ломоносова, г. Москва, Россия, 
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Статья посвящена сравнительному анализу содержания веб-сайтов 
трех национальных организаций, осуществляющих свою деятель-
ность в области страхования – российской, английской и японской. 
Особенности виртуальной презентации, выражающиеся в способах 
подачи информации о направлениях деятельности компании, осо-
бой категоризации и эмоциональных акцентах, являются отраже-
нием языка организации, задающего систему ее внутренних и внеш-
них коммуникаций.

Ключевые слова: веб-сайт, Alexa rank, медиапространство, язык орга-
низации, страховая компания, контент-анализ.

Введение

Случившаяся пандемия короновирусной инфекции, вынудившая 
весь деловой мир уйти в интернет-коммуникации, заставила вновь 
обратиться к изучению веб-сайтов организаций с точки зрения ее 
клиентов, что особенно актуально для компаний, оказывающих 
профессиональные услуги. Веб-сайты являются одним из инстру-
ментов функционирования организации в современном мире, где 
постоянно открываются новые дополнительные возможности кон-
тактирования с заинтересованными лицами и потому рассматри-
ваемые как символическое средство управления впечатлениями 
акционеров, сотрудников и клиентов [34, 35, 43]. Веб-сайты характе-
ризуются компактностью подачи информации о направлениях дея-
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тельности компании, что связано с особенностями ее категоризации 
и особом эмоциональном акцентировании, обусловленными нацио-
нальной принадлежностью, организационной политикой, скорос-
тью реагирования на изменения на международном рынке и способа-
ми презентации. В связи с чем, можно выделить несколько проблем, 
решение которых находится на стыке когнитивной эргономики, ор-
ганизационной психологии и медиа-психологии:

 – выбор варианта оформления навигационного, информационно-
го и визуального компонентов веб-сайта, обеспечивающего при-
влекательность, понятность и легкость взаимодействия клиен-
та с сайтом;

 – определение содержания сайта, включающего всю необходимую 
информацию об организации и ее услугах, позволяющую кли-
енту принять взвешенное решение;

 – учет национальной специфики аудитории, поднимающий во-
просы культурной адаптации сайтов международных компаний.

Грамотное решение этих проблем поможет оптимизировать работу 
сайта компании за счет соблюдения общих правил их оформления 
во избежание типичных ошибок, связанных, в частности, с нацио-
нальными культурными особенностями, отраженными в языке ор-
ганизаций.

Целью нашей работы было проведение сравнительного анализа 
содержания веб-сайтов трех национальных компаний, работающих 
в одной сфере бизнеса, осуществляющих работу с клиентами из раз-
ных стран и различающихся показателем популярности (Alexa rank).

Обоснование программы исследования

Презентация организации в медиапространстве ассоциируется 
с понятиями «представление», «образ», «самоописание», «имидж», 
«впечатление, производимое организацией». При этом одни авто-
ры признают несущественность различий этих понятий, другие на-
стаивают на их четком разделении [10]. В нашей работе мы ограни-
чились одним аспектом представления организации, отраженного 
в тексте сайта, с которым клиент знакомится при первом обраще-
нии к нему. Поэтому мы используем все перечисленные выше по-
нятия как синонимичные. При создании своего сайта, работающе-
го в целом на привлекательный имидж/образ компании, основной 
задачей для разработчиков становится грамотное применение раз-
личных средств для управления впечатлением, оказываемым орга-
низацией на аудиторию [15, 20, 26]. Согласно взглядам Т. Стефенсо-
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на на имидж организации, это понятие не может быть четко, просто 
и наглядно сформулировано, хотя бы потому, что имиджей у любой 
компании ровно столько, сколько отдельных людей вступает с ней 
в те или иные взаимоотношения [37]. Поэтому виды имиджей, ко-
торые можно трактовать как «некий ее образ, который она передает 
обществу: потребителям, поставщикам, конкурентам, инвесторам, 
государству», как «образ, который формирует и развивает организа-
ция», как «комплекс представлений, мыслей, чувств и поведенчес-
ких тенденций относительно данной организации, существующих 
в каждом сегменте ее общественности», можно рассматривать на ос-
нове групп адресатов – сотрудников фирмы, кандидатов на долж-
ности в организации, потенциальных клиентов, в нашем случае – 
активных пользователей интернета.

В когнитивной эргономике для повышения пользовательской удо-
влетворенности веб-сайт организации рассматривают как средство 
коммуникации с разными (по полу, возрасту, материальному поло-
жению, семейному статусу, образованию, национальной принадлеж-
ности) посетителями сайта. Цели этого взаимодействия могут быть 
разными, начиная с непосредственной продажи услуг, рекламы ор-
ганизации и привлечения большего числа клиентов и заканчивая 
созданием конкретного положительного образа организации у со-
трудников, посещающих сайт своей компании [7]. В качестве двух 
субъектов коммуникации выступают собственно организация и ее 
клиент (настоящий или потенциальный). В нашей работе клиент вы-
ступает в самом общем смысле как адресат сообщения, созданного 
организацией, для которого создается определенный образ органи-
зации. «Без их активного одобрения ни одна новая концепция не бу-
дет продана, ни в один магазин не придут покупатели, ни один ка-
талог не вызовет ответной реакции, ни у одного веб-сайта не будет 
посетителей» [19, с. 24]. Важной особенностью организаций, про-
изводящих услуги, в отличие от организаций, специализирующих-
ся на материальном производстве, является нацеленность на до-
стижение максимального уровня клиентоориентированности [4, 5]. 
«Управление такой фирмой требует тонкого балансирования между 
требованиями клиентов, реальностями рынка человеческих ресурсов 
и экономическими амбициями самой фирмы» [14, c. 25]. Для обслу-
живающих организаций коммуникация с целевым клиентом имеет 
большое значение, особенно, если речь идет о взаимодействии, вы-
несенном в виртуальное медиапространство. Следует подчеркнуть, 
что ориентация на конкретных клиентов выражена сильнее для сай-
тов компаний, у которых основной целью таргетинга интернет-стра-
хования являются именно физические лица [5].
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В настоящее время в организационной психологии появляет-
ся большое количество работ, посвященное феноменам, имеющим 
психологическую природу – доверие организации [16], удовлетво-
ренность пользователя [25], психологический контракт [24] и т. п. 
Одним из таких психологических феноменов являются ожидания 
клиента [33, 43]. До посещения сайта организации, клиент, исходя 
из своего опыта взаимодействия с разными сайтами и ориентируясь 
на необходимую для него информацию, предполагает, как будет вы-
глядеть сайт и рассчитывает получить нужные сведения из содержа-
щейся на нем информации. Другими словами, у него есть ожидания 
относительно структуры сайта, содержательных сообщений, пред-
ставленных на нем, и типа взаимоотношений, предлагаемых орга-
низацией, посредством данного сайта. В нашей работе ожидания 
клиентов относительно сайтов операционализированы как пред-
ставления посетителей о значимости его отдельных элементов. Так, 
для того, чтобы сформулировать подобные требования к структу-
ре веб-сайта, клиент должен быть достаточно хорошо знаком с вир-
туальным медиапространством, как минимум, иметь четкое пред-
ставление о том, что такое сайт. Такие ожидания, по сути, отражают 
обобщенную модель сайта на основе реалистичных представлениях 
и опыта работы с презентациями организаций в интернете. Таким 
образом, ожидания в определенной мере сводят общую абстракт-
ную идею страницы в интернете к виду более конкретных запросов 
относительно частного сайта организации. Такого рода представ-
ления не имеют четкой структуры и не обдумываются специально, 
но, если задать предполагаемому посетителю сайта прямой вопрос 
о его ожиданиях относительно него, скорее всего, он сможет сфор-
мулировать ответ.

Другой вопрос заключается в том, насколько ожидания клиен-
та относительно сайта сойдутся с его реакцией после знакомства 
с ним. Если мы говорим о взаимодействии клиента с организацией 
посредством виртуального пространства, то реакция клиента на сайт 
будет, в частности, отражена активностью его дальнейшего взаимо-
действия с компанией. В случае позитивной реакции на образ орга-
низации, представленный на сайте, клиент предпочтет, скорее все-
го, сотрудничать именно с этой компанией, или, во всяком случае, 
при осуществлении выбора между компаниями посетит сайт не один 
раз. В большинстве случаев люди подходят к выбору плана страхова-
ния ответственно, будь то страхование жизни, жилья или автомоби-
ля, так как это связано и с материальными затратами, и с разреше-
нием проблемы в ситуации наступления страхового случая, поэтому 
и самому процессу выбора компании, которой они доверят эту от-



1067

ветственность, уделяют много сил и времени. Для нас это значит, 
что к выбору компании клиенты относятся серьезно и сайт органи-
зации, который внимательно изучается, становится одним из фак-
торов, помогающих или затрудняющих этот выбор.

Э. Джонс рассматривает веб-сайт организации как неотъемле-
мую часть коммуникации организации со всеми потенциальными 
посетителями сайта. В нашей работе мы ограничились рассмотрени-
ем сайтов в самом общем виде, к которому клиент обращается с кон-
кретным запросом, содержание которого может быть различным. 
Это связано с тем, что на данный момент большинство официаль-
ных сайтов компаний имеют стандартные функции: ознакомление 
потенциальных клиентов с услугами компании, репутацией компа-
нии и ее сотрудников, предложения дальнейшего сотрудничества, 
реклама и многие другие. При этом все вышеперечисленные функ-
ции сводятся к двум основным – «информировать и убеждать» [30].

В медиапространстве организация выступает как цельный субъ-
ект с общей миссией, непротиворечивым образом, едиными целями 
и т. д. Понятно, что авторами сайта, текста и изображений, представ-
ленных на нем, являются специалисты в области программиро-
вания, часто не работающие в конкретной организации, но «упа-
ковывающие» определенным образом и передающие общую идею 
организации как единого целого, которая лежит в основе таких не-
отъемлемых составляющих любой организации, как организаци-
онная культура, миссия организации и ее политика [18]. Создание 
единого образа осуществляется с помощью лингвистического кон-
структа, получившего широкое распространение в организационной 
практике и позволяющего фиксировать отличительные особеннос-
ти каждой организации – «языка организации» [17, 27]. Э. Шейн вы-
делил язык организации в качестве одной из основных особеннос-
тей организационной культуры и охарактеризовал его как средство 
для взаимодействия людей, характеризующих культуру [18]. Мы ис-
ходим из определения языка организации как инструмента созда-
ния организационной реальности, которое включает разные комму-
никативные средства – вербальные и паралингвистические приемы, 
изображения, невербальную экспрессию, использование симво-
лов и т. д. [38], реализующих коммуникативную функцию веб-сай-
та, обращенного к аудитории клиентов компании [41], конструктив-
ную, формирующую образ организации, и волютативную функцию, 
придающую определенную значимость образу организации [38, 39]. 
При этом язык организации как средство создания презентации ор-
ганизации дополняется электронным языком или языком интер-
нет-пространства.
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Язык любой организации строится на грамматической и лек-
сической базе национального языка, который является спосо-
бом определенным образом «мыслить мир», в котором сохраня-
ются и передаются из поколения в поколения наиболее важные 
для выживания этноса способы каталогизации индивидуально-
го опыта [13]. Мы рассматриваем национальные различия отноше-
ния к определенному контенту, опираясь на теорию Г. Хоф стеде. 
В рамках этой теории выделены пять основных измерений, опи-
сывающих влияние национальной культуры на организацион-
ную: дистанция власти, индивидуализм, мужественность, стрем-
ление избежать неопределенности, долгосрочность ориентации [28]. 
Каждая культура обладает определенной полярностью и степе-
нью выраженности этих характеристик, сочетание которых и опи-
сывает ее с достаточной точностью. Г. Хофстеде описал в своем 
труде некоторые культуры, в частности, английскую и японскую. 
Русскую культуру он не затронул в своих работах [29], но позже 
появилось достаточное количество работ, описывающих «новые» 
культуры [3, 6].

Необходимо подчеркнуть, что в межнациональной коммуника-
ции, согласно Т. Г. Стефаненко и А. С. Купавской, должны быть уч-
тены 4 основных фактора: когнитивный, поведенческий, мотиваци-
онный и эмоциональный [36]. Каждый из них включает огромное 
количество условий. Например, в когнитивный фактор включено 
не только знание того, что культуры различаются, но и знания того, 
чем именно они отличаются друг от друга, насколько эти различия 
значимы и, разумеется, владение иностранным языком. Таким обра-
зом, компетентная межнациональная коммуникация в организации 
требует серьезнейшей подготовки и множества сложнейших навы-
ков: поведенческих, речевых, грамматических и т. д. Если рассмат-
ривать обращение организации к клиентам другой национальной 
культуры как подвид межнациональной коммуникации, то и пере-
вод сайта, выступающего в процессе общения компании с клиентом 
на первый план, требует столь же высокой компетентности. Други-
ми словами, перевод сайта на другой язык и его адаптация к другой 
культуре является нетривиальной задачей и требует большого коли-
чества профессиональных навыков. Учитывая действие семиотиче-
ского закона «непереводимого остатка» [8, 11], гласящего, что при пе-
реводе информации с одного языка кодирования на другой всегда 
остается часть, которой переводчики могут пренебречь или исклю-
чить из текста как несущественное или не отвечающее задачам те-
кущего момента, мы можем полагать, что даже крупные и успешные 
компании не всегда в состоянии осуществить подобную «конверта-
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цию» материала в совершенстве, что позволяет нам изучать и срав-
нивать степень ее успешности.

Структурное содержание сайтов компании, особым образом 
компонующее информацию о ней, представленную в разных фор-
матах (текст, цифры, изображения, картинки), можно отнести к од-
ной из категорий согласно 8-компонентной модели структуры ими-
джа организации Е. А. Ободковой: внешняя атрибутика организации; 
история организации, традиции; финансовое положение; имидж про-
дукции; имидж руководителя и его команды; имидж персонала; де-
ловые коммуникации организации и персонала, особенности управ-
ления организацией; рекламная известность [15]. Эти компоненты 
информационного содержания сайта прямо влияют на создание ими-
джа компании, в отличие от других характеристик веб-сайтов – ка-
чества представленной информации [28], расположения отдельных 
элементов на странице, степени удобства веб-сайта, характеристик 
скорости, защищенности [38], риторики разнообразия [32], соблю-
дения «принципов диалогической коммуникации» [43] и др. Поми-
мо вышеперечисленных структурных компонентов интернет-пре-
зентации организации, характер устанавливаемой коммуникации 
между клиентом и организацией может описываться содержатель-
но. Х. Уолкер выделяет определенные паттерны отношения органи-
зации, ее «обращения» к клиенту: акцент на национальной принад-
лежности; дружелюбие, фамильярность; нацеленность на инновации 
(изменения); нацеленность на экономичность, «деловой» стиль»; ав-
торитарность, выражающаяся в советах, напутствиях и указани-
ях [39]. Таким образом, анализ веб-сайта организации можно опи-
сывать структурно и содержательно. Структурные характеристики 
отражают конкретные категории информации, непосредственно по-
лучаемые клиентами из текста сайта.

Полученные нами результаты семантического анализа контен-
та сайтов страховых фирм, оказывающих услуги преимуществен-
но в пределах своих стран – «Ингосстрах» (Россия [53]), Aviva (Ве-
ликобритания [51]) и Aflac (Япония [47]) – позволяют утверждать, 
что организационная структура сайта страховой компании являет-
ся универсальной/шаблонной – история компании, предоставляе-
мые услуги, контакты, обратная связь и т. п. Особенности националь-
ной культуры отражаются в том, как был организован контент сайта: 
была ли это лаконичная информация о товаре в цифрах или красоч-
ные описания набора услуг, обещание помощи со стороны органи-
зации или же предложение заботы, дружбы и надежности, а также 
какие стили общения, нарративы, контексты, метафоры были ис-
пользованы. Мы опирались на выделенные Г. Хофстеде «независи-
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мые измерения, переменные, определяющие различия националь-
ных культур» [28, c. 241] – дистанции от власти, стремлению избежать 
неопределенности и индивидуализму/коллективизму. Так, англий-
ская «Aviva» предстает в образе продавца-консультанта, предлагаю-
щая исключительно деловые отношения. Российский «Ингосстрах» 
старается подать себя в качестве надежного друга, который нико-
гда не покинет клиента, покровителя с большими возможностями 
и советчика, дающего список рекомендаций «правильного поведе-
ния». Японская «Aflac» на собственном сайте обращается к себе толь-
ко в третьем лице, пытается слиться с социумом, подчеркнуть рав-
ное положение со своей аудиторией и действие по правилам общим 
для всех [1, 22].

В данном исследовании было решено рассмотреть, насколько ре-
ально содержание веб-сайтов соответствует национальным особен-
ностям адресатов и как оно связано с их популярностью. Мы пред-
положили, что сайт любой национальной компании, работающей 
на международной арене и обслуживающей своих клиентов из раз-
ных стран, должен учитывать национально-культурные особеннос-
ти клиентов, что, в свою очередь, будет отражаться на индексе по-
пулярности «Alexa rank». Поэтому мы обратились к анализу сайтов 
организаций, которые представляют содержание своей страницы 
в контексте и на языке других национальных культур. Мы выбрали 
страховые компании, входящие в списки крупнейших международ-
ных страховщиков [52] и владеющие сайтами на японском, англий-
ском и русском языках с соответствующими доменами (co.jp, co.uk, 
co.ru). Выбор контентов на этих языках связан с результатами иссле-
дования, показавшего, что сайты, созданные компаниями разных 
стран – Великобритании, Японии, России, работающими в страхо-
вой сфере и оказывающими схожие по форме и содержанию услу-
ги, действительно, различаются [22]. Под эти критерии подпадают 3 
страховые фирмы: AIG (США), Allianz (Германия) и Zurich (Швей-
цария). Выбор показателя посещаемости сайта в качестве косвенно-
го показателя «успешности» (учета ожиданий клиентов, националь-
ных особенностей страны, в которой предлагаются услуги компании 
и т. п.) связан с тем, что клиент, принимая решение взаимодействовать 
с какой-либо страховой компанией на основе ее веб-сайта, с боль-
шой вероятностью посетит сайт компании несколько раз: для изуче-
ния всех материалов, для заключения сделки, для проверки новос-
тей компании, для продления договора и т. д.

Программа эмпирического исследования включала два этапа. 
На первом этапе проводился контент-анализа текстов выбранных 
веб-сайтов, на втором – осуществлялся поиск явных тенденций уве-
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личения объема содержания информации, относимой к той или иной 
структурной психологической характеристике, связанной с увели-
чением или уменьшением популярности сайта. Мы предположили, 
что популярность сайта будет прямо связана с большим объемом 
информации, посвященной: а) репутации организации для сай-
та на русском языке, б) имиджу организации для сайта на англий-
ском языке, в) способам взаимодействия с организацией для сайтов 
на японском языке.

Методы исследования

В качестве основного метода получения данных был использован кон-
тент-анализ – один из видов частотного анализа текста. Его главная 
идея заключается в выделении смысловых единиц содержания текс-
та и замера частоты их упоминания в исследуемом документе [2]. Мы 
рассматриваем письменные, официальные, общественные докумен-
ты – тексты с сайтов трех страховых компаний AIG, Allianz и Zurich 
на трех языках – русском, английском (предназначенные для Вели-
кобритании – с доменом co.uk) и японском. Классификация единиц 
анализа была проведена по категориям, соответствующим выделен-
ным выше структурным психологическим характеристикам и опи-
санным ниже – в кодировочной инструкции (таблица 1).

