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От редакторов

Сборник научных статей посвящен осмыслению современного со-

стояния психологии труда, организационной и инженерной пси-

хологии. В настоящее время психология труда и организационная 

психология представляют собой область исследования, границы 

пространственного поля которой расширяются в связи с развитием 

цифровой экономики, со значительным возрастанием многообра-

зия видов и условий труда.

Новые технологии, глобализация, изменения в социально-пси-

хологической и организационно-экономической среде, политичес-

ком и профессиональном менталитете порождают новые организа-

ционные формы, вызывают рост индивидуализма, формирование 

приоритетности личного успеха в профессиональных и социаль-

ных стереотипах, вызывают новые проблемы, с которыми психоло-

гия не сталкивалась раньше. Представленные научные работы от-

личаются разнообразием, научной новизной, желанием психологов 

внести свой вклад в решение проблем, поставленных жизнью перед 

современными организациями и человеком труда.

Они включают как прикладные, эмпирические исследования, 

так и современные методологические подходы и теоретические пси-

хологические концепции, позволяющие решать новые перспек-

тивные проблемы и по-новому подходить к решению известных, 

ставших классическими проблем в профессиональной деятельнос-

ти человека. Авторы книги в своей работе широко используют до-

стижения классиков психологии труда и инженерной 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 и др. В то же 

время они все большее внимание уделяют достижениям смежных 

отраслей психологии: социальной психологии, психологии лич-

ности, когнитивной психологии, культурно-исторической психо-

логии.



Сборник состоит из трех разделов. Первый раздел сборника по-

священ теоретическим и методологическим проблемам психологии 

труда и организационной психологии. Во втором разделе рассмотре-

ны состояние и тенденции развития психологии труда. Это самый 

представительный раздел книги, внимание которого сфокусировано 

на психологических проблемах цифровой экономики, исследовани-

ях профессионального менталитета, духовно-нравственной сферы 

и жизнеспособности профессионала, на проблемах профессиона-

лизма, профессий, профессионального развития, психического здо-

ровья, функциональных состояний и особых условий труда. Третий 

раздел посвящен проблемам организационной психологии и вопро-

сам взаимодействия личности и организации, а также исследовани-

ям организационной культуры.

В так называемых VUCA-условиях (volatility – нестабильность, 

uncertainty – неопределенность, сomplexity – сложность и ambiguity – 

неоднозначность) организационные психологи и психологи труда 

ставят перед собой и решают новые задачи, требующие творческого 

подхода, открытости инновационным решениям и продуктивного 

использования выдающихся научных достижений советской и рос-

сийской психологии. В сборник включены статьи психологов из ве-

дущих научных центров и университетов, представляющих почти 

20 городов России. В книгу также вошли статьи психологов из Ар-

мении, Белоруссии, Киргизии и Казахстана, что позволяет насто-

ящему сборнику предоставить читателям действительно полную 

и подробную картину исследовательского пространства двух при-

кладных дисциплин. В настоящее время психология труда и орга-

низационная психология все больше фокусируются на проблема-

тике труда в условиях цифровой экономики, роли и особенностей 

профессионального менталитета, вопросах деятельности в особых 

условиях, культуры безопасности и жизнеспособности профессио-

нала. Эти тенденции продемонстрированы в настоящем фунда-

ментальном издании, дающем полное представление о состоянии 

и путях развития психологии труда и организационной психологии

на сегодняшний день.

А. Н. Занковский, А. Л. Журавлев



Часть 1

МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ 
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ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ 
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Профессия, специализация, рабочее место:
исторические тенденции изменений

В. А. Толочек

Институт психологии РАН, Москва

Предмет исследования: феномен «профессия» (составляющие, струк-

туры, эволюция). Цель исследования: уточнить, скорректировать, до-

полнить ранее сложившиеся представления о составляющих феномена 

«профессиях» (учитывая современные тенденции изменений в общест-

ве, в организации труда, в подготовке субъектов, в системе отношений 

всех участников совместной деятельности). В рамках структурного ие-

рархического дифференцированного анализа феномена «профессия» 

различаются три уровня существования: профессия–специальность–

рабочее место; различаются три системы: профессия–субъекты–суб-

профессиональная сфера. Феномен «профессия» может описываться 

посредством двенадцати составляющих (область приложения сил че-

ловека; общественно-полезная деятельность; общность людей; дея-

тельность, определяющая социальный статус человека; система со-

циального вознаграждения; реальность, формируемая субъектом; 

система профессиональной подготовки; профессиональная картина 

мира; профессиональная этика; система структурирования жизне-

деятельности; система структурирования жизненного пути; система 

самосозидания), «специальность» – восьми (заданный предмет; за-

данные цели; представления о результате; типовые средства деятель-

ности; режимы труда и отдыха; биомеханические и физиологические 

особенности; система аттестации; система профессиональной реаби-

литации); «рабочее место» – шести (производственная среда; задачи; 

конкретные средства деятельности; подготовленность; деятельность 

как процесс решения актуальных задач; продукты).

Ключевые слова: структурный иерархический дифференцированный 

анализ, феномен, профессия–специальность–рабочее место, про-

фессия–субъекты–субпрофессиональная сфера.
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Введение

В психологии труда многие феномены – «профессия», «профессио-

нальная пригодность» и др. выступают в качестве идеальных теоре-

тических объектов – ИТО (Степин, 2000), сущность которых только 

и возможно отразить посредством выделения совокупности их атри-

бутивных признаков, которые только в своей совокупности отража-

ют эти объекты. Такие объекты науки являются идеальными объ-

ектами, или научными абстракциями, характеристики и свойства 

которых выделены на основании теоретического и эмпирическо-

го изучения большого числа прототипов. Эмпирическое изучение 

конкретного объекта позволяет выделить его основные свойства, 

в своей совокупности обозначающих и характеризующих данный 

объект, проявляющихся в тех или иных условиях, тогда как теоре-

тический анализ – выделить сущностные свойства и их отношения, 

особенности функционирования и эволюции объекта, представлен-

ные как ИТО и ИЭО.

После такой предварительно теоретической работы каждый 

конкретный объекта может описываться посредством ранее выде-

ленных признаков как «идеальный эмпирический объект» (ИЭО). На-

учное и практическое решение конкретных задач (например, опреде-

ление пригодности конкретного человека, его трудовой мотивации, 

уровня развития его профессионально важных качеств и пр.), долж-

но проводиться не к данной профессии «вообще», в целом, а ориен-

тированно к конкретному рабочему месту как к «реальному эмпири-

ческому объекту» (РЭО).

Итак, на второй ступени познания описания объектов, ранее 

выделенных как идеальные объекты, конкретизируются. На второй 

ступени познания учитываются как общие, атрибутивные свойства 

ИТО, так и свойства определенных классов данных объектов, пони-

маемого как «идеальных эмпирических объектов» (ИЭО). На третьей 

ступени, в процессе решения конкретных научных и практических 

задач, нужно переходить к учету множества конкретных условий, опе-

рируя конкретными фрагментами реальности; этот уровень и есть 

изучение или проектирование «реальных эмпирических объектов»

(РЭО).

К такой последовательности изучения объектов психологии тру-

да можно относить и «профессии» (ИТО) – «профессия (АВС)» (ИЭО) – 

рабочее место (рабочее место субъекта 1 в границах профессии (АВС) 

в организации (а, в, с)» (РЭО). Следовательно, объекты первого и второго 

уровня мы может рассматривать, понимать, отображать и описывать 

не иначе, как идеальные объекты, как научные абстракции, харак-
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теризуя их с большей или меньшей точностью и полнотой. И толь-

ко на основании выявления свойств объектов на первом и втором 

уровне их научного изучения мы может переходить к описанию кон-

кретных явлений, процессов, свойств фрагментов действительности.

Отечественный опыт описания феномена «профессия»

В отечественной психологии имеют место сравнительно редкие опы-

ты рефлексии феномена «профессия» как целого (Зеер, 2003; Карпов, 

2012; Климов, 1988; Леньков, 2015; Поваренков, 2013; Пряжников, 1997; 

Рубцова, 2012; Толочек, 2016). Российские специалисты, как прави-

ло, опираются на разработку обсуждаемых вопросов Е. А. Климовым. 

Обратимся к анализу именно этого опыта. По-существу, Е. А. Кли-

мов просто эксплицировал объяснение К. Марксом сущности труда – 

его «простые моменты», такие как: 1) целесообразная деятельность, 

или сам труд; 2) предметы труда; 3) средства труда; 4) результаты тру-

да. При этом Е. А. Климов второй, третий и четвертый «простой мо-

мент» отнес к феномену «трудовой пост» (выделив его как социально 

заданные цели и представления о результате труда; заданный пред-

мет; система средств труда – здесь и ниже курсивом все выделено 

нами – ТВ), добавив также еще три компонента – системы профес-

сиональных обязанностей, прав работника и производственную среду 

(Климов, 1988, с. 41). Первый же «простой момент» был им отнесен 

к феномену «профессия» (как «деятельность, работа профессионала, 

т. е. сам процесс реализации трудовых … профессионально выполня-

емых функций» (там же, с. 107), наряду с тремя другими, также взя-

тых из «Капитала» К. Маркса (областью приложения сил человека; 