В связи с тем, что кодировочная инструкция учитывает смыс-
ловые аспекты контента сайта, фраза или предложение были мини-
мально возможной единицей анализа. Следует отметить, что в про-
токоле большинство фраз относятся не к одной, а к двум и более 
категориям. Например, фраза «пенсионное страхование» относится 
только к одной категории 3 (имидж продукции), так как описывает 
именно услугу, предоставляемую компанией, в то время как фраза 
«Сделайте шаг к защите вместе с нами» относится к двум категори-
ям одновременно, к 5 (особенности взаимодействия) и 2в (репута-
ция организации, политика), так как в ней есть обращение к клиен-
ту (сделайте), информация о политике (защита) и способах действия 
организации (мы вместе с вами). Кроме того, из анализа мы исклю-
чили начальную страницу сайта, так как ее содержание на любом 
сайте типично и включает название фирмы, графу «поиск» и основ-
ные разделы сайта «о нас», «частным лицам», «корпоративным кли-
ентам» и т. п. Так как каждая компания необходимо сообщает по-
добную информацию, исключение ее из анализа поможет выявить 
тенденции, усилив их степень выраженности. Результатом приме-
нения контент-анализа традиционно являются качественные по со-
держанию выводы на основе количественных данных.
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Таблица 1 
Кодировочная инструкция

Общие 
категории Подкатегории

1. Внешняя 
атрибутика

1. Слоган организации.

2. Упоминание названия компании в тексте.

3. Упоминание персонажа, представляющего компанию

2. Репутация организации

2а. История, 
заслуги ор-
ганизации 

1. Упоминание конкретных дат и связанных с ними событий.

2. Упоминание длительных интервалов времени, в течение ко-
торых осуществлялась та или иная деятельность компании.

3. Описание заслуг компании (призов, наград, премий, рей-
тингов, оценок).

4. Упоминание конкретных прошедших мероприятий, орга-
низованных компанией

2б. Финансовое 
положение 

1. Любые упоминания о денежном обороте компании.

2. количество сделок, состояние компании, объем годового 
оборота и т. д.

2в. Политика 
организа-
ции 

1. Аппеляция к самой компании («наша компания», «мы»).

2. Описание способа действия компании, ее принципов.

3. Описание деятельности компании.

4. Упоминание стран, в которых функционирует компания, 
количества ее клиентов

3. Имидж 
продукции

1. Наименования видов услуг.

2. Информация о ценах продуктов.

3. Определения и пояснения относительно содержания предо-
ставляемых услуг.

4. Описание значимости и пользы услуг.

4а. Имидж ру-
ководителя

1. Упоминания глав компании.

2. Описание их деятельности

4б. Имидж 
персонала

1. Упоминания и описания сотрудников компании.

2. Предложения карьеры и сотрудничества с организацией 
с описанием сотрудников.

3. Описание самой карьеры в организации.

4. Аппеляция к мнению персонала

5. Особеннос-
ти взаимо-
действия

1. Обращения к клиенту, его упоминания.

2. Высказывания, приписываемые клиенту.

3. Предлагаемые клиенту действия.

4. Способы связаться с фирмой, контактные адреса, номера те-
лефонов, ссылки на социальные сети.

5. Описания способов взаимодействия с организацией

6. Реклама ор-
ганизации

1. Положительные оценки продукции.

2. Положительные оценки организации, ее персонала и спосо-
бов ее действия.

3. Сообщения об акциях, скидках
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Полученные результаты

Для оценки кодировочной инструкции анализ текста по выделен-
ным категориям был проведен дважды, с интервалом в две недели. 
Согласованность результатов двух кодировок оценивалась с помо-
щью критерия «пи» Скотта [23, 40]: k = Pr(a)–Pr (e)/1–Pr(e), где Pr(а) – 
процент согласованности (Pr(а) = 0,9273, Pr(e) – сумма квадратов от-
носительной пропорции (Pr(e) = 0,2175). Критерий «пи» Скотта равен 
0,9071, что говорит о высокой надежности кодировочной инструк-
ции. Сравнивать конкретные числа, характеризующие количество 
выделенных категорий неинформативно, так как объемы сайтов зна-
чимо различаются (от 25 до 117 фраз), то есть пятнадцать фраз одной 
категории могут при минимальном размере сайта демонстрировать 
большую важность этой характеристики на сайте и, в то же время, 
при максимальном объеме сайта не представлять собой особой зна-
чимости. Таким образом, для того, чтобы полученные данные мог-
ли быть сопоставлены между собой, мы перевели их в процентное 
отношение фраз каждой категории к общему числу единиц анали-
за и дальнейшее обсуждение вели в процентных данных (таблица 2).

Из таблицы 2 видно, что рост популярности сайтов согласован 
с объемом информации, относящейся к описанию репутации орга-
низации, которая складывается из суммы трех категорий – 2а (исто-

Таблица 2 
Процентные доли выделенных категорий сайтов трех компаний 

на русском языке [45, 49, 56]

Категория
Компания

Zurich AIG Allianz

Alexa rank 8,182,135 3,144,106 519,762

1 Внешняя атрибутика 6,4 10,3 22

2а История, заслуги 6,4 0 17

2б Финансовое положение 0 2,7 5,1

2в Политикаорганизации 23,4 17,9 20,3

3 Имидж продукции 23,4 46,2 32,2

4а Имидж руководителя 0 0 0

4б Имидж персонала 0 10,3 1,7

5 Особенности взаимодействия 46,8 46,2 40,3

6 Реклама организации 6,4 7,7 10,2

∑2 Репутация организации 29,8 20,6 42,4
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рия организации), 2б (финансовое положение организации) и 2в (по-
литика организации). У самого популярного сайта Allianz самый 
большой объем информации описывает репутацию компании. Кро-
ме этой тенденции можно также выделить две другие – менее четкие 
и не столь однозначные. Так, с ростом популярности сайта на рус-
ском языке растет процент упоминания истории и заслуг компании, 
как и процент рекламных сообщений.

Результаты анализа текстов на английском языке, приведены 
в следующей таблице 3. Следует отметить, что сайты одной и той же 
компании могут занимать различные позиции по популярности сай-
тов на разных языках.

Таблица 3 
Процентные доли выделенных категорий сайтов трех компаний 

на английском языке [46, 50, 55]

Категория
Компания

AIG Allianz Zurich

Alexa rank 1,870,357 1,818,378 1,515,573

1 Внешняя атрибутика 13,2 2,3 4,4

2а История, заслуги 13,2 0 4,4

2б Финансовое положение 0 0 0

2в Политика 15,8 11,4 33,3

3 Имидж продукции 39,5 38,6 57,8

4а Имидж руководителя 0 0 2,2

4б Имидж персонала 2,6 4,5 0

5 Особенности взаимодействия 63,2 43,2 57,8

6 Реклама организации 13,2 4,5 17,8

Как видно из таблицы 3, рост популярности сайтов сопровожда-
ется большим объемом информации на сайте, которая описывает 
имидж продукции.

Аналогичная статистика по сайтам на японском языке представ-
лена в следующей таблице 4.

По результатам контент-анализа сайтов на японском языке мож-
но заметить, что популярность сайтов сопровождается ростом коли-
чества рекламы на сайте и объема информации, посвященной осо-
бенностям взаимодействия и истории компании.
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Обсуждение полученных результатов

Результаты исследования позволяют подтвердить тенденцию увели-
чения объема содержания информации, относимой к той или иной 
структурной психологической характеристике, одновременно с уве-
личением или уменьшением популярности сайта (изменения зна-
чений Alexa rank и показателей объема той или иной информации 
на сайте). Эти данные позволяют продолжить качественный ана-
лиз содержания сайтов.

Связь популярности сайта страховых организаций для русско-
язычных посетителей с высокой долей информации о репутации 
организации, включающей описание истории компании, впол-
не соответствует особенностям национального характера росси-
ян, их в первую очередь будет интересовать надежность компании, 
насколько ей можно доверять, и только потом – конкретные цены, 
способы взаимодействия и т. д. Русскоязычный клиент в силу по-
требности в защищенности стремится избегать рисков, он примет 
решение о покупке дорогостоящей страховки, только будучи твердо 
уверенным, что эта фирма не подведет его [9, 21]. Гарантией надеж-
ности компании может служить долгая и успешная история компа-
нии, высокие оценки и премии, полученные от экспертных групп, 
желательно, мирового уровня, стабильное финансовое состояние, 

Таблица 4 
Процентные доли выделенных категорий сайтов трех компаний 

на японском языке [44, 48, 54]

Категория
Компания

Allianz AIG Zurich

Alexa rank 1,638,806 170,583 22,480

1 Внешняя атрибутика 24 59,6 13,7

2а История, заслуги 0 4,3 7,7

2б Финансовое положение 0 2,1 0

2в Политика 40 70,2 25,6

3 Имидж продукции 24 8,5 14,5

4а Имидж руководителя 0 2,1 0

4б Имидж персонала 0 0 1,7

5 Особенности взаимодействия 60 70,2 76,9

6 Реклама организации 4 25,5 33,3
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политика открытости и, на крайний случай, обещания заботиться 
и защищать имущество, здоровье и жизнь клиента, что, собственно, 
и является составными частями понятия «репутация организации». 
Вывод о том, что русскоязычный клиент ищет гарантий надежности 
и стабильности на сайте организации, подтверждается и исследова-
ниями, проведенными на основе теории Г. Хофстеде. Высокий уро-
вень избегания неопределенности, характеризующий российские 
организационные культуры в сочетании с повышенным коллекти-
визмом, объясняют подобную картину. Общение с уважаемой и из-
вестной фирмой, с большим количеством клиентов, сделок, оборота 
обеспечивает четко заданные пространство и стиль общения, под-
разумевающие строгую регламентацию взаимодействия с компани-
ей и гарантирующие надежность будущего как самой организации, 
так и клиента через сотрудничество с ней. Кроме того, хорошая ре-
путация неизбежно подразумевает и большой авторитет организа-
ции в обществе, поэтому русскоязычный клиент как член коллек-
тивистской культуры так склонен к ориентации на общественное 
мнение, на признание компании. Можно предположить, что рекла-
ма выступает тем же гарантом качества компании, только в несколь-
ко более завуалированной форме.

Основная тенденция связи популярности сайта с долей информа-
ции, соответствующей той или иной категории для сайтов на англий-
ском языке, подтверждает нашу гипотезу. Важное место для предста-
вителей Великобритании занимает имидж продукции. Надо отметить, 
что в это понятие входит, в основном, прагматическая, чисто «дело-
вая» информация: названия разделов продукции, ценовые категории, 
различного рода вспомогательные услуги и т. д. Таким образом, ин-
формация о продукции позволяет английским клиентам выбирать 
между компаниями «на равных условиях». Англичан в меньшей сте-
пени интересовали узнаваемый стиль компании, способы взаимо-
действия или репутация организации. Главным фактором приня-
тия решения выступала основная цель сотрудничества со страховой 
компанией, а именно – пользование ее услугами. Они сравнивают 
фирмы по объективному критерию и принимают решение самосто-
ятельно, то есть без давления и «подсказок» со стороны компании. 
Эти данные подтверждают исследования Г. Хофстеде, который пока-
зал, что Великобритания характеризуется высокой степенью инди-
видуализма и низкими оценками по избеганию неопределенности. 
Другими словами, англичане готовы принимать решения на основе 
собственных выводов, вне зависимости от мнения общественности, 
каждый потенциальный клиент ищет на сайте информацию, кото-
рая бы позволила ему самостоятельно рассчитать затраты, сравнить 
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выгоду, разобраться в видах услуг и, собственно, принять решение. 
Толерантность к неопределенности позволяет им руководствовать-
ся только своими умозаключениями и предпочтениями в общении 
с компанией, в силу отсутствия негласных правил и готового образ-
ца поведения по отношению к компании.

Интересны результаты содержательной оценки сайтов на япон-
ском языке. Популярность сайта связана с ростом объема рекламы 
на сайте. Отметим, что для японцев характерны акценты на тех же 
измерениях, что и у русскоязычных, но в разной степени выражен-
ности. Частичное сходство россиян и японцев во многом объясня-
ется одинаково почтительным отношением к истории и заслугам 
организации. Если для россиян наиболее важно избегание неопре-
деленности, то для японцев значительно выражен коллективизм. Ре-
зультаты показывают, что в отличие от англичан, японцы при вы-
боре страховой компании в первую очередь ориентируются как раз 
на «подсказки», представленные в виде рекламных сообщений. Мож-
но предположить, что рекламное сообщение воспринимается япон-
цем не как уловка или способ уйти от прямого описания преимуществ 
и недостатков фирмы, а именно как помощь в выборе. Коллекти-
визм русскоязычного клиента проявляется в выделении групп и ори-
ентации на способ действия, характерный для данной группы, он 
в большей степени будет следовать примеру других клиентов. Кол-
лективизм японцев, выраженный в крайней степени, помимо от-
несения отдельных людей к отдельным «коллективам», объединяет 
в единую группу всех японцев. Поэтому возможно, что клиент и ор-
ганизация в японском мире не противостоят друг другу, а сотруд- 
ничают.

Выводы

 1. Вебсайт как интернет-презентация организации, переносящая 
взаимодействие организации и ее клиентов в виртуальное ме-
диапространство, является сложным феноменом, создаваемом 
на стыке языка организаций и языка интернет-коммуникаций, 
которое можно охарактеризовать при помощи выделенных на-
ми психологических структурных и содержательных характерис-
тик, надежность которых достаточно высока. Эти характеристи-
ки могут помочь осознать особенности трансляции информации, 
особенно важнойдля клиентов из разных стран, пользующихся 
услугами международных компаний. Доли общего объема ин-
формации сайта, посвященного различным психологическим 
структурным характеристикам связан с популярностью веб-
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сайтов организации (Alexa rank) среди клиентов, принадлежа-
щих к определенной национальной культуре.

 2. Для каждой из рассмотренных национальных культур (Россия, 
Великобритания, Япония) были выделены различные тенден-
ции связи популярности сайта с долей информации, соответст-
вующей той или иной категории: для русскоязычных клиентов 
организаций – это репутация организации, история и заслуги 
организации, реклама, свидетельствующие о надежности и ста-
бильности компании; для английских клиентов – это имидж 
продукции, позволяющий самостоятельно принимать решение 
о его приобретении; для японских клиентов – реклама, особен-
ности взаимодействия с компанией, история и заслуги органи-
зации, что подчеркивает крайнюю степень их коллективизма.

Заключение

Наше исследование позволило наметить тенденции, различные 
для каждой из рассмотренных культур, связанные с популярнос-
тью сайтов. Эти сведения позволят не только переводить сайты 
в соответствии с культурными особенностями, но и создавать веб-
сайты организации, сознательно учитывая и отдавая предпочтение 
тем структурным характеристикам, которые связаны с популярнос-
тью интернет-ресурса.
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К вопросу проектирования адаптивных систем освещения 
с учетом психического состояния субъекта труда 

в многопользовательском пространстве
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svetlana.roslyakova@itmo.ru 
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Актуальность вопросов проектирования адаптивных систем осве-
щения (АСО) на рабочем месте определяется тем, что свет оказыва-
ет существенное влияние на психические состояния, самочувствие 
и работоспособность субъектов труда в зависимости от многих лич-
ностных и ситуативных факторов. В постиндустриальную эпоху, ра-
ботающий специалист, особенно в человеко-компьютерном взаимо-
действии вынужден находиться большую часть времени в условиях 
искусственного освещения. В этой связи изучение влияния освещения 
на психическое состояние человека и разработка адаптивных систем 
освещения в офисных пространствах приобретает особую важность 
для обеспечения комфортных условий работы и учебы. Цель настоя-
щего исследования: определение влияния фотометрических характе-
ристик освещения на динамику изменения психического состояния 
человека в многопользовательском рабочем пространстве. В ходе пи-
лотного исследования выявлены фотометрические характеристики, 
влияющие на психическое состояние работников и уровень их умст-
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венной работоспособности, что должно учитываться при проекти-
ровании адаптивных систем освещения. В частности, обнаружено:

1. Режим 6100 К 675 лк является ресурсозатратным для пользователей; 
с одной стороны, он способствует повышению уровня работоспособ-
ности, с другой стороны, субъективно воспринимается как неблаго-
приятный.

2. Режим 5800 К 1060 лк способствует высокой степени психической 
активности в короткий промежуток времени, при этом пользовате-
ли затрачивают значительное количество психических ресурсов.

3. Режим освещения 4000 К 300 лк является оптимальным в период про-
межутка с 11 до 16 часов рабочего дня;

4. Влияние режима 3500 К 325 лк требует дополнительных исследова-
ний, так как наблюдался как подъем активности, настроения и ра-
ботоспособности в обеденное время, так и снижение данных пока-
зателей на протяжении всего эксперимента.

5. Режим 2700 К 275 лк показал неоднозначное влияние – показатели 
субъективной оценки освещения имели динамику снижения к кон-
цу рабочего дня и увеличению уровня работоспособности в послео-
беденное время.
На основании полученных результатов разработаны рекомендации 
для последующего проектирования АСО.

Ключевые слова: освещение, адаптивные системы освещения, мно-
гопользовательские пространства, психоэмоциональное состояние, 
невизуальное воздействие освещения.

Актуальность

В условиях цифровизации бизнеса меняется структура трудовой 
деятельности, наблюдается тенденция к ухудшению психического 
здоровья и благополучия субъектов труда, в этой связи необходимо 
создание условий для активизации, поддержания и сохранения ресур-
сов работающих людей, в том числе их работоспособности. При из-
вестных зависимостях позитивного влияния освещения на сниже-
ние конфликтного поведения и уменьшение стрессовых ситуаций 
в многопользовательских пространствах отсутствует знание меха-
низмов адаптации соответствующих систем освещения на психичес-
кое состояние пользователей таких помещений. Адаптивная система 
освещения (АСО) направлена на сбор многомодальной информации 
видео- и аудиоканала, клавиатурного почерка, а также результатов 
психологических тестирований. В перспективе подобные системы 
позволят сформировать базу данных для обучения системы с после-
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дующей адаптацией освещения под психическое состояние каждо-
го пользователя. Многие производители светового оборудования, 
а также световые дизайнеры ищут пути оптимизации световой среды 
и функций оборудования, которые могут повысить качество жизни 
человека. С этой целью проводятся исследования в области создания 
световых решений, отвечающих запросам различных групп населе-
ния, например, поддержка циркадных ритмов, влияние спектраль-
ных характеристик источников освещения на повышение продук-
тивности. Технический прогресс и задачи цифровизации выдвигают 
на передний план задачи интеграции АСО с интеллектуальной сис-
темой оценки состояния пользователей для создания комфортной 
световой среды. Предполагается, что с помощью оптимизации све-
товой среды возможно повышение эффективности как образова-
тельных, так и трудовых процессов за счет снижения уровня стрес-
совых ситуаций среди его участников. В связи с этим актуальным 
является создание и использование в образовательных и офисных 
пространствах многопользовательских адаптивных систем освеще-
ния для уменьшения стрессовых ситуаций и состояний.

Состояние проблемы

В настоящее время опубликовано достаточное количество результа-
тов исследований в области влияния света на биологические и психо-
логические процессы в организме человека. В ходе анализа научных 
работ выявлено, что большинство исследований в области систем 
управления освещением посвящено вопросам энергосбережения 
и персональному взаимодействию с освещением. Решению данных 
вопросов в последние годы посвящены работы Bell, J. C., а также фирм 
Philips Electronic. Ученые Claus Barkmann, Nino Wessolowski, Michael 
Schulte-Markwort, K. C. H. J. Smolders, M. P. J. Aarts исследуют влияние 
динамического освещения на самочувствие и успеваемость школь-
ников. Также большой вклад в изучение влияния освещения на по-
ведение школьников внесли такие исследователи как Y. A. W. de Kort., 
W. A. IJsselsteijn, A. Haans, D. Lakens, I. Kalinauskaite, A. Schietecat. Во-
просам взаимодействия пользователя и освещения на основе биоди-
намической связи и управления различными системами освещения 
посвящены работы S. Dijkhuis, S. Offermans, S. Bakker, B. Yu, J. Hu, 
M. Funk, S. Bhardwaj, T. Ozcelebi. Связь циркадных ритмов и различ-
ных режимов освещения были рассмотрены авторами M. Engwall, 
I. Fridha, L. Johansson, I. Bergbom, B. Lindahl, K. Mansfield. Однако 
существует лишь ряд исследований, изучавших параметры освеще-
ния для различных видов деятельности людей.
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В результате анализа статей и патентов было выявлено, что во-
прос управления АСО, которое учитывает пользовательские инте-
ресы и состояние пользователей, остается открытым. Недостаточ-
но разработанной остается проблема считывания многомодальной 
информации о пользователях, параметрах внешней среды, отсле-
живание динамики психических состояний и работоспособности 
как для отдельных пользователей, так и группы людей, находящих-
ся в одном офисном пространстве в недельном цикле работы.