общностью людей, занятых определенными трудовыми функциями; 

подготовленностью субъекта), из которых первые два также представ-

ляют собой экспликацию широкой трактовки К. Марксом сущнос-

ти труда – как процесса обмена веществ между человеком и приро-

дой и как процесса формирования самого человека. В выделяемых 

Е. А. Климовым «психологических признаках труда» – сознательное 

предвосхищение социально ценного результата; сознание обязатель-

ности достижения социально фиксированной цели; сознательный вы-

бор, применение, совершенствование или создание орудий, средств дея-

тельности; осознание межлюдских производственных зависимостей, 

отношений (там же, с. 61–66), – также легко угадываются упоминае-

мые выше «простые моменты» труда по К. Марксу и его разъяснения 

сущности труда в узком смысле (как процесса обмена веществ между 

человеком и природой) и в широком смысле (как процесса взаимо-

действия людей и формирования самого человека).
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Итак, в описании Е. А. Климовым профессии и трудового поста 

(т. е. рабочего места) отражена достаточно точная матрица понимания 

труда К. Марксом, психологически интерпретированная, несколько 

преобразованная и дополненная. Но при этом часть характеристик 

была разнесена между двумя фрагментами социальной реальнос-

ти – «профессией» как идеальном эмпирическом объекте и «трудо-

вому посту», или действительному и актуальному рабочему месту 

как реальном эмпирическом объекте (по: Степин, 2000). Е. А. Климов 

использует и понятие рабочее место, но преимущественно отражен-

ном лишь в его физических параметрах – «Рабоче место, или рабочая 

зона, выступая для работающего человека как некая внешняя по от-

ношению к нему среда… Важнейшее требования к построению ра-

бочего места состоит в том, чтобы оно соответствовало особеннос-

тям человека – анатомическим, физиологическим, психическим…» 

(Климов, 1988, с. 49). В издании 2004 г. в описании Е. А. Климовым 

профессии и трудового поста почти нет изменений, сравнительно 

с работой 1988 г.

Исходя из задачи критического анализа предшествующего опы-

та описания и анализа социальных феноменов, обратим внима-

ние на следующее. Результаты труда представлены Е. А. Климовым 

как «результат труда» работника, т. е., в единственном числе (сле-

довательно, не рефлексируемых актуально субъектом на его не-

посредственном рабочем месте тех множественных эффектов со-

вместной деятельности людей, которые, как нам представляется, 

как-то и должны отражаться, осознаваться, как-то учитываться че-

ловеком именно как конкретные «межлюдские производственные 

зависимости, отношения», а не как отношения «вообще». Други-

ми словами, по Е. А. Климову такие отношения субъектов совмест-

ной деятельности должны лишь как-то обобщенно ими отражаться 

на их конкретном рабочем месте, но не как конкретные связи и от-

ношения (что концептуально соответствовало бы идеальному эмпи-

рическому объекту, а не реальному эмпирическому объекту). Сама же 

«производственная среда, предметные и социальные условия тру-

да» на рабочем месте представлена крайне обобщенно, схематично – 

как «витальные (жизненные), санитарно-гигиенические условия тру-

да» и «социальные условия труда» (Климов, 1988, с. 48–49).

В своем творчестве Е. А. Климов много внимания уделяет описа-

нию содержания стадий развития субъекта деятельности, но край-

не мало – изменениям рабочего места и самой профессии (послед-

няя – вообще представлена статично). Примечательно и то, что через 

16 лет – даже после начала радикальных изменений в России, – в по-

вторном издании учебного пособия его текст почти не изменился 
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(не считая небольших добавлений); сохраняется два уровня анали-

за – феномен «профессия» (ИЭО) и «трудовой пост» (или, де-факто 

рабочее место – как РЭО).