Теоретический анализ научной литературы показал, что воз-
действие света на человека является разнообразным, сложным и все-
объемлющим. Свет влияет на зрение, определяет циклы дневного 
и сезонного функционирования организма, влияет на уровни пси-
хофизиологической активности и настроение [6, 10, 11, 12, 23]. Из-
вестны так называемые невизуальные эффекты света [14]. Рецеп-
торы зрения, палочки и колбочки, относительно хорошо изучены 
и описаны в существующих публикациях. Исследования за послед-
ние 25 лет показали, что в глазу есть еще один вид фоторецепторов 
(ганглиозные клетки сетчатки (ipRGC), который играет важную 
роль во влиянии невизуальных эффектов света на человека. Их све-
точувствительность основана на фотопигменте меланопсине [15, 16, 
20]. Невизуальные эффекты освещения влияют на настроение, кон-
центрацию, бодрость, сосредоточенность, умственную и физическую 
работоспособность человека. Большую часть светового дня субъек-
ты труда и обучения проводят в рабочих помещениях с искусствен-
ным освещением.

Результаты современных исследований дают почву для предпо-
ложений о существенном влиянии интенсивности и спектральных 
характеристик света на психофизиологическое состояние челове-
ка [19]. Выявлена взаимосвязь спектральных характеристик, цир-
кадных ритмов и состояний человека, что может иметь значение 
для управления активностью человека с помощью искусственного 
динамического освещения путем вариации цветовой температуры 
в течение рабочего дня [18]. Было обнаружено, что можно повлиять 
на психофизиологическое состояние человека при освещенностях 
в пределах 100 люкс и ~1000 люкс [21].

Известно, что нейтральное освещение (4000 K) комфортно 
при условии решения стандартных задач, не обладающих эмоцио-
нальной окраской. Холодная температура (более 5000 K) повышает 
активность, способствует концентрации внимания, снижает сонли-
вость. Низкая цветовая температура (3000 K) расслабляет организм, 
успокаивает возбужденное состояние, имеет особое влияние в слу-
чае постстрессовых ситуаций, восстанавливая ресурсы организма. 
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Логично предположить, что уже выявленные в повседневной и рабо-
чей средах эффекты освещения на человека и разработанные систе-
мы освещения применимы и к образовательной обстановке [9]. Так, 
при исследовании влияния различного уровня освещенности и цве-
товой температуры источников света на стрессовое состояние уча-
щихся и их агрессивное поведение, установлено, что снижение беспо-
койства и просоциального поведения достигается при использовании 
цветовой температуры 3500 К и уровня освещенности 300 лк [24].

Таким образом, освещение стало важной частью «умного дома», 
позволяя поддерживать различные виды деятельности людей, тре-
бующие изменений в параметрах освещения. Можно изменять цве-
товую температуру, освещенность, яркость в процессе обучения, 
работы, отдыха и коммуникации между группой людей [13, 17, 24]. 
Востребованность систем «умного освещения» подтверждается рос-
том рынка: по данным аналитической фирмы Markets and Markets, 
в 2020 году рынок интеллектуального освещения вырастет с 13,4 млрд 
долларов США до 30,6 млрд долларов США к 2025 году при CAGR 
в 18,0 % в течение прогнозируемого периода [22].

Особенности реализации адаптивной системы освещения 
в многопользовательском пространстве

На сегодняшний день широко распространены адаптивные систе-
мы освещения, реагирующие на деятельность человека, изменение 
погоды и светового дня [13, 17]. Тем не менее, настройки освещения, 
которые влияют на человека (цветовая температура и световой поток 
светильников), изменяются в соответствии с заданным сценарием 
или настраиваются пользователем [9, 24]. Адаптируемость в подоб-
ных системах связана, как правило, с регулированием освещения 
с целью экономии электроэнергии. Например, учеными разработан 
и протестирован контроллер нейронной сети, который может регу-
лировать освещение в классе с учетом освещенности окружающей 
среды и количества людей. Однако на рынке «умных домов», осо-
бенно на рынке «умного освещения», нет примеров систем, которые 
собирают, обрабатывают и передают информацию о группе пользо-
вателей, например в офисном пространстве. Известны системы осве-
щения, работающие с нательными датчиками, которые определяют 
температуру тела, импульс, местоположение пользователя в сочета-
нии с внешними факторами окружающей среды, такими, как темпе-
ратура и освещение [20]. В то же время большое количество патентов 
в области биомониторинга человека свидетельствует об актуальнос-
ти и перспективах сочетания в одной системе средств мониторин-
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га и управления системой освещения [7]. Остается малоизученным 
влияние искусственного освещения на состояния психической на-
пряженности человека в многопользовательском пространстве (тру-
довом или образовательном). Недостаточно исследованы также во-
просы АСО с учетом специфики деятельности.

Гипотеза исследования: фотометрические характеристики источ-
ников света (режимы освещения) оказывают различное влияние 
на психическое состояние и умственную работоспособность поль-
зователей в зависимости от временного периода рабочего дня.

Частные гипотезы:

 – Режим освещения «Стандарт» 300 лк, 4000 К будет эффективен 
при выполнении рутинных задач, не требующих высокой кон-
центрации. Положительный эффект будет наблюдаться в тече-
ние всего дня.

 – Режим освещения «Концентрат» 1060 лк, 5800 К будет эффекти-
вен при выполнении задач, требующих высокой концентрации 
и скорости выполнения задач. Максимальный эффект может 
быть достигнут в период первой половины дня и послеобеден-
ное время.

 – Режим освещения «Активация» 675 лк, 6100 К также будет иметь 
положительный эффект на концентрацию внимания и актив-
ность пользователя в первой половине дня.

 – Режим освещения «Расслабление» 325 лк, 3500 K будет способст-
вовать плавному переходу от высокозатратных рабочих процес-
сов к окончанию рабочего дня. Эффективен при групповых об-
суждениях задач.

 – Режим освещения «Максимальное расслабление» 275 лк, 3500 K 
соответствует времени выхода из рабочего процесса, помогает 
пользователю расслабиться после рабочего дня.

Следовательно, АСО должна быть способна динамически реагировать 
на текущие условия среды и потребности людей, учитывая их пси-
хоэмоциональное состояние.

Задачи исследования:

 1. Исследовать влияние изменения фотометрических характерис-
тик источников света на работоспособность пользователя и его 
вид деятельности.

 2. Изучить зависимость между психическим состоянием человека 
и параметрами света в конкретный временной интервал.

 3. Создать базу данных для дальнейшего обучения системы.
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Для достижения цели и задач исследования предварительно было 
осуществлено следующее:

 – проведен психологический анализ особенностей работы в мно-
гопользовательском пространстве с учетом выполняемых задач 
и дезадаптивных состояний;

 – разработан пакет методик для оценки психического состояния 
пользователей с учетом специфики многопользовательских обра-
зовательных пространств;

 – разработано и обосновано программное и аппаратное решения 
АСО;

 – спроектированы варианты световых режимов для проведения 
эксперимента многопользовательских образовательных про-
странств.

Организация, методы и методики

Для выявления достоверности поставленной гипотезы был состав-
лен план проведения эксперимента с графиками световых режимов. 
Основной идеей разработанных графиков было изучение влияния 
статичного освещения на протяжении всего дня, а также динами-
ческого освещения без учета циркадных ритмов пользователей.

Исследование выполнялось в два этапа:

1 этап – отбор участников эксперимента: диагностика личностных 
особенностей респондентов и выполнение фоновых замеров пси-
хоэмоционального состояния для формирования контрольной 
и экспериментальных групп (таблица 1).

2 этап – выполнение замеров психического состояния в соответст-
вии с предоставленным графиком.

Фоновые замеры проводились несколько раз для определения лич-
ностных характеристик (пятифакторный опросник личности, BIG5) 
в адаптации А. Б. Хромова; опросник личностной тревожности 
Ч. Д. Спилбергера–Л. Ханина; фигуры К. Готтшальдта для опреде-
ления полезависимости–поленезависимости; профессиональное 
выгорание Н. Е. Водопьяновой) и фоновых психических состояний 
(шкала оценки количества и качества сна; индекс тяжести инсом-
нии (бессонницы) Е. И. Рассказовой; самооценки состояния стресса; 
опросник ситуативной тревожности Ч. Д. Спилбергера–Л. Ханина).

На основе собранных данных было выполнено разделение участ-
ников на контрольную и экспериментальную группы. Для этого был 
применен двойной слепой метод, который предполагает, что участ-
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ники эксперимента распределяются по группам случайным обра-
зом, так что в момент проведения эксперимента участники не зна-
ют, по каким факторам был произведен отбор в группы.

Программа и методы исследования

Для решения поставленных задач были использованы следующие 
подходы и методы:

 1. Метод сравнительного анализа: обзор способов реализации АСО, 
их особенности и ограничения;

 2. Методы эмпирического исследования: проведение эксперимен-
та, направленного на получение данных о влиянии фотометри-
ческих характеристик световых приборов на психоэмоциональ-
ное состояние человека.

 3. Междисциплинарный подход:

 – Создание концептуальной части АСО и экспериментальной пло-
щадки.

 – Выбор пакета психодиагностических методик. В соответствии 
с задачами исследования был подготовлен пакет опросников 
для диагностики психических состояний и умственной рабо-
тоспособности, которые предъявлялись респондентам в начале 
и конце рабочей недели (понедельник, пятница 10:00); в начале 
и в конце рабочего дня (10:00, 18:00), а также в течение рабочего 
дня (13:00, 16:00). Количество опросников и показателей варьи-
ровалось в зависимости от времени рабочего дня, чтобы избежать 

Таблица 1 
Результаты первичного отбора 

в контрольную и экспериментальную группы

Показатель Группа
Количест-
во испыту-

емых

Значение 
показа-

теля

Среднее 
отклоне-

ние S

Значение 
достовер-

ности р

Самочувствия

э 9 7,950 1,054

0,044к 7 8,928 0,559

Всего 16 8,378 0,984

Экспрессивность–
практичность

э 9 61,67 7,632

0,025к 7 53,43 4,650

Всего 16 58,06 7,585
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нежелательных реакций на повторяющиеся тесты. Текущие за-
меры психических состояний выполнялись с помощью: 1) шка-
лы оценки количества и качества сна, 2) методики визуально-ас-
социативной самооценки эмоционального состояния личности 
Н. П. Фетискина; 3) схемы степени переутомления К. К. Плато-
нова; шкала самооценки (САН); 4) ситуационная тревожность 
Ч. Д. Спилбергера–Л. Ханина; 5) Цветовой тест Люшера (суммар-
ное отклонение от нормы, вегетативная активность); 6) шкала 
«Субъективное благополучие» (освещение в помещении не нра-
вится–нравится; освещение в помещение расслабляет–активи-
зирует; освещение в помещении мешает–помогает); 7) умствен-
ной работоспособности Э. Крепелина [1, 2, 3, 4, 5, 8].

 – Цифровая обработка данных.
 – Работа с программной и аппаратной частью АСО.

Эксперимент проводился на базе научной лаборатории «Когнитив-
ная невербалика» Национального центра когнитивных разработок 
Университета ИТМО.

Измеряемые параметры окружающей среды и состояния чело- 
века:

 – цветовая температура источников света;
 – освещенность рабочей зоны;
 – параметры клавиатурного почерка на основе текстового канала;
 – параметры аудиоканала (уровень громкости, частота и характер 

пауз);
 – диагностика психических состояний, выполняемая в течение 

рабочей недели;
 – диагностика работоспособности.

Дополнительно, в течение 15 минут 3 раза в день для контрольной 
и экспериментальной групп вводились стресс-факторы: выполне-
ние заданий с ограниченным временем на решение (когнитивный 
стресс); шумовые стресс-факторы (синий и фиолетовый шумы).

Для обработки результатов эксперимента использовались кор-
реляционный (коэффициент Спирмена), регрессионный (линейный 
регрессионный анализ), дисперсионный (дисперсионный анализ 
с выборками неравного размера) анализ в программе SPSS.

На основе теоретического анализа в области динамического осве-
щения, были выбраны режимы, наиболее подходящие для обычных 
задач в офисных помещениях. В разработанной АСО применялись 
светодиодные матрицы с коррелированной цветовой температурой 
2700 К и 6500 К.
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 – «Стандарт» 300 лк, 4000 К;
 – «Концентрат» 1060 лк, 5800 К;
 – «Активация» 675 лк, 6100 К;
 – «Расслабление» 325 лк, 3500 K;
 – «Максимальное расслабление» 275 лк, 3500 K.

Мы предполагали, что освещение с цветовой температурой ≤3000 
К оказывает расслабляющий эффект, а освещение с цветовой тем-
пературой ≥5000 К способствует концентрации и повышению рабо-
тоспособности. Кроме того, универсальность решения диапазона 
цветовой температуры может способствовать дальнейшему внедре-
нию в другие системы освещения. Благодаря этому подобные систе-
мы возможно использовать для создания универсальной атмосферы 
высококачественного освещения в самых разнообразных помеще-
ниях – в офисах, общественных организациях или даже в жилых 
помещениях, где используются источники света с использованием 
светодиодных матриц.

Выборка участников эксперимента

После первичного отбора из 21 участника были выделены 16 чело-
век, которые были разделены на контрольную и экспериментальную 
группы. Каждая группа состояла из 8 человек, работающих в специ-
ально оборудованном многопользовательском офисном пространст-
ве. Возраст всех участников от 21 до 35 лет. Помимо этого, участ-
ники подтверждали отсутствие у них дефектов зрения, различных 
психических заболеваний и наличие цветных или тонированных 
контактных линз. Участники были проинформированы о предме-
те исследования. Также от участников эксперимента были получе-
ны информированные согласия на обработку персональных данных.

Результаты эмпирического исследования

В результате четырех недель эксперимента (три недели эксперимен-
тальной группы и одной недели контрольной группы) были получе-
ны данные о взаимосвязи психоэмоционального состояния, уров-
ня работоспособности, утомляемости с показателями освещения. 
При апробации режимов освещения разработанной АСО результа-
ты множественного регрессионного анализа показали следующее:

 1. Значимый вклад в умственную работоспособность в первой экс-
периментальной неделе при режиме освещения 6100 К 675 лк вно-
сит степень переутомления (R2 = 0,567), Дурбин–Уотсон = 1,846.
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 2. Значимый вклад в ситуативную тревожность при режиме осве-
щения 6100 К 675 лк вносит степень переутомления (R2 = 0,702) 
и субъективная оценка активности (R2 = 0,874), Дурбин–Уот-
сон = 2,223 (рисунок 1).

Рис. 1. Непараметрические корреляции показателей Х1–Х55 психоэмо-
ционального состояния, экспериментальная группа, 2-я неделя экс-
перимента

 
 
 

Рисунок 1 - Непараметрические корреляции показателей Х1…Х55  психоэмоционального 
состояния, экспериментальная группа, 2-я неделя эксперимента 
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недели значительный вклад в показатель эмоционального состояния вносит 
степень переутомления (R-квадрат = 0,762), Дурбин-Уотсон = 1,952 (рис. 2). 
 
 

 
 

Рисунок 2 - Непараметрические корреляции показателей Х1…Х55 психоэмоционального 
состояния, экспериментальная группа, 3-я неделя эксперимента (2700 К 275 люкс) 

 3. В экспериментальной группе при режиме освещения 6100 К 675 
лк значительный вклад в показатель эмоционального состоя-
ния вносит субъективная оценка активности (R2 = 0,623), Дур-
бин–Уотсон = 1,898.

 4. При режиме освещения 2700 К 275 лк второй эксперименталь-
ной недели значительный вклад в показатель эмоционального 
состояния вносит степень переутомления (R2 = 0,762), Дурбин–
Уотсон = 1,952 (рисунок 2).

 5. При режиме освещения 3500 К 325 лк третьей эксперименталь-
ной недели значительный вклад в ситуативную тревожность вно-
сит степень переутомления (R2 = 0,958), качество сна (R2 = 0,814) 
и настроение (R2 = 0,503), Дурбин–Уотсон = 2,820.

 6. При режиме освещения 5800 К 1060 лк третьей эксперименталь-
ной недели значительный вклад в показатель субъективной оцен-
ки активности вносит качество сна (R2 = 0,662), Дурбин–Уот-
сон = 2,820.

 7. При режиме освещения 5800 К 1060 лк третьей эксперименталь-
ной недели значительный вклад в показатель активности вно-
сит качество сна (R2 = 0,516), Дурбин–Уотсон = 1,625.
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 8. При режиме освещения 5800 К 1060 лк третьей эксперименталь-
ной недели значительный вклад в показатель эмоционального 
состояния вносят самочувствие (R2 = 0,954) и степень переутом-
ления (R2 = 0,991), Дурбин–Уотсон = 2,022 (рисунок 3).

 9. В контрольной группе при режиме освещения 4000 К 300 лк зна-
чительный вклад в показатель эмоционального состояния вно-
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Рис. 4. Непараметрические корреляции показателей Х1–Х55 психоэмо-
ционального состояния, контрольная группа, 1-я неделя эксперимен-
та (4000 К 300 лк)

 
 
 
 

Рисунок 4 - Непараметрические  

сит степень переутомления (R2 = 0,661), Дурбин–Уотсон = 1,896 
(рисунок 4).

Были получены данные о значимых корреляциях (5 % и 1 % уровни 
зн.) между показателями психического состояния, уровня работо-
способности, утомляемости пользователей и показателей освещения. 
А именно, установлено, что при режиме освещения с цветовой тем-
пературой 6100 К и освещенностью в 675 лк достигается максималь-
ный уровень работоспособности и уровень активности. При режиме 
с цветовой температурой 2700 К и освещенностью в 275 лк выявлены 
минимальные значения по всем показателям в течение дня (низкий 
уровень оценки субъективного благополучия, работоспособности, 
эмоционального состояния). Режим освещения с цветовой темпера-
турой 3500 К и освещенностью в 325 лк и с цветовой температурой 
4000 К и освещенностью в 300 лк был наиболее оптимальным режи-
мом для испытуемых. Таким образом, по результатам корреляцион-
ного анализа указанные режимы освещения положительно связаны 
уровнем работоспособности, активности и качестве сна.

Выводы

 1. Изменение цветовой температуры и уровня освещенности источ-
ников света в рабочем пространстве в течение дня позволит сни-
зить уровень стресса в многопользовательских пространствах.
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 2. На основе результатов можно считать, что режимы освещения:

 – Режим 6100 К 675 лк – способствует повышению уровня работо-
способности, при этом к концу рабочего дня снижаются все по-
казатели положительного влияния данного режима освещения 
(субъективная оценка освещения «расслабляет–активизирует», 
«мешает–помогает»). Также самооценка эмоционального состо-
яния личности при данном режиме имеет высокую степень вы-
раженности неудовлетворительного состояния. Данный режим 
является ресурсозатратным для пользователей.

 – Режим 5800 1060 лк – способствует высокой степени активации 
в короткий промежуток времени. При этом пользователи затра-
чивают значительное количество ресурсов для поддержания ста-
бильного состояния. Необходимо дальнейшее исследование дан-
ного режима.

 – Режим освещения 4000 К 300 лк – является оптимальным режи-
мом для промежутка с 11 до 16 часов, поскольку при данном ре-
жиме отмечалось наиболее оптимальное состояние испытуемых.

 – Режим 3500 К 325 лк – необходимо дальнейшее исследование 
влияния данного режима освещения на пользователей, в том 
числе и в комбинации с другими режимами, поскольку данные 
имеют неоднозначный характер в течение всего эксперимента. 
При данном режиме наблюдался как подъем активности, на-
строения и работоспособности в обеденное время, так и сниже-
ние показателей на протяжении всего эксперимента.

 – Режим 2700 К 275 лк – при данном режиме показатели субъек-
тивной оценки освещения имели динамику снижения к концу 
рабочего дня. При этом данный режим способствовал увеличе-
нию уровня работоспособности в послеобеденное время.