Да, можно признать, что анализ феноменов трудовой пост (ра-

бочее место) и профессия Е. А. Климовым был проведен в жестких 

рамках идеологических и парадигмальных ограничений, в грани-

цах возможностей ему современных методологических ресурсов, 

без учета современных тенденций эволюции феномена. Да, дейст-

вительно, Е. А. Климов писал о психологии труда (а не о профессии), 

следовательно, все иное было второстепенным. Но, повторим, в по-

вторном издании учебника через 16 лет радикальных изменений ви-

дения феномена «профессия» не произошло; не представлены раз-

деления «труда» и «профессиональной деятельности», профессии 

и не-профессии; нет и отражения эволюции профессии (есть фраг-

мент описания изменения трудового поста и круга непосредствен-

ных трудовых обязанностей работника); нет темы становления и раз-

вития специализаций (их детерминант, их прямого и косвенного 

влияния на профессию); нет темы роли субъекта в развитии про-

фессии. Позже он добавил такие характеристики, как область про-

явления личности, исторически развивающаяся система, реальность, 

творчески формируемые субъектом (Климов, 2004), но все эти вопро-

сы не получили должного развития. Значительно больше внимания 

Е. А. Климов, повторим, уделял динамики и факторам развитии 

субъекта (периодизации, самоопределении, самосознании, менталь-

ности и др.).

В последние два–три десятилетия в мировой экономике, в систе-

мах трудовых отношений работодателей и наемных работников, в от-

ношении последних к своей работе, к профессиональным обязаннос-

тям, к карьере, к коллегам, к родственникам, к друзьям происходят 

заметные изменения, обобщенно определяемых как глобализация, 

товаризация всех отношений, в том числе – в сфере образования 

всех уровней, текучая современность, становление конвергентного 

общества и т. п. (Бауман, 2008; Демина, Демин, 2015; Дружтлов, 2015; 

Леньков, 2015; Стендинг, 2014). Очевидно, что такие радикальные из-

менения должны становиться отдельным предметом исследований. 

Поэтому наша задача состоит в следующем: учитывая современные 

тенденции изменений в обществе, в организации труда, в подготовке 

субъектов, в системе отношений всех участников совместной деятель-

ности, уточнить, скорректировать, дополнить ранее сложившиеся 

представления о составляющих феномена «профессиях». (В данной 

статье наш анализ мы ограничиваем структурным анализом фено-

мена, отражающим его историческую эволюцию.)
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Феномен «профессия»:

компоненты, структура, факторы эволюции

Отечественные специалисты предлагают учитывать и такие атри-

бутивные свойства, формирующие «профессию», как общественно 

полезная деятельность, выполняемая за определенное вознаграж-

дение, дающая человеку определенный социальный статус, отно-

шение к профессии как к главной психологической характеристике 

(Пряжников, 1997); система профессиональных задач, форм и видов 

деятельности, особенностей личности (Демина, Демин, 2015; Пова-

ренков, 2013; Рубцова, 2012); средство и условие структурирования че-

ловеком времени жизнедеятельности, структурирования жизненного 

пути, самосозидания человека как личности (Толочек, 2016). (Разные 

аспекты проявления феномена «профессия» как сферы становления 

ее субъекта – работника, можно находить в профессионально-цен-

трированных разработках А. К. Марковой, Э. Ф. Зеера, Ю. П. Пова-

ренкова, А. В. Карпова, В. Д. Шадрикова и др. отечественных ученых, 

но это тема отдельного обстоятельного анализа.)

Напомним, что феномен «трудовой пост» (выделяемый и назы-

ваемый нами как «рабочее место») Е. А. Климов описывал посредст-

вом таких характеристик: социально заданные цели и представления 

о результатах труда, заданный предмет, средства труда, служебные 

обязанности, прав, производственная среда. Но посредством таких 

характеристик задается лишь некоторый «идеальный эмпирический 

объект» (ИЭО), предлагающий лишь средства для анализа и описа-

ния реального места конкретной деятельности субъекта, его кон-

кретных трудовых функций. Этот – второй уровень анализа феноме-

на «профессия» мы выделяем как «специальность», а третий уровень 

анализа феномена – как «рабочее место», как тот «реальный эмпири-

ческий объект» (РЭО), как то реальное место трудовой деятельности 

субъекта, в совокупности его конкретных трудовых функции и от-

ношений с другими субъектами, которые еще нужно выявлять, ана-

лизировать, детализировать. И такие отношения в системе «субъект–

деятельность» исторически изменчивы, могут преобразовываться 

в разных рабочих группах и организациях; они не всегда очевидны 

(Толочек, 2016, 2018).