Полученные результаты предлагается использовать в дальнейшем 
для создания оптимальной модели адаптивной системы освещения 
с учетом следующих аспектов:

 – Разработка и внедрение многопользовательских АСО должны 
способствовать изменению окружающей среды таким образом, 
чтобы они в наименьшей степени нарушали привычную жизнь 
и работу других людей, уменьшая число конфликтных ситуаций 
при выборе и настройке различных режимов освещения.

 – Сопоставление видов деятельности или группировка занятий 
по зонам с помощью света.

 – Использование преимуществ больших данных и машинного 
обучения. Возможна оптимизация и обучение многопользова-
тельских АСО, которые впоследствии могут автоматизировать 
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весь процесс взаимодействия между пользователем и световой 
средой. Изменяя уровень освещенности и CCT в пределах 300–
1100 лк и 2700–6500 К в АСО, возможно повлиять на психичес-
кое состояние человека, его работоспособность.

Необходимо отметить, во-первых, несмотря на то, что исследования 
взаимосвязей между освещением и психическим состоянием, рабо-
тоспособностью человека активно выполнялись учеными достаточно 
давно, существуют современные данные об изменении психических 
процессов человека эпохи цифровизации (его психические процес-
сы, состояния, свойства), что требует новых исследований, которых 
на данный момент не достаточно; во-вторых, изменение структуры 
трудовой деятельности, высокая ресурсозатратность профессио-
нальных задач, требуют создания активизирующей или, наоборот, 
поддерживающей расслабляющей среды – в зависимости от задач 
и состояния работника, что может быть реализовано в адаптивной 
системе освещения с учетом состояния работников, их особеннос-
тей коммуникации в рабочем пространстве.

Заключение

Существующие АСО не позволяют учитывать такие важных факторы 
для адаптации к рабочим нагрузкам пользователей, как их психичес-
кое состояние, динамика в течении рабочего дня, индивидуальные 
предпочтения в зависимости от их личностных и индивидуально-
типологических особенностей нервной системы; наличие механиз-
мов обратной связи и воздействия, направленных на оптимизацию 
психического состояния, в частности на снижение уровня рабоче-
го стресса субъектов в многопользовательском трудовом или учеб-
ном пространстве в процессе выполнения рабочих задач. Устранение 
данных ограничений возможно с помощью методов искусственно-
го интеллекта – машинного обучения, компьютерного зрения, экс-
пертных систем, автоматизированного мониторинга психических 
состояний пользователей, тестирований акустического и визуально-
го каналов коммуникации, клавиатурного почерка. Анализ аудио-
данных возможен на основе оценки интенсивности, скорости речи, 
частоты основного тона, голосовой гармонизации и выявления не-
вербальных звуков (цоканье, вздохи, паузы и др.). Для оценки ви-
деоданных можно использовать алгоритмы детектирования поль-
зователей на изображении с последующим анализом невербальных 
характеристик (позы тела, движение). Для оценки клавиатурного 
почерка – сбор данных о нажатии клавиш и движения мыши (ди-
намика ввода, скорость ввода и т. д.).
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В качестве диагностических методик и показателей для оцен-
ки текущего психического состояния в целях проектирования АСО 
и ее адаптации к потребностям пользователей могут использовать-
ся: опросник Ч. Д. Спилбергера–Л. Ханина (личностная и ситуа-
ционная тревожность); шкалы оценки состояния (самочувствие, 
желание работать, эмоциональное состояние, уверенность в сво-
их силах, оценка возможных неудач); шкала САН (самочувствие, 
активность, настроение); цветовой тест Люшера (нервно-психи-
ческое благополучие – аутогенная норма, вегетативная актив-
ность); тест визуально-ассоциативной самооценки маски (эмоцио-
нальное состояние, степень его выраженности) Н. П. Фетискина; 
схема оценки переутомления К. К. Платонова; умственная ра-
ботоспособность Э. Крепелина, анализ данных клавиатурного 
почерка.

Данный набор средств мониторинга и оценки психического со-
стояния позволит учесть комплекс показателей состояния пользо-
вателя с минимальными погрешностями достоверности результа-
тов, поскольку он учитывает как объективные, так и субъективные 
показатели психической регуляции трудового процесса, самочувст-
вия, работоспособности, мотивации и др.

В ходе анализа методов и средств разработанных адаптивных сис-
тем освещения были выявлены особенности и ограничения. На их 
основе был предложен и апробирован следующий набор методов 
по анализу психоэмоционального состояния группы пользователей:

 – комплексная стратегия исследования с использованием психо-
диагностических показателей с последующей качественной и ко-
личественной интерпретацией результатов;

 – для локализации пользователя в пространстве предлагается ис-
пользовать 3D-реконструкцию помещения, в которую будет по-
мещена модель, созданная при помощи MoCap-костюма с после-
дующим созданием классификатора;

 – для анализа психической составляющей аудиопотока предла-
гается использовать комплекс на основе специализированного 
языка программирования Csound;

 – для задач распознавания психоэмоционального состояния на ос-
нове клавиатурного почерка предлагается вероятностно-стати-
стический подход.

 – исследования в области влияния освещения на психическое со-
стояние, работоспособность и поведение субъектов труда поз-
волят проектировать АСО и интегрировать подобные системы 
с адаптивными сценариями освещения в многопользовательские 
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пространства; адаптивные системы освещения будут создавать 
комфортную и безопасную световую среду не только в образо-
вательных учреждениях, общественных и жилых пространст-
вах, но и, в перспективе, в городском пространстве.
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The relevance of the issues of designing adaptive lighting systems (ALS) in 
the workplace is determined by the fact that light has a significant impact 
on the mental states, well-being and efficiency of labor subjects, depending 
on many personal and situational factors. In the post-industrial era, a work-
ing specialist, especially in human–computer interaction, is forced to spend 
most of the time in artificial lighting conditions. Therefore the problem of 
developing adaptive lighting systems in office spaces is of particular impor-
tance for ensuring a comfortable working and studying conditions. The ob-
jectives of this study were:

1) to determine the influence of photometric characteristics of lighting on the 
dynamics of changes in the mental state of a person in a multi-user workspace;

2) determination of the methodological foundations of ASO with the possibili-
ty of collecting and subsequent processing of multimodal information about 
the environment and the psycho-emotional state of a person.



Thus, statistically significant patterns of the influence of the lighting mode on 
the mental state of employees and their mental performance were identified, 
which will be taken into account when designing adaptive lighting systems:

1) the 6100K 675 lux mode is resource-intensive for users; on the one hand, it 
contributes to improving the level of efficiency, on the other hand, lighting 
is subjectively unfavourable;

2) 5800 K 1060 lux mode-contributes to a high degree of activation in a short 
period of time, while users spend a significant amount of resources;

3) the lighting mode of 4000 K 300 lux is the optimal mode for the interval from 
11 to 16 hours, the optimal condition of the subjects was noted;

4) 3500 K 325 lux mode – this mode requires additional research since there 
was both an increase in activity, mood and performance at lunchtime, and 
a decrease in indicators throughout the experiment;

5) mode 2700 K 275 lux-indicators of subjective assessment of lighting had a de-
crease in dynamics by the end of the working day and an increase in the lev-
el of efficiency in the afternoon.
The determinants that affect the condition of employees and their level of ef-
ficiency in various lighting modes are revealed. Recommendations are giv-
en for the subsequent design of the ALS.

Keywords: lighting, adaptive lighting systems, multi-user spaces, psycho-emo-
tional state, the non-visual impact of lighting.
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Т. А. Жалагина, М. В. Лыса

ФГБОУ ВО «Тверской государственный университет», г. Тверь, Россия, 
zhalagina54@mail.ru, lysa.maria@yandex.ru 

Статья посвящена рассмотрению проблем профессиональных рис-
ков, которые достаточно часто возникают в процессе профессиональ-
ной деятельности педагогов. Представлен материал по исследованию 
возможности выявления профессиональных рисков и определению 
факторов, влияющих на профессиональное здоровье педагога. Так-
же предложены меры профилактики по снижению профессиональ-
ных педагогических рисков. В заключении говорится о том, что риски 
влияют на психическое и физическое здоровье, и в случае отсутст-
вия мероприятий по минимизации возникновения рисков, качест-
во и эффективность профессиональной деятельности учителей (пе-
дагогов) может значительно снизиться.

Ключевые слова: профессиональные риски, образование, профессио-
нальная деятельность, педагог, модернизация образования.

Проблема социальных рисков на сегодняшний день является одной 
из самых актуальных как для человечества в целом, так и для науки, 
призванной исследовать условия предотвращения и минимизации 
последствий рисков. Особую роль среди социальных наук играет пси-
хология, так как занимается исследованием взаимодействия созна-
ния личности с окружающей средой и реакцией на все происходящее 
(в том числе и на негативные, рискованные ситуации) с последую-
щим отражением в деятельности. Знание психологических меха-
низмов и закономерностей взаимодействия человека и окружающей 
среды с точки зрения возникновения рисков позволит прогнозиро-
вать и оценивать характер, направление и последствия изменений 
в системе «человек–среда». Это, в свою очередь, послужит основой 
для моделирования и создания оптимальных и комфортных усло-
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вий деятельности субъекта труда – педагога, для выработки научно 
обоснованных социально-психологических, экономических, соци-
альных, профессиональных (в нашем случае – педагогических) ме-
роприятий, направленных на минимизацию влияния рисков на ка-
чество профессиональной деятельности и ее результат.

Существуют различные подходы к пониманию риска. В основ-
ном риск воспринимается как возможная опасность, потеря, небла-
гополучие, неудача. В профессиональной деятельности понятие рис-
ка связано с ситуацией неопределенности, отсутствием возможности 
правильного выбора, альтернативы. Особенно ярко возможность 
появления социальных рисков затронуло нашу страну в период до-
статочно длительных экономических преобразований. В процессе 
социально-экономических трансформаций риски охватили все ви-
ды профессий, но наиболее ярко проявились в профессиях «чело-
век–человек», к которым относится педагог и образовательная сре-
да, в которой осуществляется его профессиональная деятельность. 
Проблема образовательной среды рассматривается многими автора-
ми как наиболее важная. В. В. Рубцов определяет понятие образо-
вательной среды в качестве общности, которая в связи со специфи-
кой возраста характеризуется взаимодействием детей со взрослыми. 
Такие процессы как взаимопонимание, коммуникация, рефлексия 
также являются составными компонентами данного понятия. Важ-
ным является историко-культурный компонент, определяющий по-
явление и развитие образовательной среды [4].

В настоящее время обществом предъявляются очень высокие 
требования к профессиональным и личным качествам педагога. 
Профессия педагога очень сильно отличается от других профессий, 
так как, с одной стороны, выполняет очень важную миссию – вос-
производство и трансляцию профессионального педагогического 
опыта. С другой стороны, это сопряжено с определенными проб-
лемами – рисками. При условии создания в образовательной среде 
соответствующих благоприятных условий для решения задач, кото-
рые предъявляются педагогу как субъекту труда, можно предполо-
жить, что появятся возможности проявить соответствующие компе-
тенции и способности в профессиональной сфере для достижения 
соответствующих целей. При наличии благоприятных мотивиру-
ющих условий труда педагог сможет выполнять в полной мере свои 
обязанности по той причине, что его внутреннее состояние – моти-
вация, физическое, психическое, социальное здоровье, соответст-
вуют нормам труда.

Экономические и социальные изменения, происходящие в жиз-
ни российского общества на протяжении последних трех десятиле-
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тий, оставляют свой след в сознании людей. Глубокие трансформа-
ции происходят в ценностно-мотивационных структурах, то есть 
в понимании людьми того, ради чего им стоит жить и действовать, 
на какие идеалы опираться. Законы рынка, отдающие предпочте-
ние новым видам мотивации, выдвигают на первый план тип людей 
с вполне определенными мотивами и ценностями, при этом домини-
рующей мотивацией все чаще становится мотивация достижения [5].

В процессе профессиональной деятельности педагог выполняет 
не только профессиональную и социальную роль. Он должен обла-
дать специальными знаниями, которые в дальнейшем будет переда-
вать своим ученикам. Педагогу так же необходимо следить за своим 
поведением, потому что он является образцом выполнения профес-
сиональных и социальных норм. Профессия педагога является очень 
сложной, и ухудшение показателей как физического, так и психи-
ческого здоровья учителя может сказаться на качестве профессио-
нальной деятельности, поскольку формируются профессиональные 
деформации личности, которые снижают показатели труда [6]. Осо-
бое значение в этом процессе имеет такое важное психологическое 
понятие как «мотивация». Понимая, что движет человеком, побуж-
дает его к действиям, к чему он стремится, выполняя определенные 
виды профессиональной деятельности, можно, в отличие от при-
нуждения, требующего постоянного воздействия и контроля, по-
строить эффективное управление человеческими ресурсами. В иде-
але все сотрудники школы (учебного заведения) должны стремиться 
выполнять свой труд наилучшим образом и наиболее результатив-
но с точки зрения достижения поставленных целей. При этом путь 
к успеху лежит через понимание мотивации. Только при наличии 
знания того, что движет человеком, какие мотивы лежат в основе 
его действий, можно попытаться разработать эффективную систе-
му форм и методов постоянного развития субъектов труда, в нашем 
случае – педагогов, учителей. Для этого нужно знать, как возни-
кают те или иные мотивы, как и какими способами мотивы могут 
быть приведены в действие с целью мотивирования субъектов труда.

На формирование профессии педагога как профессионала влия-
ет достаточно много факторов: социальные, профессиональные, ор-
ганизационные. Примером может послужить 2020 год, который стал 
для всей страны наиболее напряженным и стрессовым. Пандемия 
и самоизоляция особенно остро повлияли на образовательную сфе-
ру – образовательные учреждения были закрыты на карантин, при-
ходилось учиться в дистанционном формате – онлайн, что было 
не совсем привычно и не очень удобно. Многие педагоги и учащие-
ся переболели коронавирусом, длительное время находясь в режиме 
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самоизоляции. Это отрицательно сказалось как на качестве получа-
емых учениками знаний, так и на профессиональной деятельности 
и профессиональном здоровье учителей. Профессиональное здоровье 
педагога – залог эффективной работы современной школы, ее стра-
тегическая цель, имеющая огромную значимость. Именно от учи-
теля зависит положительная мотивация, психическое и физическое 
здоровье подрастающего поколения [1]. Ухудшение профессиональ-
ного здоровья педагога связано, в первую очередь, с отрицательным 
влиянием разного рода рисков.

Таким образом, из всего вышесказанного можно сделать вывод, 
о том, что эффективность образования и психического развития, 
зависит от методов обучения и воспитания, содержания используе-
мых средств обучения и т. д. Все это, в свою очередь, связано с пси-
хологическими закономерностями возрастного и индивидуального 
развития субъекта труда – педагога.

Вторым важным аспектом является то, каким образом педаго-
ги, учителя в своей работе с детьми разного возраста акцентируют 
внимание на формировании у них интереса к окружающей жизни, 
интереса и умения учиться, способности к самостоятельному осво-
ению знаний, потребности в активном отношении к той деятельнос-
ти, в которую они включаются [2]. Следовательно, педагоги должны 
опираться не только на уже имеющиеся возможности, способности, 
умения детей, но и задавать перспективу их дальнейшего развития. 
Такая совместная деятельность является важной характеристикой 
образовательной среды.

Существует достаточно много видов социальных рисков обра-
зовательной среды, объединенных в различные классификации. 
О. Р. Веретина и О. Г. Пархоменко выделяют пять видов рисков в про-
фессиональной деятельности: функциональный, финансовый, фи-
зический, психологический риск, а также риск прокрастинации [10]. 
Рассмотрим более подробно характеристики указанных видов. Функ-
циональный риск связан с качеством образования, с неудовлетво-
рением потребностей, которые определяют выбор и с невозмож-
ности решения проблем. Мотивация выбора учебной деятельности 
конкретного учебного заведения является внутренним фактором 
функционального риска. К числу ценностей (выгод) можно отнести 
как процесс образования, так и его результат в виде новых знаний, 
умений и навыков, а также документов, которые это подтверждают. 
Финансовый риск связан с потерей денежных средств. Для педаго-
га, как и для любого работающего человека в любой деятельности, 
финансовый риск является стрессовой ситуацией. Соответственно, 
из-за этого может ухудшиться как физическое, так и психическое 
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здоровье. Физический риск связан с непосильной психологической 
и физической нагрузкой, что может произойти в процессе получе-
ния образования. В учебном заведении могут обучаться не только 
учащиеся школы, но и педагоги, которые повышают свою квали-
фикацию, обучаясь на различных курсах. Соответственно, данный 
вид риска также может сказаться на психическом и физическом 
здоровье педагога, например, разлука с семьей, детьми, отставания 
по предмету и т. д. Психологический риск определяется как изме-
нение представления о себе в худшую сторону, нанесение ущерба 
самоценности субъекта. На наш взгляд, данный вид риска являет-
ся наиболее актуальным. В любой организации, в том числе, школе, 
может возникнуть конфликтная ситуация между педагогами и ро-
дителями, учениками, коллегами. Это, в свою очередь, очень силь-
но сказывается на самооценке преподавателя, его психологическом 
и физическом здоровье. Риск прокрастинации. Время и образова-
ние – два неразделимых понятия. Всем работникам образователь-
ного учреждения необходимо знать, что время является единствен-
ным ресурсом, невосполняемым по своей природе. Следовательно, 
необходимо планировать свое время, выстраивать график работы, 
чтобы быть успешным.

В классификации рисков, которую предложила И. О. Леоно-
ва, современная школа рассматривается как объект высокого рис-
ка. Автор, опираясь на концепцию психологической безопасности, 
предлагает следующую классификацию психологических рисков, 
связанных с нарушениями в системе межличностных отношений 
участников образовательного процесса (педагоги, учащиеся и их ро-
дители). Первая группа рисков затрагивает такие нарушения, кото-
рые препятствуют признанию значимости образовательной среды, 
ее норм и ценностей, приводя к отрицательному отношению к шко-
ле и к стремлению ее покинуть. Вторая группа рисков включает в се-
бя сложности по удовлетворению в образовательном процессе по-
требностей в личностно-доверительном общении: неблагоприятные 
взаимоотношения с одноклассниками, учителями; отсутствие воз-
можности высказать свою точку зрения, сохранять личное досто-
инство, проявлять инициативу, активность; отсутствие учета личных 
проблем и затруднений. Все это приводит к возникновению различ-
ных конфликтов, в результате которых у педагога ухудшается пси-
хическое здоровье, наблюдается агрессия, ухудшаются отношения 
с коллегами, учениками. Третья группа – это риски психологичес-
кого насилия: публичные оскорбления, унижения, принуждения, 
угрозы, недоброжелательные отношения учителей и однокласс- 
ников [8].
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В работе М. А. Беляевой различаются четыре группы педагоги-
ческих рисков. В первую группу включаются кадровые риски, свя-
занные с соответствием/несоответствием компетенций педагога 
нормативным требованиям. Вторую группу составляют контин-
гент-риски, связанные с количественными и качественными харак-
теристиками обучающихся. Например, риском в школе может быть 
неуспеваемость и девиантное поведение подростков. Третью группу 
составляют процессуальные риски, сопровождают процесс обуче-
ния и воспитания. К этой группе относятся риски снижения качест-
ва образования. Преодоление этих рисков требует повышение инно-
вационности профессиональной деятельности всех представителей 
системы образования, прежде всего, учителя. Четвертую группу со-
ставляют имидживые риски, связанные с общественным мнением 
об образовательном учреждении. Для школы – это показатель того, 
сколько учеников поступило в высшее учебное заведение. Показа-
телем главной цели образования является трансляция культуры по-
колений. Данный показатель свидетельствует о качестве обучения, 
а также определяет будущее учащегося с точки зрения следующих 
ступеней образования [3].

В работе В. И. Зубкова предлагается различать три группы педаго-
гических рисков в системе образования. Первую группу составляют 
риски, связанные с субъект-объектными характеристиками, напри-
мер, индивидуальный и коллективный риск. Личный риск учите-
ля или ученика будет индивидуальным, а класса или методического 
объединения учителей – коллективным. При этом можно выделить 
также виды рисков по субъекту риска, т. е. по тому, кто именно прини-
мает рискованное решение и несет за него ответственность. В первую 
очередь, это педагогическое решение учителя. Групповым субъек-
том риска могут быть родители, которые, например, написали ад-
министрации школы какую-либо жалобу. Вторую группу составля-
ют риски, связанные с условиями их возникновения (добровольный 
и недобровольный риск). Между добровольным и недобровольным 
риском не существует жестких границ. Так, человек, изначально рис-
ковавший добровольно, впоследствии может приобрести потребнос-
ти в преодолении риска, и поэтому будет рисковать уже вынужденно. 
Добровольный риск – это риск, на который человек идет сознатель-
но, зная какой вред, либо ущерб причиняет себе. При этом у данного 
индивида есть выбор – идти на риск или не идти. Примерами тако-
го добровольного риска могут быть: курение, употребление алкого-
ля, наркотиков, азартные игры. Третью группу составляют риски, 
связанные с содержанием педагогического процесса (риск действия 
и бездействия). К проявлением риска бездействия в системе «учи-
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тель–ученик» относится конформистская позиция педагога, кото-
рая освобождает его от ответственности: с одной стороны, педагог 
не несет личной ответственности за решение коллектива, а с дру-
гой – защищается, если это необходимо, ссылаясь на это же реше-
ние. Педагогический конформизм означает приспособление педаго-
га к уже существующему образцу поведения, нормам. Данный тип 
отношений приемлем, например, когда не совпадают мнения педа-
гога и целого коллектива, и педагогу приходится подчиниться дру-
гим, чтобы в дальнейшем не возникали конфликты [11].

К ведущим факторам риска здоровья педагогов относят:

 – высокое психоэмоциональное напряжение;
 – необходимость переключать внимание на самые разнообразные 

виды деятельности;
 – повышенные требования к вниманию, памяти;
 – постоянную нагрузку на речевой аппарат;
 – неудовлетворенность своей трудовой деятельностью;
 – низкий уровень психологической культуры;
 – индивидуальные психофизиологические свойства (например, 

слабая нервная система) и т. д. [1, 5, 7].

Указанные факторы могут стать причиной формирования профес-
сиональной деформации личности и дезадаптации работников учеб-
ных заведений [6, 12]. Полное погружение в профессию, превыше-
ние часов трудового режима является причиной формирования 
профессиональной деформации личности педагога, отрицательно 
сказывающихся не только на качестве выполнения деятельности, 
но и на отношениях с людьми в жизненных ситуациях. Примерами 
могут служить отношения в семье, с друзьями и другие жизненные 
ситуации. В таких ситуациях педагогам трудно открывать для себя 
что-то новое, радоваться успехам (как своим, так и других людей), 
уделять время себе, иногда педагоги не могут контролировать свои 
поступки, действия.

По результатам анализа психолого-педагогической литературы, 
к педагогическим можно отнести следующие риски, объединенные 
в две группы:

 1. Риски, возникающие при организации и реализации учебно-по-
знавательного процесса – это высокие образовательные нагруз-
ки, информационные перегрузки, неэффективные методы пре-
подавания, сложные отношения с учащимися, коллегами и т. д.

 2. Риски, связанные с участниками образовательного процесса. 
Данная группа рисков обусловлена особенностями профессио-
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нальной деятельности в сфере образования: неудовлетворен-
ность профессиональным статусом, нехватка полноценного 
отдыха, недостаток финансового стимулирования труда, страх 
из-за возможного сокращения рабочих мест и т. п.

С целью обеспечения сохранения здоровья и работоспособности учи-
телей и педагогов необходимы меры профилактики по снижению 
возникновения рисков в профессиональной деятельности. Профи-
лактические мероприятия будут служить своего рода мотиватора-
ми эффективной профессиональной деятельности педагогов. Сре-
ди них можно выделить следующие:

 – организация регулярных медицинских осмотров работников 
на предмет своевременного выявления проблем со здоровьем, 
обусловленных влиянием неблагоприятных факторов условий 
труда;

 – обеспечение оптимального соотношения режимов труда и от-
дыха, позволяющих избежать перенапряжения сотрудников;

 – организация мест отдыха и приема пищи, которые дают возмож-
ность восстановить силы и работоспособность в течение ра боты;

 – нормализация условий труда и поддержание их в границах по-
казателей, определенных разрешенными гигиеническими нор-
мативами;

 – организация работы по своевременному оказанию срочной ме-
дицинской помощи в случаях, требующих такого вмешательст-
ва и т. д. [2, 9].

Данные мотивирующие мероприятия могут быть полезны не толь-
ко педагогам, но и представителям других профессий. Опытные 
руководители системы образования, безусловно, всегда сознава-
ли, что необходимо стимулировать учителей и других сотрудников 
к хорошим показателям труда. Однако, чаще оценка строится по до-
статочности материального вознаграждения. Современные теории 
мотивации деятельности и использование их на практике доказы-
вают, что далеко не всегда материальные стимулы побуждают тру-
диться усерднее. Истинные мотивы, которые заставляют отдавать 
работе максимум усилий, определить непросто в связи с их опреде-
ленной сложностью. Проблема мотивации труда педагога, учителя 
обусловлена как его жизненными устремлениями, так и психологи-
ческими особенностями, уровнем профессиональной подготовки. 
Имея представление о способах мотивации педагогических работ-
ников, директора школ в состоянии значительно расширить свои 
возможности по привлечению квалифицированных кадров, ко-
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торые способны справиться с задачами как текущего времени, так 
и будущего. Готовность учителя-педагога работать с полной отдачей 
в образовательной организации определяется наличием профессио-
нально-важных и личностных качеств, соответствующей квалифи-
кации и, в большей степени, – мотивации, в которой задействованы 
потребности и мотивы [5].

В настоящее время имеется большое количество способов воз-
действия на мотивацию субъекта труда, причем диапазон их пос-
тоянно растет. Более того, необходимо иметь ввиду, что тот фактор, 
который сегодня мотивирует конкретного человека к производи-
тельному труду, завтра может отрицательно повлиять на работоспо-
собность данного субъекта труда. При наличии широкого спектра 
методов мотивации педагогов, учителей руководители школ на се-
годняшний день имеют возможность самостоятельно выбирать, ка-
ким образом мотивировать и стимулировать людей. Если этот выбор 
сделан удачно, то можно говорить о правильной координации уси-
лий педагогов и сотрудников для реализации цели, которая заклю-
чается в полном раскрытии их потенциала в процессе плодотворного 
труда.

Таким образом, появляется возможность преодоления и сни-
жения педагогических и социальных рисков в профессиональной 
деятельности педагогов образовательного учреждения. Правиль-
но сформированная мотивационная сфера педагога, его физичес-
кое и психическое здоровье могут рассматриваться как основопо-
лагаюший фактор либо возникновения вполне мотивированных 
рисков, обеспечивающих успешное выполнение деятельности, ли-
бо снижения степени или преодоления рисков в процессе трудовой 
деятельности.

Заключение

Педагогический риск является сложным явлением, который связан 
с большим количеством факторов, влияющих на физическое и пси-
хическое здоровье педагогов и их работоспособность. Успешная дея-
тельность педагога – это, прежде всего, умение анализировать свои 
проблемы, справляться с рисками, которые возникают в профес-
сиональной деятельности. Таким образом, в случае минимизации 
различных проявлений рисков, возникает возможность повышения 
результативности и качества труда. Помимо этого, улучшается соци-
ально-психологический климат как в педагогическом, так и в уче-
ническом коллективе. У педагога возникает возможность качест-
венно формировать соответствующие компетенции обучающихся.
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This article is devoted to the consideration of the problems of professional 
risks that often arise in the process of professional activity of teachers. The 
article presents the material on the study of the possibility of identifying pro-
fessional risks and determining the factors that affect the professional health 
of a teacher. Preventive measures to reduce professional pedagogical risks 
are also proposed. The conclusion states that risks affect mental and phys-
ical health, and in the absence of measures to minimize the occurrence of 
risks, the quality and effectiveness of professional activities of teacherscan 
significantly decrease.
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В статье реконструируется история зарождения и становления Яро-
славской психологической школы. Обсуждается организационный, 
теоретический, методологический, конкретно прикладной вклад 
В. С. Филатова в развитие психологической школы в Ярославле. По-
казано, что критическое восприятие научного наследия К. Д. Ушин-
ского позволило В. С. Филатову заложить основы психологии в Яро-
славском государственном педагогическом институте. Утверждается, 
что особую роль в развитии Ярославской психологической школы 
сыграло возрождение психологии труда и исследований в области 
трудового воспитания в 1950-е гг. На этом фоне в педагогическом ин-
ституте начинает активно формироваться коллектив кафедры пси-
хологии, внесший значительный вклад в последующее развитие оте-
чественной психологии труда, инженерной психологии, исследование 
проблем трудового обучения и воспитания.

Ключевые слова: Ярославская психологическая школа, В. С. Филатов, 
методология, К. Д. Ушинский, психология труда, трудовое воспитание.

С 1 сентября 1946 года сорокашестилетний В. С. Филатов – будущий 
создатель ярославской психологической школы – начинает свою ра-
боту в Ярославле в Ярославском педагогическом институте. Он на-
значен заместителем директора института и заведующим кафедрой 
психологии. К этому времени В. С. Филатов накопил значительный 
опыт работы в различных педагогических вузах СССР (Краснодар, 
Ставрополь, Калинин, Соликамск) в качестве преподавателя, заве-
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дующего кафедрой, заместителя директора института. В 1942–1944 гг. 
В. С. Филатов работал заведующим отделом пропаганды и агитации 
Кунцевского горкома ВКП(б) Московской области. В 1944–1946 гг. – 
директор областного института усовершенствования учителей и од-
новременно доцент Московского областного педагогического ин-
ститута. В 1941 году защитил диссертацию по развитию речи детей 
в ЛГПИ им. Герцена под руководством С. Л. Рубинштейна. В. С. Фи-
латов, сменивший в тридцатые–первой половине сороковых много 
мест работы, имел «перед глазами» пример своего научного руко-
водителя, сумевшего за десятилетие создать из кафедры психоло-
гии в Ленинградском педагогическом институте известный на весь 
СССР научный центр и создать в ЛГПИ настоящую научную школу. 
Честолюбивый В. С. Филатов хотел, как и его руководитель, создать 
научную школу. В 1946 году В. С. Филатов впервые задумывается 
о стратегии создания школы, хорошо понимая, что для ее создания 
необходим целый комплекс условий и длительная целенаправлен-
ная работа. Ярославль становится постоянным местом деятельнос-
ти В. С. Филатова, вся его дальнейшая научная и организационная 
связаны с Ярославским государственным педагогическим инсти-
тутом и развитием психологической науки на ярославской земле.

Первое условие, необходимое для решения обозначенных задач – 
сильная кафедра, квалифицированные преподаватели и сотрудники, 
оборудование для исследований, научная литература. Не отклады-
вая, В. С. Филатов приступает к созданию «предварительных усло-
вий». Летом 1946 года он окончил Всесоюзные курсы преподавателей 
логики. Как мы увидим, факт, имеющий большое значение. С при-
ходом В. С. Филатова кафедра психологии становится самостоятель-
ной (до 1946 года существовала кафедра психологии и педагогики, 
созданная в 1936 году после постановления ЦК ВКП(б) «О педоло-
гических извращениях в системе наркомпросов» «на месте» упразд-
ненной кафедры психологии и педологии). При кафедре открывается 
кабинет логики и психологии, в котором сосредоточивается психоло-
гическая литература, накапливается оборудование для проведения 
лабораторных занятий по психологии. По инициативе В. С. Филато-
ва в институте открывается отделение логики и психологии, на ко-
тором готовили преподавателей этих дисциплин в средней школе. 
Напомним, что после войны какое-то время эти предметы препо-
давались в средней школе. Для интересующей нас темы важно под-
черкнуть, что в Ярославле теперь появлялись выпускники, имеющие 
более глубокую психологическую подготовку, чем студенты чисто 
педагогических специальностей. Некоторые из них, как, например, 
Г. А. Мурашов и Н. П. Ерастов стали впоследствии членами кафед-



1116

ры. С другой стороны, преподавание психологии на более высоком 
уровне потребовало повышения квалификации преподавателей 
и привлечения кадров из Москвы и Ленинграда. По воспоминани-
ям Г. А. Мурашова, «для ведения отдельных дисциплин приглаша-
лись преподаватели и сотрудники московских и ленинградских ву-
зов и научных учреждений. Так историю психологии читал старший 
научный сотрудник Института психологии АПН М. Г. Ярошевский, 
историю логики – старший научный сотрудник Института филосо-
фии АН СССР А. И. Рубин, практикум по экспериментальной пси-
хологии вел старший преподаватель ЯГПИ И. А. Васильев» [9, с. 33]. 
Нужно согласиться с оценкой Г. А. Мурашова: «Несмотря на все из-
держки, открытие отделения логики и психологии знаменовало но-
вый этап в развитии психологического образования в стране, по-
скольку значительно расширялось число центров психологической 
подготовки, ранее ограниченное четырьмя городами – Москвой, Ле-
нинградом, Тбилиси и Киевом» [9, с. 33].

Будучи первоклассным организатором, В. С. Филатов прекрас-
но понимает, что преподаватели кафедры должны быть объедине-
ны общей идеей. В этом отношении опыт организации кафедры 
С. Л. Рубинштейном в качестве примера для подражания не подхо-
дил, так как учитель был выдающимся ученым-методологом и в ка-
честве базовой, объединяющей кафедру платформы использовал 
разработанную им самим методологию. Помог случай. В 1946 го-
ду Ярославскому педагогическому институту было присвоено имя 
великого педагога и психолога К. Д. Ушинского. В СССР началось 
издание собрания сочинений великого педагога и психолога. Сама 
жизнь подсказала… Выбор объединяющей платформы состоялся. 
В качестве таковой рассматривалась система К. Д. Ушинского. Уже 
в 1948 году В. С. Филатов публикует большую статью, посвященную 
анализу взглядов К. Д. Ушинского на проблему воли. Подчеркнем, 
что это работа выполнена на высоком уровне. Она убедительно сви-
детельствует, что В. С. Филатов является специалистом по истории 
психологии. Отметим, что обычно вклад ученого ограничивается об-
щей психологией, психологией труда, социальной и педагогической 
психологией. Мы утверждаем, что В. С. Филатов еще и историк пси-
хологии. Как будет сказано ниже, с подходом Ушинского В. С. Фи-
латов связывает особые надежды. Для педагогического института 
антропологический подход, развиваемый К. Д. Ушинским, может 
послужить основанием для развертывания научных исследований 
в области психологии. В. С. Филатов хорошо понимал, что для под-
готовки учителей требуется такая психология, которую можно ис-
пользовать на практике.
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К сожалению, в рамках настоящей статьи нет возможности про-
анализировать работу В. С. Филатова подробно (хотя это представ-
ляется и интересным, и полезным), поэтому остановимся только 
на некоторых моментах. В. С. Филатов подчеркивает, что, согласно 
Ушинскому, воспитатель должен стремиться узнать человека, каков 
он есть в действительности, со всеми его слабостями и во всем его 
величии. Филатов начинает с методологического анализа: «Ключом 
к единственно правильной и объективной оценке методологической 
концепции Ушинского как психолога может служить характеристи-
ка того пути, по которому шел Ушинский в своих исследованиях» [10, 
с. 75]. Анализируя идеи Ушинского, Филатов приходит к выводу, со-
гласно которому «для психологической системы Ушинского харак-
терно стремление познать и объяснить факты в соответствии с пе-
дагогической наукой и практикой воспитания и обучения» [10, с. 75]. 
Обсуждая очень актуальную для конца сороковых годов ХХ столе-
тия тему о материализме и идеализме в учении Ушинского, Филатов 
делает мудрое заключение: «По существу, как нам кажется, было бы 
более правильным и плодотворным заниматься не рассуждениями 
о причислении Ушинского к тому или иному философскому лагерю, 
а объективно, в соответствии с задачами современной науки, вскры-
вать и разрабатывать прогрессивные стороны его психологической 
системы, одновременно также вскрывая и ее недостатки. Дело за-
ключается в конечном счете не в классификации учения Ушинско-
го, а в умелом, то есть критическом использовании его богатейше-
го педагогического наследства. Одно должно быть ясно при этом: 
Ушинский был великим искателем как в области философии, так 
и в области теории воспитания. Он ошибался, но искал, оступал-
ся, но шел вперед, заблуждался, но неуклонно стремился к истине – 
для своего времени он был великим просветителем и прогрессив-
ным деятелем» [10, с. 77]. Не имея возможности дать полный анализ 
работы, обратим внимание на то, что Филатов подробно обсуждал 
новаторство Ушинского в трактовке души: не сознание составля-
ет по Ушинскому сущность души, а «врожденное стремление к дея-
тельности, к жизни, для которого и самое сознание служит только 
одним из средств» [10, с. 75]. Скажем только, что обычно исследова-
тели-ушинсковеды этот момент упускают.

Оценивая подход Ушинского, Филатов отмечает: «Величие Ушин-
ского как педагога и психолога, смелого новатора в области науки, 
заключается в том, что он в своей педагогической системе блестяще 
осуществил принцип гармонического сочетания психологической 
теории с педагогической практикой» [10, с. 100]. Филатов заключа-
ет: «Ушинского можно смело назвать основоположником русской на-
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учной (и особенно педагогической) психологии, стоящей на уровне 
русской передовой мысли того времени и на более высоком уровне, 
чем современная западноевропейская психология. «Говорить, что ав-
тор «Человека, как предмета воспитания» стоит на высоте запад-
ноевропейской науки – писал известный педагог и психолог Блон-
ский – значит говорить об Ушинском слишком сдержанно, он стоял 
на самых крайних высотах ее, лицом обращенный на правильный 
путь грядущей педагогики» [10, с. 101]. Еще раз подчеркнем, что эта 
идея Ушинского, «принцип гармонического сочетания психологи-
ческой теории с педагогической практикой» была положена в фун-
дамент методологии ярославской школы.

Сам.Филатов читал лекции по общей психологии и логике. Как от-
мечает Г. А. Мурашов, Филатов был хорошим лектором, умел просто 
и доступно объяснить самые сложные вопросы. Важно отметить, что, 
способствуя повышению квалификации преподавателей кафедры 
психологии, Филатов не забывал и о своем научном росте. Он хоро-
шо понимал, что лидер-организатор должен иметь не только долж-
ность – формальный статус – но быть ученым высшей квалификации. 
Поэтому в октябре 1949 года В. С. Филатов поступает в докторантуру 
при секторе психологии Института философии АН СССР. Научным 
консультантом, как и ранее руководителем кандидатской диссерта-
ции, был С. Л. Рубинштейн. С ним Филатов был знаком еще по Одес-
се 1923 года, когда в мореходке слушал лекции будущего классика 
отечественной психологии. По окончании докторантуры в 1952 году 
В. С. Филатов защищает в Институте философии АН СССР доктор-
скую диссертацию по философским вопросам характера и его фор-
мирования. В том же году получает звание профессора, а в феврале 
1952 года возвращается в Ярославль в качестве директора института 
и заведующего кафедрой психологии.

В октябре 1954 года В. С. Филатов отправляется в длительную 
(по август 1956 года) командировку в Китай, где работает советни-
ком Министерства просвещения КНР по высшему образованию, 
оказывает помощь не только в развитии педагогических вузов Ки-
тая, но и, что особенно важно подчеркнуть, развертыванию науч-
но-исследовательской работы и подготовке научно-педагогических 
кадров. За это время Филатов проделал значительную работу по пе-
редаче советского опыта по высшему педагогическому образова-
нию и оказал активную практическую помощь в перестройке учеб-
но-организационной и учебно-методической работы педвузов КНР. 
Не подлежит сомнению, что Филатов много сделал для развития 
высшей школы и науки в Китайской Народной Республике. Также 
несомненно, что сам Филатов, планируя и организуя учебно-мето-
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дическую и научно-исследовательскую работу по психологии, фи-
лософии и педагогике, приобрел бесценный опыт, который, как мы 
увидим, успешно использовал при создании ярославской психоло-
гической школы [8].