В нашем понимании «рабочее место» (РЭО) – это не только лишь 

часть рабочего физического пространства как рабочая зона (что тра-

диционно отмечается нашими коллегами в учебниках и методических 

разработках), но та часть социального, социально-психологического 

и физического пространства, в котором реализуются – интегрируют-

ся и дифференцируются – реальные трудовые действия и процессы 

совместной деятельности людей как их непосредственные и непрос-
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тые взаимодействия, их актуальные перераспределения трудовых 

функций, акты их помощи и поддержки, как и их конфликтных от-

ношений. Так, например, если не только предмет и средства труда, 

заданные цели и представления о результатах труда водителя, кра-

новщика, токаря, фрезеровщика и т. п. можно довольно четко выде-

лять, но и взаимодействия в рамках рабочих групп, то в отношении 

труда ученого, творческого работника (композитора, дирижера, ре-

жиссера и др.) как выявление предмета, средств, целей, представ-

лений о результатах труда, так и действительных отношений между 

коллегами нередко требует серьезного анализа – анализа с учетом 

условий широкого исторического, социального и социально-психо-

логического контекста, с учетом профессиональных статусов, ин-

дивидуальных особенностей и предпочтений людей, их привер-

женности той или иной традиции и групповым нормам и др. Если 

мы можем сделать достаточно полное описание трудовых функций 

электрика, слесаря-сборщика и др. в рамках «профессии» и «спе-

циальности», то едва ли можно предугадать все возможные вари-

анты перераспределения трудовых функций и социальных ролей 

в конкретных бригадах электриков, слесарей и др., людей разного 

возраста и опыта, людей с разными личностными особенностями. 

И еще меньше возможностей предугадать все возможные варианты 

перераспределения трудовых функций и социальных ролей в рабо-

те режиссера или дирижера.

Размышляя об исторической стадии эволюции феномена «про-

фессия» с учетом современном уровне знаний о его проявления в раз-

ных субкультурах, с учетом возможностей современной методологии 

дисциплины, можно предложить следующую концепцию. Фено-

мен «профессия», наряду с феноменами «субъекты» и «субпрофессио-

нальная сфера», мы будем рассматривать как системы, включенные 

в систему более высокого уровня – мета-систему «социальная сре-

да» (или условия социальной макросреды). В границах и в масштабе 

«профессии» как системы можно различать образования более част-

ного уровня – подсистемы «специализации», в границах и в масштабе 

которых, в свою очередь, можно выделять их компоненты с истори-

чески актуальными свойствами – конкретные «рабочие места», ха-

рактеризующиеся частными, конкретными свойствами, составля-

ющими, их отношениями, структурой (рисунок 1). Эти последние 

фрагменты реальности будем рассматривать как элементы рассмат-

риваемых нами подсистем и систем. При таком подходе для понима-

ния, изучения и объяснения феномена «профессия» можно исполь-

зовать методологию метасистемогенетического подхода (согласно 

концепции А. В. Карпова, 2012).
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Очевидно, что эволюция и функционирование такого сложного 

социального объекта как «профессия» не определяется лишь общи-

ми воздействиями со стороны социума, его макро-условий. Важную 

роль в эволюции феномена играют и «субъекты» – люди, овладева-

ющие данной профессией, так или иначе исполняющие соответст-

вующие трудовые функции, их согласующие с также исторически 

изменчивыми целями и результатами труда, его предметом и средст-

вами, динамичной организацией среды и пр.

Очевидно, что в составе системы «субъекты» целесообразно 

различать три исторические группы: а) те «субъекты», которые ра-

нее участвовали в становлении, функционировании и развитии 

«профессии»; в) те «субъекты», которые актуально в настоящее вре-

мя участвуют в функционировании и развитии «профессии»; с) те 

«субъекты», которые в ближайшее и в более отдаленное время будут 

включены в функционировании и развитии «профессии». Очевид-

но, что разный социальный статус профессии в разное историчес-

кое время не одинаков, что изменяются социальный состав, уровень 

общего и профессионального образования людей и мн. др. Следова-

тельно, представители исторически разных когорт вносили, вносят 

и будут вносить свои особенные «вклады» в становление, функцио-

нирование и развитие «профессии». При таком подходе мы следуем 

принципам единства субъекта и деятельности, развития, детерми-

низма, системности.

Общую картину эволюции феномен «профессия» и феномена 

«субъекты» целесообразно дополнить такой важной составляющей, 

как «субпрофессиональная сфера», имеющей статус системы в общей 

иерархии детерминант. Очевидно, что люди как «субъекты» реально 

социально функционируют, изменяются как индивиды, личности 

и индивидуальности, не только в среде пространства «профессия», 

не только лишь ее условиями и средствами, не только в процессе 

выполнения своих трудовых функций. Реально человек проявля-

ет себя, а, вернее, проживает свою жизнь, проявляет свою жизнен-

ную активность как индивид, личность, индивидуальность в разных 

сферах жизнедеятельности, в процессах исполнения своих разных 

социальных ролей, в процессах реализации своих разных биологи-

ческих, социальных, духовных потребностей. И можно предпола-

гать, что каждая «профессия», с одной стороны, не может не влиять 

на некоторые внепрофессиональные жизненные проявления лю-

дей (их ценности, нормы поведения, типичные формы восстанов-

ления, досуга и пр.), с другой стороны – не может не испытывать 

на себе их постоянное влияние в продолжение многих лет и десяти-

летий.



23

Таким образом, признавая факт эволюционных изменений со-

ставляющих, структур и свойств «профессии», связывая такие изме-

нения с общими и довольно диффузными влияниями макро-условий 

социальной среды, признавая важную роль активного ответного влия-

ния на «профессию» ее субъектов, ординарных специалистов и выда-

ющихся профессионалов, вносящих свои «вклады» как на прошлый 

стадиях эволюции «профессии», так и в настоящее время и привнося-

щих вероятные изменения в будущем, признавая реальность жесткой 

не разделенности биологической, психической и социальной жизни 

человека на социальное пространство профессия/ не профессия, при-

знавая их связанность, а не дизъюнктивность, мы должны перейти 

к более широкому пониманию феномена «профессия». Мы должны 

принять как важные исходные положения следующие: динамич-

ность и изменчивость в становлении, развитии и функционирова-

нии составляющих, и структур, свойств и отношений «профессии», 

ее сложные причинно-следственные отношения с социальными фе-

номенами разных уровней и природы, среди которых наиболее зна-

чима роль людей как субъектов, особенности их жизни в свободное 

от работы время, (т. е., большую часть их жизни). Эти сложные от-

ношения условно можно представить как отношения трех систем – 

профессия, субъекты, субпрофессиональная среда – в границах ме-

та-системы – социальная среда (рисунок 1).

Рис. 1. Профессия, специализация, рабочее место, субпрофессиональная 

сфера, социум
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Заключение

Идеальные объекты – в совокупности их выделенных характерис-

тик, – достаточно верно отражают сущностные свойства соответству-

ющих классов фрагментов реальности и поэтому могут служить лишь 

основаниями для измерения, сравнения, оценки, прогноза поведе-

ния тех или иных реальных социальных объектов (конкретных лю-

дей, групп людей, социальных технологий и пр.). Разные типы объ-

ектов характеризуются разной динамикой их эволюции. Профессия 

представляет собой интегративный социальный объект, в котором 

разные его составляющие изменяются разными темпами, в разных 

параметрах, в разных границах. Поэтому всегда будет оставаться не-

обходимость периодических методологических реконструкций про-

фессии как социального объекта.

В рамках структурного анализа целесообразно различать три 

уровня существования феномена «профессия»: профессия–специ-

альность–рабочее место. Следуя мета- системогенетическому под-

ходу, в феномене «профессия» целесообразно различать три систе-

мы: профессия–субъекты–субпрофессиональная сфера.
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Profession, specialization, workplace:

historical tendencies of changes

V. A. Tolochek

Institute of Psychology of Russian Academy of Sciences, Moscow

The subject of the study: the phenomenon of «profession» (components, struc-

tures, evolution). The aim of the research is to clarify, correct, supplement 

the previously formed ideas about the «professions» that make up the phe-

nomenon (taking into account the current trends of changes in society, in the 

organization of labor, in the training of subjects, in the system of relations 

of all participants in joint activities). Within the framework of the structural 

hierarchical differentiated analysis of the phenomenon “profession” three 

levels of existence are distinguished: profession–specialty–workplace; ap-

proach, three systems are distinguished: the profession–subjects–the sub-

professional sphere. The phenomenon of “profession” can be described by 

means of twelve components (the area of   application of human forces, so-

cially useful activity, community of people, activities that determine the so-

cial status of a person, the system of social reward, the reality formed by the 

subject, the vocational training system, the professional picture of the world, 

professional ethics; system of life structuring, a system of structuring the 

life path, a system of self-creation), “specialty” – eight (given subject, back 

goals, views on the result, typical means of activity, modes of work and rest, 

biomechanical and physiological characteristics, the system of certification, 

the system of vocational rehabilitation); “Workplace” – six (production en-

vironment, tasks, specific means of activity, preparedness, activity as a pro-

cess of solving urgent problems, products).