По возвращении из Китая в августе 1956 года В. С. Филатов сно-
ва назначается директором Ярославского государственного педаго-
гического института и профессором кафедры психологии и педа-
гогики (после отъезда Филатова в Китай кафедра психологии была 
снова соединена с кафедрой педагогики). В ноябре 1959 года кафедра 
психологии становится самостоятельной и в этом качестве сущест-
вует до настоящего дня.

С 1956 года начинается целенаправленная работа В. С. Филатова 
по созданию ярославской школы. Есть основания считать, что яро-
славская школа именно создавалась ее руководителем, это не был 
стихийный процесс. Г. А. Мурашов отмечает: «Василий Степанович 
был талантливым организатором. Как уже отмечалось, с его именем 
связано создание стабильной современной кафедры психологии пе-
динститута. До него непродолжительные периоды самостоятельного 
ее существования были связаны с приезжими психологами, работав-
шими по совместительству. И хотя среди них были серьезные ученые, 
в истории ярославской психологии их след несравним с филатовским 
в силу загруженности этих преподавателей по основному месту ра-
боты и эпизодичности пребывания в Ярославле» [9, с. 34]. Обратим 
внимание на то, что перед глазами Филатова был позитивный при-
мер создания научной школы в 1930-е годы в Ленинградском педа-
гогическом институте С. Л. Рубинштейном, его учителем. Различие 
лишь в том, что Рубинштейн создавал школу академической пси-
хологии, основывающуюся на идеях Маркса и сформулированном 
ученым на этой основе принципе единства сознания и деятельнос-
ти, а Филатова интересовала психология, которую можно исполь-
зовать в педагогической практике, поэтому фундаментом выбира-
ется упомянутый принцип Ушинского «гармонического сочетания 
психологической теории с педагогической практикой».

По инициативе Филатова при кафедре открывается аспиран-
тура (1949 год). По свидетельству Мурашова «подавляющее боль-
шинство выпускников (было более 50 аспирантов – В. М., Ю. С.) 
защитили кандидатские диссертации, а многие потом стали докто-
рами наук и профессорами, заведующими кафедрами, деканами фа-
культетов, ректорами вузов. С 1967 года по 1974 год Ученому совету 
института было дано право принимать защиту кандидатских дис-
сертаций по психологии. Через этот совет прошли двести аспиран-
тов и соискателей ряда вузов страны» [9, c. 34–35]. Тот же Мурашов 
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отмечает, что на кафедре у Филатова смена поколений происходит 
«в оптимальном варианте»: «С середины 50-х годов постепенно один 
за другим уходят психологи поколения, пережившего годы револю-
ции и гражданской войны, коллективизации и репрессий 30-х го-
дов, бесконечно тянувшиеся годы Отечественной войны, варварское 
вмешательство в психологическую науку. Первой из послевоенного 
поколения психологов на кафедре появилась в 1958 году М. М. Ры-
бакова. За ней пришли: в 1963 г. – В. В. Карпов, в 1964 – Г. А. Му-
рашов, в 1965 – А. В. Филиппов, в 1966 г. – Н. П. Ерастов, в 1967 г. – 
В. В. Новиков, в 1968 – В. Д. Шадриков, в 1969 г. – Ю. К. Корнилов» 
[9, c. 35–36]. «С их приходом произошел не только количественный 
рост психологов, но и существенные качественные сдвиги в уровне 
квалификации. Это связано в первую очередь с оформлением собст-
венного научного направления, на долгие годы определившего об-
ласть научных исследований в психологии. 1960-е годы вообще от-
мечены быстрым развитием целого ряда направлений в возрастной 
и педагогической психологии, постепенно начинающих занимать все 
более важное место в учебных планах пединститутов. Восстанавли-
вается в правах социальная психология, но бесспорным лидером тех 
лет становятся инженерная психология и психология труда. Поэто-
му проблемы психологии труда, трудового обучения и воспитания, 
ставшие во главу угла кафедральных исследований, были весьма ак-
туальны и современны» [9, c. 35–36]. Не останавливаясь подробно, 
обратим внимание на происходящие на кафедре изменения: приток 
молодых и энергичных сотрудников и успешная работа аспирантуры.

Однако во второй половине 1950-х происходит существенная кор-
ректировка базовой платформы, на которой будет активно форми-
роваться научная школа в Ярославском педагогическом институте. 
Первоначально базовую платформу, как было показано, составлял 
антропологический подход, основы которого были заложены еще 
К. Д. Ушинским. Применительно к деятельности учителя и задачам 
его подготовки подход был переосмыслен и конкретизирован лиде-
ром школы В. С. Филатовым [10 и др.]. В том же сборнике 1948 года 
имеется статья старейшего доцента кафедры И. М. Цветкова (рабо-
тал на кафедре с 1935 года), посвященная воспитанию трудолюбия 
у детей (по Ушинскому) [11]. Фактически все преподаватели кафед-
ры имели публикации по психологическим взглядам Ушинского 
на изучаемый тем или иным сотрудником предмет (В. С. Филатов, 
И. М. Цветков, В. В. Карпов, Н. П. Воронин, Ю. П. Вавилов, Н. П. Ерас-
тов, Г. А. Мурашов, А. Г. Поддубный и др.). Поэтому первоначальной 
платформой была практико-ориентированная методология и пси-
хология Ушинского. Для первичной консолидации кафедрального 
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коллектива идей педагогической антропологии К. Д. Ушинского бы-
ло вполне достаточно. Однако, для того, чтобы мобилизовать кол-
лектив на решение актуальных задач, идей великого педагога и пси-
холога было недостаточно. Сам Филатов был убежденным членом 
КПСС, чутко реагировавшим на партийные и государственные ре-
шения. Поэтому новая платформа складывается на путях возрож-
дения психологии труда, трудового воспитания и обучения. Пояс-
ним данную мысль подробнее.

После упоминавшегося в настоящей статье известного постанов-
ления ЦК ВКП(б) от 4 июля 1936 г. «О педологических извращениях 
в системе Наркомпросов» исследования в области педологии, пси-
хотехники и др. были фактически прекращены. И лишь в 1950-е гг. 
начинается постепенное возрождение исследований уже в облас-
ти психологии труда. Хорошо известна вышедшая в 1956 г. в журна-
ле «Коммунист» передовая статья «Крепить связь психологической 
науки с практикой» [3]. В ней признавалась острая необходимость 
привлечения психологов к решению актуальных задач практики, 
решению проблем организации и повышения производительнос-
ти труда, школьного обучения и воспитания и др. В 1957 г. в Инсти-
туте психологии АПН РСФСР прошло совещание по психологии 
труда, на котором А. Н. Леонтьев, «подчеркнув важность психоло-
гии труда для решения народнохозяйственных вопросов, правиль-
ной постановки профессионального обучения и политехнизации 
обучения в общеобразовательной школе, в то же время отметил от-
ставание этой области психологии. Слабо разрабатываются вопро-
сы так называемой „инженерной психологии“, отсутствует работа 
по профориентации и т. д. Вместе с тем марксистско-ленинская ме-
тодология и успехи общей психологии и физиологии представляют 
собой надежную базу для развития психологии труда» [5, с. 165]. Од-
ним из важнейших результатов совещания 1957 г. была инициация 
создания сети научно-исследовательских лабораторийв Москве, Ле-
нинграде, Харькове, Киеве, Тбилиси.

В контексте происходивших в 1950-е гг. процессов, институцио-
нализировавших возрождение психологии труда, важным является 
формирование государственного заказа на сближение психологичес-
кой науки и потребностей практики промышленного производст-
ва. Важнейшая роль здесь отводилась педагогическим институтам, 
работа которых по взаимодействию с школой в 1958 г. стала регули-
роваться Законом СССР от 24.12.1958 «Об укреплении связи школы 
с жизнью и о дальнейшем развитии системы народного образова-
ния в СССР». Ключевой идеей закона стало интенсивное развитие 
политехнизации подготовки как самих школьников, так и студен-
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тов педагогических институтов – будущих учителей. Работа учите-
ля должна была быть направлена на развитие умений учащихся ра-
ботать со станками и другой сложной техникой, связывание учения 
молодежи с трудом, воспитание нового человека, в котором гармо-
нично сочетаются духовное богатство, моральная чистота и физи-
ческое совершенство. Изменения касались и организации обра-
зовательной, воспитательной, научной деятельности институтов: 
требовалось приближение высшей школы к жизни, к производству, 
повышение теоретического уровня подготовки специалистов в со-
ответствии с новейшими достижениями науки и техники; высшая 
школа должна была выполнять научно-исследовательские работы, 
способствующие решению задач коммунистического строительства; 
должна была повыситься роль вузов в проведении научных исследо-
ваний, имеющих высокий теоретический уровень и важное значе-
ние для развития народного хозяйства, науки и культуры.

Помимо прочего, вслед за созданием в СССР научно-исследо-
вательских лабораторий при вузах так же должны были быть созда-
ны научно-исследовательские институты, лаборатории, расширена 
и укреплена материально-техническая база; лаборатории должны бы-
ли быть оснащены электронными машинами, ускорителями и дру-
гим новейшим оборудованием.

Включение Ярославского педагогического института в процесс 
возрождения психологии труда в России началось со стороны не-
обходимости политехнизации школы и включения ярославских 
психологов в разработку проблем психологии трудового обучения 
и воспитания. И здесь В. С. Филатов проявил талант организатора. 
В 1958 г. под его председательством состоялся Ученый совет инсти-
тута, на котором обсуждались вопросы перестройки школы в связи 
с идеями политехнизации обучения. В декабре 1961 г. на базе ЯГПИ 
совместно с Московским отделением Общества психологов, Ми-
нистерством просвещения РСФСР и Институтом психологии АПН 
РСФСР прошло совещание по психологии труда, трудового обуче-
ния и воспитания. Это совещание можно считать первой в истории 
последовавших далее межвузовских научных конференций, прово-
дившихся в ЯГПИ и посвященных вопросам психологии труда, тру-
дового обучения и воспитания.

Важным этапом институционализации этих процессов стало со-
здание в 1964 г. на базе Ярославского педагогического института проб-
лемной лаборатории психологии труда, трудового обучения и вос-
питания, первым заведующим которой был А. В. Филиппов, доктор 
психологических наук, профессор, длительное время возглавляв-
ший кафедру социологии и психологии управления в Московском 
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институте управления им. Серго Орджоникидзе. Как следствие этих 
событий, начинается активное развитие научно-исследовательской 
работы кафедры психологии, центром внимания которой становятся 
вопросы психологии труда, трудового обучения и воспитания. «Ка-
федра становится межвузовским центром психологии и приобре-
тает заслуженный авторитет в этой области… Начиная с 1963 года 
каждые последующие два–три года здесь состоялись межвузовские, 
а по существу Всесоюзные и даже международные конференции 
по проблемам психологии труда, трудового обучения и воспитания. 
Раз от разу эти конференции становились все более представи-
тельными и популярными. В них принимали участие многие ве-
дущие психологи страны: Б. Ф. Ломов, Н. Ф. Добрынин, К. К. Пла-
тонов, Е. А. Климов, Д. А. Ошанин, Е. И. Игнатьев, Н. Ф. Талызина, 
А. В. Петровский, Е. В. Шорохова и многие другие ученые, психологи 
из Венгрии и Чехословакии» [9, c. 37]. Как очевидец и участник со-
бытий пишет об этом Г. А. Мурашов: «Запомнилась атмосфера все-
общей увлеченности делом. Уже в 7–8 часов утра начинались работы 
в лабораториях и мастерских кафедры, продолжавшиеся до поздне-
го вечера. Создавались экспериментальные стенды и приборы, шел 
постоянный приток новых аспирантов, ежегодно защищались дис-
сертации. Бесспорными лидерами в организации хоздоговорных ис-
следований были А. В. Филиппов и В. Д. Шадриков. За ними тяну-
лись другие молодые сотрудники» [9, c. 37].

Важным представляется наблюдение Г. А. Мурашова, непосредст-
венного участника и внимательного наблюдателя событий, рабо-
ту которого мы неоднократно цитировали: «Целеустремленность, 
огромное трудолюбие и увлеченность позволили многим начинаю-
щим психологам, не имевшим базового психологического образова-
ния в короткий срок стать квалифицированными профессионалами. 
Особенно вспоминается дух доброжелательности и взаимопомощи. 
Практически в каждой диссертации, защищенной в те годы, была 
частица труда коллег диссертанта В советской психологии, долгие 
годы излишне абстрагированной, умозрительной и „зафилософст-
вованной“ происходили живительные перемены. Это служило по-
водом для азартных жарких дискуссий и споров, когда подвергались 
сомнению устоявшиеся концепции и авторитеты» [9, c. 37].

Скажем еще несколько слов о лаборатории, которая уже упомина-
лась в настоящем тексте. В 1964 г. в Ярославском педагогическом ин-
ституте создается головная для Министерства просвещения РСФСР 
лаборатория психологии труда, трудового обучения и воспитания. По-
нятно, что разработки в этих областях происходили не в русле акаде-
мической психологии, поскольку были ориентированы на решение 
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практических вопросов. Первым заведующим лабораторией, как упо-
миналось, стал Альберт Владимирович Филиппов, впоследствии пе-
реехавший в Москву и ставший известным в нашей стране психоло-
гом. Открытие же ее было подготовлено исследованиями Виктора 
Васильевича Карпова по сигнальному программированию. Трудо-
вое обучение и воспитание, реализуемое при участии ярославских 
психологов в школах города и области, также способствовало росту 
авторитета психологии и среди педагогов, и среди администрации 
школ, и среди руководства системой народного образования в ре-
гионе. Избранное направление работы в области психологии труда 
и инженерной психологии, создание необходимой эксперименталь-
ной базы, послужило основой для исследований, проведенных позд-
нее на кафедре ее многочисленными сотрудниками и аспирантами. 
Наличие коллектива лаборатории сделало возможным осуществле-
ние еще одного направления работы, приближавшего научные ис-
следования в области психологии к практике. Речь идет о так назы-
ваемых хоздоговорных исследованиях [2].

С 1966 г. такие исследования на кафедре психологии проводи-
лись по договору с Научно-исследовательским институтом шинной 
промышленности (НИИШП), поскольку в Ярославле располагал-
ся ведущий в СССР Ярославский шинный завод и город был одним 
из центров шинного производства в стране. География хоздоговор-
ных исследований неуклонно расширялась, вместе с ее расширением 
увеличивался и исследовательский потенциал Ярославской психо-
логической школы, созданной на кафедре психологии ЯГПИ к сере-
дине 1960-х профессором В. С. Филатовым и его единомышленни-
ками. Исследования проводились на фабрике технических тканей 
«Красный Перекоп», в системе нефтехима и автопрома, завода асбес-
тово-технических изделий, «Резинотехнике» и т. д. Не случайно эта 
научная школа приобрела известность в первую очередь как соеди-
няющая научность психологических концепций с близостью к прак-
тике. С 1966 г. начинается практика проведения на ярославской зем-
ле научно-практических конференций (уже Всесоюзных по своему 
статусу – В. М., Ю. С.) [2]. «В первую очередь, это Всесоюзная конфе-
ренция «Научная организация труда и управления» (1966 г.), орга-
низованная и проведенная в одном из крупных центров оборонной 
промышленности СССР – в г. Рыбинске [2]. Важно и то, что ее ор-
ганизацию и проведение непосредственно курировал ярославский 
областной комитет КПСС, а открывал ее и вел пленарное заседание 
тогдашний первый секретарь Обкома – Ф. И. Лощенков» [1, с. 146].

В 1970 году начинается новый этап развития ярославской пси-
хологической школы. «В 1968 году уезжает в Москву А. В. Филиппов. 
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В 1970 В. С. Филатов, В. В. Новиков, М. М. Князев и В. Д. Шадриков 
переходят в создаваемый Ярославский государственный университет 
(и по существу являются основателями нового факультета психологии). 
В 1971 к ним присоединяется Ю. К. Корнилов, в 1974 – Н. П. Ерас тов» 
[9, c. 38]. К 1970 году школа уже несомненно существует. Обо всем 
выше было сказано, приводились свидетельства очевидцев и совре-
менников. В пояснении нуждается, очевидно, тезис о базовой плат-
форме. Последующий анализ показал, что К. Д. Ушинского можно 
считать создателем практико-ориентированной психологии [6, 7]. 
И еще о базовой платформе. Теоретически возможны два варианта: 
либо берется общая платформа (как мы видели с антропологичес-
ким подходом Ушинского), либо лидер школы проводит объедине-
ние на распространении влияния своей собственной теории на всю 
школу. Второй вариант чреват многими последствиями: прекрас-
ной иллюстрацией является психоанализ, когда любое отклоне-
ние от базового учения последователями расценивалось лидером 
как «посягательство на основы» и жестко пресекалось. О долговеч-
ности школы в данном случае говорить не приходится. Требуется 
большая мудрость лидера, чтобы не пойти по наиболее простому ва-
рианту, и таковая несомненно была у Филатова, что, на наш взгляд, 
и обеспечило жизнеспособность школы. Хотелось бы это подчерк-
нуть: не чрезмерная научная скромность, а именно мудрость и же-
лание создать дееспособную школу. Еще раз процитируем статью 
Мурашова: «Чем дальше уходит время, тем больше осознаешь роль 
Василия Степановича Филатова в становлении местных психологи-
ческих кадров. Строго говоря, он не был уж очень крупным ученым, 
хотя и многое сделал для становления, например, социальной пси-
хологии. Его талант в другом – в умении найти, отобрать и сплотить 
людей, заставить их плодотворно трудиться, создать для этого необ-
ходимые условия» [9, c. 35].

Это действительно стало «визитной карточкой» ярославской 
школы – сочетание научности и практической ориентированности*. 
В этом отношении прав А. В. Карпов, когда отмечает, что Филатов 
вначале возражал против того, чтобы кафедра занималась и вопро-
сами психологии труда, поскольку изначально практическая ориен-
тированность шла от К. Д. Ушинского. И конечно, как мудрый че-
ловек, Филатов очень скоро оценил перспективы возрождающейся 
в стране после разгрома в тридцатые годы психологии труда и «про-
бил» организацию лаборатории по этой проблематике.

* Обратим внимание, что в настоящей статье речь идет только о ранних 
этапах формирования и развития ярославской психологической науч-
ной школы.
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Вопрос о том, что считать критериями возникновения школы, 
несомненно важен. В другом месте мы обязательно вернемся к тако-
му обсуждению. Несомненно, что в каждом конкретном случае не-
обходимо учитывать контекст возникновения той или иной научной 
школы. Здесь, вероятно, достаточно сформулировать следующие со-
ображения. Всего скорее, на роль критериев могут претендовать ка-
кие-то из ниже приведенных: общая для школы исследовательская 
проблематика, пространственно-временное единство, принципы, ха-
рактеризующие исследовательский подход в данной школе, наличие 
разных поколений ученых в школе, организационные условия (на-
личие кафедры или лаборатории, института), открытие аспирантуры 
и решение проблемы воспроизводства научных и преподавательских 
кадров, проведение научных конференций, издательская деятель-
ность, отражающая продукцию школы, признание достижений шко-
лы коллегами и научным сообществом. Завершая обсуждение фор-
мальных признаков научной школы, кратко остановимся на одном 
аспекте. Категория «советская психология» достаточно сложна, мо-
жет иметь весьма различный смысл и даже, как ни удивительно, раз-
личные хронологические рамки. Обсуждать эту проблему в целом 
в рамках статьи, имеющей ограниченный объем, нецелесообразно, 
поэтому остановимся на более частном вопросе. Иногда формули-
руется тезис, что в советской психологии существовала единая со-
ветская психология. В качестве главного фактора, обеспечивающего 
единство, называется единая философская методология марксизма-
ленинизма и общность подхода к трактовке предмета науки, выража-
ющаяся и воплощающаяся в комплексе методологических принципов. 
Конечно, некоторые основания для формулирования такой позиции 
есть, но представляется, что есть и специфика. В рамках советской 
психологии могут быть выделены значимые различия в разработке тех 
или иных проблем и предметных полей науки, в формулировке собст-
венно психологических, методологических и методических подходов, 
реализующихся в тех или иных учреждениях и/или регионах. Поэто-
му право на существование в истории отечественной психологии со-
ветского периода это понятие, несомненно, имеет. Понятие научной 
школы в науковедении и философии науки распространено доста-
точно широко. Это никоим образом не удивительно, так как сам фе-
номен существования научных школ очевиден. Весьма распростра-
нены научные школы в психологии, история психологии изобилует 
примерами различных научных школ. Существует серьезная науч-
ная литература по данной проблематике [12].