Keywords: structural hierarchical differentiated analysis, phenomenon, pro-

fession–specialty–workplace, profession–subjects–subprofessional sphere.
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Структурно-уровневый подход к периодизации 
профессионального становления личности

Ю. П. Поварёнков (Ярославль)

Ярославский государственный педагогический университет 

им. К. Д. Ушинского

В статье проанализированы различные виды периодизации про-

фессионального и карьерного развития личности, включая онтоге-

нетические, профессионалогенетические и смешанные. Показаны 

их слабые и сильные стороны с точки зрения решения теоретичес-

ких и прикладных задач. Отмечено, что наиболее перспективным на-

правлением является разработка периодизации, которая учитывает 

структурно-уровневый характер профессионализации. В статье об-

суждается один из вариантов такой периодизации, которая состоит 

из трех пересекающихся субпериодизаций: трудового пути, профес-

сионального пути и решения профессиональных задач. Обозначены 

стадии, периоды и фазы каждой субпериодизации, описаны фор-

мальные и содержательные основания для их квантификации. От-

мечена их иерархическая и гетерархическая взаимосвязь. Показано, 

что структурно-уровневая периодизация более точно отражает реаль-

ные закономерности профессионализации и тем самым обеспечива-

ет более эффективное решение всего многообразия практических за-

дач сопровождения профессионала на разных стадиях его развития.

Ключевые слова: периодизация, профессионалогенез, формальные 

и содержательные основания периодизации, структурно-уровневый 

подход, профессиональный путь, трудовой путь.

Одной из наиболее актуальных в теоретическом и практическом пла-

не проблем психологии профессионального становления личности 

остается проблема периодизации данного процесса.

Теоретическая значимость данной проблемы заключается в том, 

что периодизация позволяет систематизировать и обобщить много-
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численные эмпирические факты и частные закономерности, выстро-

ить их в единой системе координат. А это, в свою очередь, является 

концептуальной основой для того, чтобы представить исследуемый 

процесс в целом, как динамическую систему, что, в конечном сче-

те, обеспечивает более глубокое проникновение в психологическую 

сущность профессионализации, более точное планирование пер-

спективных направлений ее дальнейшего исследования.

Практическая значимость заявленной проблемы видится в том, 

что адекватная концепция периодизация определяет методологи-

ческие основания для разработки эффективной программы сопро-

вождения субъекта труда на разных стадиях профессионализации 

и для выработки адекватных методических средств по ее диагнос-

тике, оценке и оптимизации.

Следствием высокой актуальности и значимости проблемы явля-

ется то, что в психологии профессионализации сложилось достаточ-

но много различных концепций периодизации. Однако, как показа-

но в ряде наших работ (Поварёнков, 2014, 2015, 2016а), эти концепции 

лишь в определенных пределах отражают реальные закономерности 

профессионализации личности. Вместе с тем они либо противопо-

ставляются между собой, либо дублируют друг друга, а чаще всего 

абсолютизируют отдельные стороны и уровни профессионализации, 

за что подвергаются жестко критике как со стороны теоретиков, так 

и практиков. Именно поэтому разработка адекватной периодизации 

профессионального становления личности остается одной из наибо-

лее актуальных проблем психологии профессионального становле-

ния и реализации личности. В нашей статье, как следует из ее назва-

ния, обсуждается структурно-уровневый подход к решению данной 

проблемы как одного из наиболее перспективных на данном этапе 

разработки психологической теории профессионализации личности.

1

Прежде чем обозначить основные положения нашего подхода к раз-

работке периодизации профессионального становления личности, 

необходимо систематизировать различные типы периодизаций, ко-

торые представлены в литературе. В статье 2014 г. (Поварёнков, 2014) 

мы уже предпринимали такую попытку анализа и классификации 

периодизаций, однако использованные при этом основания требу-

ют уточнения.

Напомним, что в психологических словарях определение по-

нятия периодизации отсутствует, а в энциклопедическом слова-

ре она определяется как «деление процессов развития на основные, 
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качественно отличающиеся друг от друга периоды в соответствии 

с объективными закономерностями природы и общества» (Совет-

ский энциклопедический словарь, 1986, с. 825). Из данного опреде-

ления следует, что в основе создания любой концепции периодиза-

ции лежит решение двух ведущих проблем: определение оснований 

для разбиения процесса развития на этапы и обоснование качест-

венной специфики данных этапов.

При разработке периодизаций профессионализации использу-

ются содержательные и формальные оснований для выделения эта-

пов (периодов, этапов, стадий и т. д.) развития. К первым относятся 

качественные изменения (новообразования), характерные для каж-

дого этапа. Ко вторым, т. е. формальным основаниям, относится 

длительность исследуемого процесса, время начала и завершения 

этапа профессионализации, т. е. временные показатели. В зависи-

мости от цели исследования длительность этапов измеряется в неде-

лях, месяцах, семестрах, годах и т. д. Учитывая сказанное, в процессе 

классификации существующих в психологии концепций периоди-

зации будем использовать одновременно и содержательные, и фор-

мальные основания.