Феномен научной школы интуитивно хорошо понятен, так как 
предполагает два очевидных элемента: комплекс идей, составляющих 
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ядро содержания данной школы, выражающих специфику научно-
го подхода данной школы; круг лиц, разделяющих эти идеи, то есть 
собственно коллектив исследователей. Есть и более развернутые опре-
деления научной школы. Согласно С. А. Лебедеву, школа представля-
ет собой коллектив исследователей, удовлетворяющий следующим 
критериям: наличие научного лидера, конструктора новой исследо-
вательской программы; наличие «учеников», последователей, при-
верженцев созданной лидером научно-исследовательской программы 
(объединенных либо в формальную научную группу, либо в «неви-
димый» колледж); воспроизводство нескольких поколений (не менее 
трех) приверженцев данной программы; эффективность программы, 
подтвержденная деятельностью ее приверженцев, в условиях рез-
ко возросшей динамики современных научных коммуникаций [4].

Вместе с тем стоит отметить, что понятие «научная школа» неиз-
бежно «размывается», поскольку включается в различные контексты. 
Поскольку речь может идти о национальной научной школе, школе 
в масштабах региона, школе в рамках университета или иного науч-
ного или учебного заведения, авторской научной школе и т. д. и т. п., 
становится ясно, что критерии в этих случаях становятся достаточ-
но специфическими. Обратим внимание на то, что сам феномен на-
учной школы своей значимости и определенности никоим образом 
не утрачивает. Не вдаваясь в дискуссии, отметим, что критерий на-
личия минимум трех поколений приверженцев данной школы выра-
жает, по-видимому, скорее жизнеспособность школы. Вполне мож-
но представить себе такую школу, которая будет очень эффективной 
в решении научных проблем, но достаточно эфемерной. И, вооб-
ще говоря, прав был великий поэт: мы вольны иногда манкировать 
и родством, и скучным соседством, если есть перспектива получе-
ния «блаженного наследства». В этом случае возможен перерыв по-
степенности: можно быть современным наследником и продолжате-
лем, скажем, Платона без посредничества представителей минувших 
поколений. Да и про незримый колледж забывать не будем.

Возвращаясь к ярославской психологической школе, отметим, 
что «поколенческий» критерий по ярославской психологической шко-
ле перекрывается с лихвой: если считать «от В. С. Филатова», можно 
констатировать наличие уже четырех поколений ученых.
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The article reconstructs the history of the origin and formation of the Yaro-
slavl psychological school. The organizational, theoretical, methodological, 
specifically applied contribution of V. S. Filatov in the development of the 
psychological school in Yaroslavl. It is shown that the critical perception of 
the scientific heritage of K. D. Ushinsky allowed V. S. Filatov to lay the foun-



dations of psychology at the Yaroslavl State Pedagogical Institute. It is argued 
that the revival of labor psychology and research in the field of labor edu-
cation in the 1950s played a special role in the development of the Yaroslavl 
psychological school. Against this background, the staff of the Department 
of Psychology begins to actively form at the pedagogical institute, which has 
made a significant contribution to the subsequent development of domestic 
labor psychology, engineering psychology, research into the problems of la-
bor training and education.

Keywords: Yaroslavl psychology school, V. S. Filatov, methodology, K. D. Ush-
insky, labor psychology, labor education.
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С. Ф. Сергеев1, П. С. Калинин2, Е. А. Рогова3

1 Санкт-Петербургский государственный университет, 
г. Санкт-Петербург, Россия, ssfpost@mail.ru 

2 Санкт-Петербургский государственный университет, 
г. Санкт-Петербург, Россия, pashkalini2000@ya.ru 

3 Санкт-Петербургский государственный университет, 
г. Санкт-Петербург, Россия, lalagvanan@gmail.com 

Статья посвящена практическому юзабилити-исследованию каби-
нетов пользователей абонентов ведущих компаниймобильной связи 
РФ. Рассмотреныфункционально-тематические и пользовательские 
свойства приложений для мобильных устройств, реализующих лич-
ные кабинеты пользователей. Проведено сравнение функциональных 
возможностей приложений с точки зрения реализации базовых и до-
полнительных операций, выполняемых при пользовании системой 
мобильной связи. Использовались оценки приложений, получен-
ные из магазинов приложений и отзывов пользователей в Интерне-
те. Проведен анализ пользовательских свойств (юзабилити) каждо-
го из исследуемых приложений.

Ключевые слова: юзабилити, юзабилити-оценка, пользовательские 
свойства, интерфейсы мобильных приложений, мобильная связь.

Введение

Рынок мобильных приложений – один из самых быстрорастущих 
в мире. Ежедневно магазины приложений пополняются тысячами 
новых приложений, включающих мобильные игры, промо-прило-
жения, контентные сервисы и социальные сети, системы навигации 
и другие, в том числе приложения в виде личных кабинетов для управ-
ления различными видами услуг [7]. Несмотря на массовый харак-
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тер данных продуктов приходится признать, что их разработчики 
обращают недостаточное внимание к особенностям человеческого 
восприятия и работы психических механизмов в процессе исполь-
зования цифровых устройств в связи с чем не могут привлечь боль-
шие аудитории пользователей.

Хорошее юзабилити является ключевым фактором успеха мо-
бильных приложений. Однако исследования в этой сфере на сего-
дняшний день излишне фрагментированы и непоследовательны. 
Наблюдается рост количества и сложности мобильных приложений, 
которые становятся стандартом для медиапотребления, предостав-
ления различных услуг (розничной торговли, виртуального обуче-
ния, социальных сетей) [20]. Для сохранения и тиражирования по-
ложительного пользовательского опыта, необходимо на всех этапах 
разработки мобильного контента проводить юзабилити-исследова-
ния и контроль [7]. Это не всегда удается, поэтому даже самые круп-
ные игроки в сфере разработки массовых продуктов, (телекоммуни-
кации, госуправление и др.) совершают ошибки [19].

Работы в области разработки личных кабинетов 
мобильных систем

Разработка первых подобных изолированных в отдельное прило-
жение систем на российском рынке проводилась c 2011 года, ко-
гда появился коммуникатор «Инфовик» для предоставления ин-
формационно-справочных, сервисных и консультационных услуг 
в личных кабинетах абонентов операторов связи в цифровом фор-
мате [1]. В качестве преимуществ авторы продукта отмечают удоб-
ный, быстрый способ получения достоверной информации и расши-
ренный пакет услуг от оператора связи, которые получают абоненты 
благодаря личному кабинету. При этом у операторов связи появля-
ется возможность привлечь новых абонентов и увеличить выручку 
от предоставления дополнительных видов услуг без лишних финан-
совых вложений [1, c. 60]. Среди серьезных зарубежных исследова-
ний юзабилитимобильных приложений и разработок на их основе 
можноотметить работы [10–20].

Ситуация на российском рынке телекоммуникаций

За тридцать лет с момента зарождения рынок сотовой связи в Рос-
сии успел достичь стадии перенасыщения, поэтому в последние годы 
сотовые операторы заняты поиском новых источников роста. Пан-
демия COVID-19 ускорила данный процесс, в период локдауна не-
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обходимо было обеспечивать возросшие потребности в дистанцион-
ном сервисе. Единственным вариантом стало предоставление услуг 
посредством личного онлайн-кабинета. В последние годы крупней-
шие операторы связи регулярно теряют абонентов. Среди операторов 
«большой тройки»по итогам 2020 года наблюдается снижение числа 
абонентов – у «Мегафона» 6 %, у «МТС» – на 1 %, у «Билайна» – на 9 %. 
Применение эргономических принципов организации интерфейсов 
личных кабинетов при реинжиниринге бизнес-процессов компа-
нии на основе ERP (Enterprise Resource Planning System) технологии 
помогает в привлечении новых клиентов, оптимизации рекламных 
расходов, эффективном использования персонала, в уменьшении 
времени обслуживания и ускорении сервисных операций. Всё это 
позволяет повысить финансовые показатели деятельности [3]. Рас-
смотрим эргономическую составляющую мобильных приложений 
личных кабинетов основных операторов связи («Мегафон», «МТС», 
«Yota», «Билайн») через которые происходит взаимодействие абонен-
тов с поставщиком услуг.

Юзабилити-анализ приложений личных кабинетов 
операторов сотовой связи

Рассмотрим функциональность мобильных приложений личных 
кабинетов пользователейведущих систем мобильной сотовой свя-
зи, учитывая принципы и практику юзабилити мобильных прило-
жений [2, 4, 7–9].

В таблице 1 представлен список функций, реализуемых в мо-
бильных приложениях личных кабинетов пользователей систем 
мобильной связи. Во всех приложениях присутствует набор основ-
ных функций. Многие сервисы похожи и отличаются лишь спосо-
бами реализации интерфейсов. Однако в приложениях мобильных 
операторов Yota и МТС доступно также некоторое количество уни-
кальных функций и возможностей, которых нет у их конкурентов. 
Так, только в мобильном личном кабинете Yota есть счетчик вре-
мени до следующего списания средств по тарифу (рисунок 1, слева, 
внизу «Следующее списание через 23 часа»), возможность создать 
свой тариф с любым количеством минут, гигабайт и безлимитных 
приложений, готовые предложения по изменению тарифного пла-
на и добавлению опций. Также пользователям Yota доступна уни-
кальная возможность изменить свой номер телефона, как бесплат-
но, так и за дополнительную плату (рисунок 1, справа).

В мобильном приложении «Мой МТС» доступен вход в личные 
кабинеты различных направлений компании – Интернет, ТВ, мо-
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Рис. 1. Стартовая страница и страница выбора нового номера в личном ка-
бинете оператора «Yota» на платформе iOS (слева направо)
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В табл. 1 представлен список функций, реализуемых в мобильных 
приложениях личных кабинетов пользователей систем мобильной связи. Во 
всех приложениях присутствует набор основных функций. Многие сервисы 
похожи и отличаются лишь способами реализации интерфейсов. Однако, в 
приложениях мобильных операторов Yota и МТС доступно также некоторое 
количество уникальных функций и возможностей, которых нет у их 
конкурентов. Так, только в мобильном личном кабинете Yota есть счетчик 
времени до следующего списания средств по тарифу (рис. 1, слева, внизу 
«Следующее списание через 23 часа»), возможность создать свой тариф с 
любым количеством минут, гигабайт и безлимитных приложений, готовые 
предложения по изменению тарифного плана и добавлению опций. Также 
пользователям Yota доступна уникальная возможность изменить свой номер 
телефона, как бесплатно, так и за дополнительную плату (рис. 1, справа).

Рис. 1. Стартовая страница и страница выбора нового номера в личном 
кабинете оператора Yota на платформе iOS (слева направо).
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В мобильном приложении «Мой МТС» доступен вход в личные 
кабинеты различных направлений компании — интернет, ТВ, мобильная 
связь (рис. 2, слева), есть возможность воспользоваться базовыми функциями 
и услугами без входа в личный кабинет (рис. 2, по центру), измерить 
скорость интернет-соединения, настроить внешний вид главного экрана (рис. 
2, справа), а также совершить покупку в интернет-магазине. 

Важно также отметить, что только в приложениях операторов Yota и 
МТС есть темная тема, которая включается автоматически в обоих 
приложениях, а в приложении «Мой МТС» можно также вручную изменить 
эту настройку. 

Рис. 2. Стартовая страница до входа в личный кабинет и страница настройки 
главного экрана в приложении «Мой МТС» на платформе Android (слева 
направо). 
 

Что касается приложения личный кабинет системы мобильной связи 
Мегафон, то в нём можно отметить две уникальные функции: подсказки при 
первом запуске о том, как пользоваться приложением (рис. 3, слева и по 
центру) и реферальная программа (рис. 3, справа). В мобильном приложении 
«Мой Билайн» не были обнаружены уникальные сервисы и возможности, 
которых бы не было в остальных трех приложениях рассматриваемых систем 
мобильной связи. Но это никак не снижает его функциональности и 
доступности для пользователя. 

Рис. 2. Стартовая страница до входа в личный кабинет и страница настрой-
ки главного экрана в приложении «Мой МТС» на платформе Android 
(слева направо)
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бильная связь (рисунок 2, слева), есть возможность воспользоваться 
базовыми функциями и услугами без входа в личный кабинет (ри-
сунок 2, по центру), измерить скорость интернет-соединения, на-
строить внешний вид главного экрана (рисунок 2, справа), а также 
совершить покупку в интернет-магазине.

Важно также отметить, что только в приложениях операторов 
«Yota» и «МТС» есть темная тема, которая включается автоматичес-
ки в обоих приложениях, а в приложении «Мой МТС» можно также 
вручную изменить эту настройку.

Что касается приложения личный кабинет системы мобильной 
связи «Мегафон», то в нем можно отметить две уникальные функции: 
подсказки при первом запуске о том, как пользоваться приложени-
ем (рисунок 3, слева и по центру) и реферальная программа (рису-
нок 3, справа). В мобильном приложении «Мой Билайн» не были об-
наружены уникальные сервисы и возможности, которых бы не было 
в остальных трех приложениях рассматриваемых систем мобильной 
связи. Но это никак не снижает его функциональности и доступнос-
ти для пользователя.

В целом можно сделать вывод о значительной функциональной 
избыточности предлагаемых сервисов. Многие из функций не ис-

Рис. 3. Подсказки при первом открытии страницы «Услуги» и страница с ре-
феральной программой в приложении оператора «Мегафон» на плат-
форме Android (слева направо)
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В целом можно сделать вывод о значительной функциональной 
избыточности предлагаемых сервисов. Многие из функций не используются 
вообще или редко используются абонентами. Например, «Вакансии 
компании», «Частые проблемы с загрузкой и доступом в ЛК», «Счетчик 
времени до следующего списания средств по тарифу» и другие. Некоторые 
функции вызывают раздражение и неудобства для пользователя. 
Например,«Автоплатеж».Если на счету нет необходимой суммы денежных 
средств (пользователь забыл пополнить баланс), оплата не будет произведена 
своевременно. Часто наблюдаются сбои в работе системы, из-за чего день 
оплаты может быть отложен. Пользователь должен следить за реквизитами 
получателя. Если они изменятся, денежные средства уйдут на другой счет. 

 

Рис. 3. Подсказки при первом открытии страницы «Услуги» и страница 
с реферальной программой в приложении оператора Мегафон на платформе 
Android (слева направо). 

 
Пользовательские оценки мобильных приложений личных 

кабинетов. Рассмотрим оценки систем мобильной связи, оставленные 
пользователями платформ на базе операционных систем Android и iOS. 
Также будут приведены числовые значения, отражающие количество оценок 
пользователей на данных платформах. В табл. 2 приведены оценкив баллах 
личных кабинетов, данные пользователями мобильных приложений систем 
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пользуются вообще или редко используются абонентами. Напри-
мер, «Вакансии компании», «Частые проблемы с загрузкой и до-
ступом в ЛК», «Счетчик времени до следующего списания средств 
по тарифу» и другие. Некоторые функции вызывают раздражение 
и неудобства для пользователя. Например, «Автоплатеж». Если 
на счету нет необходимой суммы денежных средств (пользователь 
забыл пополнить баланс), оплата не будет произведена своевремен-
но. Часто наблюдаются сбои в работе системы, из-за чего день опла-
ты может быть отложен. Пользователь должен следить за реквизи-
тами получателя. Если они изменятся, денежные средства уйдут 
на другой счет.

Пользовательские оценки мобильных приложений 
личных кабинетов

Рассмотрим оценки систем мобильной связи, оставленные пользова-
телями платформ на базе операционных систем Android и iOS. Также 
будут приведены числовые значения, отражающие количество оценок 
пользователей на данных платформах. В таблице 2 приведены оцен-
кив баллах личных кабинетов, данные пользователями мобильных 
приложений систем мобильной связи на платформах Android и iOS. 
У оператора «Yota» самая низкая оценка на обеих платформах – 3,3 
(Android) и 2,2 (iOS). Количество оценок на платформе iOS у «Yota» – 
9,7 тыс., что значительно меньше, чем у других операторов на данной 
платформе, а также и у приложения самого оператора на платфор-
ме Android – 386 тыс. У мобильного приложения «Мой МТС» оцен-
ки – 4,4 и 4,5, соответственно на Android и iOS. Количество оценок 
приложения системы мобильной связи «МТС» на платформе Android 
значительно больше, чем на iOS – 2 млн 386 тыс. и 185 тыс., соответст-
венно. У приложения «Мегафона» на платформе Android такая же 
оценка, как и у «МТС» – 4,4, на iOS ниже – 4,3. Количество оценок 
при этом на платформе iOS в два раза больше – 844 тыс. против 389 

Таблица 2 
Оценки мобильных приложений личных кабинетов 

систем мобильной связи на платформах Android и iOS

Платформа
Оператор

Yota МТС Мегафон Билайн

Android 3,3 4,4 4,4 4,7

iOS 2,2 4,5 4,3 4,7
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тыс. на Android. У мобильного приложения «Мой Билайн» оценки 
выше, чем у всех рассмотренных приложений личных кабинетов 
пользователей систем мобильной связи на обеих платформах – 4,7. 
Количество оценок мобильного приложения на платформе Android 
в 2 раза больше – 794 тыс. против 289 тыс. на iOS.

В целом можно говорить о примерно равных оценках кабине-
тов в системах «МТС», «Мегафон» и «Билайн». Оценки пользовате-
лей «Yota» значимо ниже. Рассмотрим реализацию некоторых эле-
ментов функциональных возможностей личных кабинетов систем 
мобильной связи.

Начальная страница

Рассмотрим стартовые страницы личных кабинетов пользователей 
систем мобильной связи «Мегафон» и «МТС» на платформе Android 
(рисунок 4) с точки зрения дизайна и юзабилити пользовательско-
го интерфейса. Начальная страница приложения «Мегафон» (ри-
сунок 4, слева) выполнена в фирменных зелено-фиолетовых то-
нах, что вызывает проблемы с восприятием данной страницы, так 
как идет размытие белого текста на зеленом фоне. Акцентом, при-
влекающим внимание пользователя, является вход на страницу по-

Рис. 4. Стартовые страницы личных кабинетов систем мобильной связи 
(слева направо): «Мегафон» и «МТС» (Android)
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Рис. 4. Стартовые страницы личных кабинетов систем мобильной связи 
(слева направо): Мегафон и МТС (Android) 

 
Все четыре стартовые страницы приложений личных кабинетов 

выполнены по разным принципам, с приоритетом принятого дизайна 
оформления, имеют механизмы, ведущие к появлению слепых зон и зон 
интерференции предъявляемой информации. Неуместная реклама, перегруз 
информацией (более четырех блоков одновременно воспринимаемой 
информации), отсутствие элементов логической навигации делают данные 
стартовые страницы неудобными для пользователя. 
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полнения счета в виде фиолетового круга со знаками «рубль» и «+». 
Данный элемент интерфейса не является очевидным приглашени-
ем пользователя к операции «Пополнение счета» и носит явно от-
влекающий характер. Реклама на данной странице неуместна, так 
как она размывает алгоритм пользования кабинетом и не приво-
дит к формированию устойчивых навыков пользования прило- 
жением.

Стартовая страница приложения «Мой МТС» (рисунок 4, спра-
ва) выполнена с акцентом на фирменный красный цвет, который 
вызывает чувство тревоги и опасности, особенно на черном фо-
не. Смысл названий некоторых функций не очевиден (например, 
что означает функция «В поездках»?). Плохо читается серый текст 
на черном фоне (в представленной на рисунке 4 реализации темной 
темы приложения). Цвето-контрастное решение страницы меша-
ет восприятию информации и увеличивает время обучения рабо-
те с приложением. Начальные страницы личных кабинетов поль-
зователей систем мобильной «Билайн» и «Yota» на платформе iOS 
приведены на рисунке 5. Оформление приложения «Мой Билайн» 
сделано в фирменных цветах и контрастах – черном и желтом – ве-
дущих к нарушениям восприятия текста, хотя сам текст вполне чита- 
белен.

Рис. 5. Стартовые страницы личных кабинетов систем мобильной связи 
(слева направо): «Билайн» и «Yota» (iOS)
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Рис. 5. Стартовые страницы личных кабинетов систем мобильной связи 
(слева направо): Билайн и Yota (iOS) 

 
Страница пополнения счета - «Финансы». Рассмотрим страницу 

«Финансы» личных кабинетов пользователей рассматриваемых систем 
мобильной связи с точки зрения функциональности и юзабилити 
пользовательского интерфейса. Набор финансовых сервисов, доступных для 
пользователя, в мобильных приложениях операторов Билайн (рис. 7), 
Мегафон (рис. 8) и МТС (рис. 9) обширен и практически одинаков. Личный 
кабинет системы мобильной связи Yota (рис. 6) не может похвастаться столь 
широким спектром финансовых сервисов и предоставляет пользователю 
только одну базовую возможность — пополнение счета, а также сервис по 
переводу средств другим пользователям. Страница пополнения счета у 
оператора Yota выполнена в фирменном стиле, лаконична и достаточна 
удобна и практична. Пользователю не требуется много времени для обучения 
и понимания того, как воспользоваться данной страницей и пополнить счет 
— вводится сумма пополнения и выбирается способ оплаты. На странице 
ввода данных карты есть кнопка «Другие способы оплаты», при нажатии на 
которую открывается ссылка на сайт оператора. Такой вариант реализации 
данной функции недопустим и не соответствует базовым принципам 
юзабилити. Пользователь вынужден переходить из мобильного приложения 
(в котором должны быть все нужные ему функции) на сайт, вследствие чего 
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На стартовой странице «Yota» реализован переход на другие 
страницы без использования стандартного меню внизу страницы, 
как у всех остальных операторов.

Все четыре стартовые страницы приложений личных кабине-
тов выполнены по разным принципам, с приоритетом принято-
го дизайна оформления, имеют механизмы, ведущие к появлению 
слепых зон и зон интерференции предъявляемой информации. Не-
уместная реклама, перегруз информацией (более четырех блоков од-
новременно воспринимаемой информации), отсутствие элементов 
логической навигации делают данные стартовые страницы неудоб-
ными для пользователя.

Страница пополнения счета – «Финансы»

Рассмотрим страницу «Финансы» личных кабинетов пользователей 
рассматриваемых систем мобильной связи с точки зрения функцио-
нальности и юзабилити пользовательского интерфейса. Набор фи-
нансовых сервисов, доступных для пользователя, в мобильных при-
ложениях операторов «Билайн» (рисунок 7), «Мегафон» (рисунок 8) 
и МТС (рисунок 9) обширен и практически одинаков. Личный каби-
нет системы мобильной связи «Yota» (рисунок 6) не может похвастать-

Рис. 6. Страница пополнения счета и страница перевода средств в личном 
кабинете системы мобильной связи «Yota» на платформе iOS
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ему приходится приобретать новый опыт и тратить больше времени на 
манипуляции для получения нужной услуги.

Рис. 6. Страница пополнения счета и страница перевода средств в личном 
кабинете системы мобильной связи Yota на платформе iOS.

Страница с финансовыми сервисами и услугами в мобильном 
приложении «Мой Билайн» на платформе iOS представлена на рис. 7. Данная 
страница сильно перегружена функциями — многочисленные разделы 
содержат в себе подразделы, присутствует как вертикальная, так и 
горизонтальная прокрутка меню. Все это приводит к тому, что пользователь 
теряется, забывает о том, с какой целью он открыл данную страницу, 
вследствие чего тратит больше времени на нахождение нужного раздела. 
Вызывают неудобство и отвлекают клиента яркие и крупные баннеры с 
рекламой и предложениями «выгодных услуг», которые на самом деле не 
нужны пользователю, занятому процессом оплаты услуг, но притягивают 
внимание и мешают восприятию информации.

Аналогичная страница личного кабинета пользователя системы 
мобильной связи Мегафон на платформе Android представлена на рис. 8. У 
данного оператора страница «Финансы» выполнена в тех же фирменных 
цветах, что и начальная. Она более структурирована по сравнению с 
рассмотренным выше вариантом, каждый раздел четко обозначен и выделен 
— пользователь, пользуясь накопленным опытом, может без проблем найти 
нужную ему услугу. Реклама финансовых продуктов также присутствует, но 
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Рис. 7. Страница «Финансы» в мобильном приложении «Мой Билайн» (iOS)
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при этом не бросается в глаза и не отвлекает пользователя. Оформление 
данной страницы и элементы управления соответствуют в целом 
требованиям и принципам реализации пользовательского интерфейса, 
формируют алгоритм пользования кабинетом и приводят к устойчивым 
навыкам работы с приложением.

Рис.7. Страница «Финансы» в мобильном приложении «Мой Билайн» (iOS)

Рис. 8. Страница «Финансы» в личном кабинете системы мобильной свя-
зи «Мегафон» на платформе Android
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Рис. 8. Страница «Финансы» в личном кабинете системы мобильной связи 
Мегафон на платформе Android 

ся столь широким спектром финансовых сервисов и предоставляет 
пользователю только одну базовую возможность – пополнение счета, 
а также сервис по переводу средств другим пользователям. Страница 
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пополнения счета у оператора «Yota» выполнена в фирменном стиле, 
лаконична и достаточна удобна и практична. Пользователю не тре-
буется много времени для обучения и понимания того, как восполь-
зоваться данной страницей и пополнить счет – вводится сумма по-
полнения и выбирается способ оплаты. На странице ввода данных 
карты есть кнопка «Другие способы оплаты», при нажатии на кото-
рую открывается ссылка на сайт оператора. Такой вариант реализации 
данной функции недопустим и не соответствует базовым принципам 
юзабилити. Пользователь вынужден переходить из мобильного при-
ложения (в котором должны быть все нужные ему функции) на сайт, 
вследствие чего ему приходится приобретать новый опыт и тратить 
больше времени на манипуляции для получения нужной услуги.

Страница с финансовыми сервисами и услугами в мобильном 
приложении «Мой Билайн» на платформе iOS представлена на рисун-
ке 7. Данная страница сильно перегружена функциями – многочис-
ленные разделы содержат в себе подразделы, присутствует как вер-
тикальная, так и горизонтальная прокрутка меню. Все это приводит 
к тому, что пользователь теряется, забывает о том, с какой целью он 
открыл данную страницу, вследствие чего тратит больше времени 
на нахождение нужного раздела. Вызывают неудобство и отвлека-
ют клиента яркие и крупные баннеры с рекламой и предложениями 

Рис. 9. Страница «Финансы» в мобильном приложении «Мой МТС» на плат-
форме Android
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Рис. 9. Страница «Финансы» в мобильном приложении «Мой МТС» на 
платформе Android 

 
Страница поддержки 
Рассмотрим страницу поддержки личных кабинетов пользователей 

систем мобильной связи. В каждом приложении данная страница 
реализована по-разному и обладает различной функциональностью. В 
мобильном приложении оператора Мегафон страница поддержки (рис. 10, 
слева) разделена на несколько смысловых разделов, в каждом из которых 
есть подразделы с понятными названиями. Взаимодействие с данной 
страницей не вызовет у пользователя затруднений, так как она организована 
и построена по тем же принципам, что и предыдущие страницы приложения. 
Пользователь с уже накопленным опыт использования приложением, 
перейдя на эту страницу, сможет без труда найти нужную информацию и 
получить поддержку. Также на странице поддержки пользователь может 
посмотреть вакансии компании. Чат (рис. 10, по центру) реализован 
привычным образом и позволяетсразу выбрать тему обращения для 
экономии времени и более быстрого ответа. Раздел «Часто задаваемые 
вопросы» выполнен в привычным для пользователя приложения стиле, все 
вопросы разбиты на категории, что удобно. Есть возможность осуществить 
поиск по вопросам — значок «лупа» в верхнем правом углу. Данный элемент 
интерфейса не является очевидным приглашением пользователя к 
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«выгодных услуг», которые на самом деле не нужны пользователю, 
занятому процессом оплаты услуг, но притягивают внимание и ме-
шают восприятию информации.

Аналогичная страница личного кабинета пользователя систе-
мы мобильной связи «Мегафон» на платформе Android представлена 
на рисунке 8. У данного оператора страница «Финансы» выполнена 
в тех же фирменных цветах, что и начальная. Она более структуриро-
вана по сравнению с рассмотренным выше вариантом, каждый раз-
дел четко обозначен и выделен – пользователь, пользуясь накоплен-
ным опытом, может без проблем найти нужную ему услугу. Реклама 
финансовых продуктов также присутствует, но при этом не броса-
ется в глаза и не отвлекает пользователя. Оформление данной стра-
ницы и элементы управления соответствуют в целом требованиям 
и принципам реализации пользовательского интерфейса, формиру-
ют алгоритм пользования кабинетом и приводят к устойчивым на-
выкам работы с приложением.

Страница поддержки

Рассмотрим страницу поддержки личных кабинетов пользовате-
лей систем мобильной связи. В каждом приложении данная стра-
ница реализована по-разному и обладает различной функциональ-
ностью. В мобильном приложении оператора «Мегафон» страница 
поддержки (рисунок 10, слева) разделена на несколько смысловых 
разделов, в каждом из которых есть подразделы с понятными назва-
ниями. Взаимодействие с данной страницей не вызовет у пользова-
теля затруднений, так как она организована и построена по тем же 
принципам, что и предыдущие страницы приложения. Пользова-
тель с уже накопленным опыт использования приложением, перейдя 
на эту страницу, сможет без труда найти нужную информацию и по-
лучить поддержку. Также на странице поддержки пользователь может 
посмотреть вакансии компании. Чат (рисунок 10, по центру) реали-
зован привычным образом и позволяет сразу выбрать тему обраще-
ния для экономии времени и более быстрого ответа. Раздел «Час-
то задаваемые вопросы» выполнен в привычным для пользователя 
приложения стиле, все вопросы разбиты на категории, что удобно. 
Есть возможность осуществить поиск по вопросам – значок «лупа» 
в верхнем правом углу. Данный элемент интерфейса не является оче-
видным приглашением пользователя к осуществлению поиска. Это 
может привести к тому, что пользователь не поймет назначения дан-
ного элемента и не воспользуется им, потратив значительно больше 
времени на нахождение ответа на волнующий его вопрос.
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Раздел поддержки в мобильном приложении оператора «Yota» на iOS 
представлен на рисунке 11. Он состоит из трех частей: «Связь», «Услу-
ги» и «Покупки». В каждом из этих подразделов расположены часто 
задаваемые вопросы, соответствующие теме подраздела. Переклю-
чение между страницами поддержки неочевидно – кнопки, скры-
вающиеся за названиями подразделов никак не выделены и непо-
нятно, являются ли данные элементы интерфейса кликабельными. 
Аналогичные элементы, предназначенные для перехода между по-
дразделами, реализованы во многих разделах приложения («Покуп-
ки», «Изменить условия», «Переводы»), что позволяет через некоторое 
время сформировать опыт пользования ими. При первом открытии 
страницы пользователь вынужден привыкать к новому интерфей-
су, приобретать новый опыт, тратить время на то, чтобы разобрать-
ся, с особенностями интерфейса.

В мобильном приложении «Мой Билайн» на странице «Помощь» 
(рисунок 12, слева) также присутствует четкое деление на разде-
лы: «FAQ» (часто задаваемые вопросы), «Чат» (рисунок 12, справа), 
«Как пользоваться приложением», «Возможности приложения» и «По-
звонить в службу поддержки». Смысл всех разделов интуитивно по-
нятен, пользователь с легкостью найдет нужную ему информацию 

Рис. 10. Страница поддержки, чат поддержки и раздел «Часто задаваемые 
вопросы» в мобильном приложении системы мобильной связи «Мега-
фон» на платформе Android
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осуществлению поиска. Это может привести к тому, что пользователь не 
поймет назначения данного элемента и не воспользуется им, потратив 
значительно больше времени на нахождение ответа на волнующий его 
вопрос. 

Рис. 10. Страница поддержки, чат поддержки и раздел «Часто задаваемые 
вопросы» в мобильном приложении системы мобильной связи Мегафон на 
платформе Android. 
 

Раздел поддержки в мобильном приложении оператора Yota на iOS 
представлен на рис. 11. Он состоит из трех частей: «Связь», «Услуги» и 
«Покупки». В каждом из этих подразделов расположены часто задаваемые 
вопросы, соответствующие теме подраздела. Переключение между 
страницами поддержки неочевидно — кнопки, скрывающиеся за названиями 
подразделов никак не выделены и непонятно, являются ли данные элементы 
интерфейса кликабельными. Аналогичные элементы, предназначенные для 
перехода между подразделами, реализованы во многих разделах приложения 
(«Покупки», «Изменить условия», «Переводы»), что позволяет через 
некоторое время сформировать опыт пользования ими. При первом открытии 
страницы пользователь вынужден привыкать к новому интерфейсу, 
приобретать новый опыт, тратить время на то, чтобы разобраться, с 
особенностями интерфейса.  
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Рис. 11. Страницы поддержки в мобильном приложении системы мобиль-
ной связи «Yota» на платформе iOS
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Рис. 11. Страницы поддержки в мобильном приложении системы мобильной 
связи Yota на платформе iOS.

В мобильном приложении «Мой Билайн» на странице «Помощь» (рис. 
12, слева) также присутствует четкое деление на разделы: «FAQ» (часто 
задаваемые вопросы), «Чат» (рис. 12, справа), «Как пользоваться 
приложением», «Возможности приложения» и «Позвонить в службу 
поддержки». Смысл всех разделов интуитивно понятен, пользователь с 
легкостью найдет нужную ему информацию и сможет получить помощь по 
требуемому вопросу. Также важно отметить, что только в приложении 
оператора Билайн на странице поддержки есть раздел, в котором 
рассказывается и показывается, как пользоваться приложением. Это важная 
информация, которая поможет пользователю быстрее получить нужный опыт 
и научиться использовать приложение и все его функции.

Рис. 12. Страница «Помощь» и страница чата в мобильном приложении 
«Мой Билайн» на платформе iOS
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Рис. 12. Страница «Помощь» и страница чата в мобильном приложении 
«Мой Билайн» на платформе iOS

В мобильном приложении «Мой МТС» на платформе Android страница 
поддержки (рис. 13 слева) представлена четырьмя разделами: «Часто 
задаваемые вопросы» (рис. 13, по центру), «Написать в чат», «Позвонить в 
контактный центр» (рис. 13, справа), «Салон-магазин МТС». Смысл всех 
разделов понятен, за исключением последнего — непонятно, что скрывается 
за названием «Салон-магазин МТС», неоднозначная трактовка названия 
раздела вводит пользователя в заблуждение, чего не должно происходить на 
странице поддержки. Раздел с частыми вопросами разбит на подразделы и 
интуитивно понятен пользователю. Имеется возможность осуществить 
поиск. Интерфейс реализации данной функции, в отличии от подобной 
страницы в приложении Мегафона, выделен, занимает всю ширину страницы 
и имеет название-подсказку «Найти». Раздел «Контактный центр» 
представляет собой некликабельное, неотцентрованное изображение справки 
с номерами телефонов контактного центра. Шрифты и оформление данного 
раздела не соответствует таковым на других страницах приложения. 
Подобная реализация важного раздела с номерами телефонов контактного 
центра выбивается из общего оформления страниц кабинета и нарушает 
принципы дизайна пользовательского интерфейса.
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и сможет получить помощь по требуемому вопросу. Также важно от-
метить, что только в приложении оператора «Билайн» на странице 
поддержки есть раздел, в котором рассказывается и показывается, 
как пользоваться приложением. Это важная информация, которая 
поможет пользователю быстрее получить нужный опыт и научить-
ся использовать приложение и все его функции.

В мобильном приложении «Мой МТС» на платформе Android 
страница поддержки (рисунок 13 слева) представлена четырьмя раз-
делами: «Часто задаваемые вопросы» (рисунок 13, по центру), «На-
писать в чат», «Позвонить в контактный центр» (рисунок 13, справа), 
«Салон-магазин МТС». Смысл всех разделов понятен, за исключе-
нием последнего – непонятно, что скрывается за названием «Салон-
магазин МТС», неоднозначная трактовка названия раздела вводит 
пользователя в заблуждение, чего не должно происходить на стра-
нице поддержки. Раздел с частыми вопросами разбит на подразде-
лы и интуитивно понятен пользователю. Имеется возможность осу-
ществить поиск. Интерфейс реализации данной функции, в отличии 
от подобной страницы в приложении «Мегафона», выделен, занимает 
всю ширину страницы и имеет название-подсказку «Найти». Раздел 
«Контактный центр» представляет собой некликабельное, неотцент-

Рис. 13. Страница поддержки, страница часто задаваемых вопросов и страни-
ца «Контактный центр» в мобильном приложении «Мой МТС» на плат-
форме Android
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Рис. 13. Страница поддержки, страница часто задаваемых вопросов и 
страница «Контактный центр» в мобильном приложении «Мой МТС» на 
платформе Android. 
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присутствует вертикальная и горизонтальная прокрутка содержимого 
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страницы осуществляется непосредственным нажатием на текстовое поле с 
названием функции — при этом нет явных признаков того, что это активные 
элементы. 

Интерфейсы личных кабинетов рассмотренных систем мобильной 
связи реализованы по схеме “интерфейс как рисунок”, что не дает 
пользователю возможности понимать, что делать, полагаясь только на логику 
используемой операционной системы (iOS или Android). Пользователь 
вынужден приобретать новый опыт в результате случайных действий при 
начальном ознакомлении с личным кабинетом того или иного мобильного 
оператора. 
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Анализ личных кабинетов пользователей мобильной связью 

операторов большой четверки показывает существование проблем с 
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рованное изображение справки с номерами телефонов контактно-
го центра. Шрифты и оформление данного раздела не соответству-
ет таковым на других страницах приложения. Подобная реализация 
важного раздела с номерами телефонов контактного центра выби-
вается из общего оформления страниц кабинета и нарушает прин-
ципы дизайна пользовательского интерфейса.

В рассмотренных личных кабинетах систем мобильной связи 
схема перехода между страницами реализована разными способами. 
У «Билайна» присутствует вертикальная и горизонтальная прокрут-
ка содержимого страниц. В личном кабинете мобильного оператора 
«Yota» переход на страницы осуществляется непосредственным на-
жатием на текстовое поле с названием функции – при этом нет яв-
ных признаков того, что это активные элементы.

Интерфейсы личных кабинетов рассмотренных систем мобиль-
ной связи реализованы по схеме «интерфейс как рисунок», что не да-
ет пользователю возможности понимать, что делать, полагаясь толь-
ко на логику используемой операционной системы (iOS или Android). 
Пользователь вынужден приобретать новый опыт в результате слу-
чайных действий при начальном ознакомлении с личным кабине-
том того или иного мобильного оператора.

Заключение

Анализ личных кабинетов пользователей мобильной связью опера-
торов большой четверки показывает существование проблем с поль-
зовательскими свойствами их интерфейсов. Использование гра-
фического дизайна, ориентированного на восприятие страницы 
приложения как завершенного образа, мешает формированию на-
выков пользования приложением, не позволяет создать оперативный 
образ управления программой. У всех приложений личных кабинетов 
пользователей мобильной связи имеются серьезные проблемы с ин-
терактивностью, формированием присутствия в среде интерфейса, 
логикой пользования сервисами и функциями, представленными 
в данных программах. Учитывая массовый характер сотовой связи 
следует уделить особо внимание вопросам совершенствования лич-
ных кабинетов пользователей, что может повысить эффективность.
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The article is devoted to the practical study of the user cabinets of subscrib-
ers of the leading mobile communication systems of the Russian Federation. 
The functional-thematic and user properties of applications for mobile devic-
es that implement users ‘personal accounts are considered. The functional 
capabilities of the applications are compared in terms of the implementation 
of basic and additional operations performed when using a mobile commu-
nication system. We used app ratings obtained from app stores and user re-
views on the Internet. The analysis of user properties (usability) of each of 
the studied applications is carried out.
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