С точки зрения содержательных оснований, выделяются два типа 

периодизаций: карьерного развития и профессионального развития.

В рамках периодизаций карьерного развития субъекта труда ос-

новное внимание уделяется статусным изменениям в его профес-

сиональном становлении и реализации. А концепциях профессио-

нального развития в качестве ведущих оснований для периодизации 

рассматриваются формирование и изменение профессионально важ-

ных качеств субъекта труда: профессионального опыта, профессио-

нальной направленности, профессионального самосознания, про-

фессиональных способностей и т. д.

По формальным или временным основаниям можно выделить 

4 типа периодизаций: онтогенетические, профессионалогенетичес-

кие, качественные и смешанные.

Особенностью онтогенетических периодизаций является то, 

что в них в качестве временного (формального) фактора выделе-

ния этапов используется хронологический возраст субъекта труда. 

Этих периодизаций достаточно много, а первая была разработана 

классиком целостного подхода к исследованию профессионализа-

ции Д. Сьюпером (Super, 1957), в рамках его психологической тео-

рии «профессиональной зрелости».

Профессионалогенетических периодизаций меньше, и их глав-

ной особенностью является то, что в качестве временного (формаль-

ного) основания для периодизации используется профессиональный 
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возраст человека, т. е. профессиональный стаж самостоятельной ра-

боты в рамках выбранной профессии.

В группе качественных периодизаций временной фактор как фор-

мальное основание периодизации вообще не учитывается. Таких 

периодизаций немного, и они слабо представлены в отечественной 

и зарубежной психологии. К этой группе периодизаций можно от-

нести так называемые статусные периодизации. В рамках данных 

периодизаций традиционно выделяются следующие стадии-ста-

тусы профессионализации: оптант, ученик, адаптант, специалист, 

мастер, наставник и т. д.

В группе смешанных периодизаций используется сочетание воз-

растных, качественных и иных оснований для построения перио-

дизации.

Подробная характеристика, анализ сильных и слабых сторон, вы-

деленных типов и видов периодизации представлен в наших статьях 

(Поварёнков, 2015, 2016а). Их анализ показывает, что большинство 

периодизаций профессионального и карьерного развития относят-

ся к группе профессионалогенетических и онтогенетических. И это 

не случайно, поскольку психология профессионального становления 

формировалась, прежде всего, на стыке психологии труда и психоло-

гии развития, ориентация на которые и определяла специфику дан-

ных периодизаций. Так, профессионалогенетические периодизации 

разрабатывались психологами, которые преимущественно ориенти-

ровались на методологию психологии труда, а онтогенетические пе-

риодизации, в свою очередь, опираются, в основном на теоретичес-

кие положения психологии развития.

Однако проблема заключается не в методологических осно-

вах периодизаций, а в том, что они прямо или косвенно противо-

поставляются между собой в попытке доказать, какая из них явля-

ется наиболее «правильной», какая из них более точно описывает 

и объясняет психологические закономерности профессионализа-

ции личности. Надо признать, что в наших исследованиях мы так-

же придерживались логики своего рода «антогонистического» под-

хода к анализу периодизаций профессионализации и, в частности, 

доказывали преимущество профессионалогенетических периоди-

заций (Поварёнков, 2015).

Последующий, более глубокий и содержательный анализ разных 

подходов к проблеме профессионализации и разработке ее периоди-

зации убедил нас в том, что их нельзя противопоставлять, поскольку 

они отражают и описывают разные аспекты или уровни профессио-

нализации. Таким образом, актуальным стал структурно-уровневый 

подход к анализу профессионализации, который позволяет учесть 
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гетерархичность детерминации профессионального становления 

и реализации личности. Именно данный подход лег в основу разра-

ботки структурно-уровневой периодизации профессионализации, 

о которой пойдет речь в настоящей статье.

Напомним, что структурно-уровневый анализ – это методичес-

кий прием исследования, который предполагает решение следующих 

концептуальных задач: выделение уровней или слоев функциониро-

вания изучаемых процессов и явлений, характеристику специфики 

структурной организации на каждом уровне, прослеживание меж-

уровневых взаимосвязей.

В наших статьях дана подробная характеристика основных поло-

жений структурно уровневого подхода к анализу профессионализа-

ции (Поварёнков, 2015, 2016б). С позиций данного подхода, процесс 

становления и реализации профессионала следует рассматривать 

как многоуровневый процесс. Нами было выделено 3 базовых уровня 

анализа профессионализации, которые в соответствие с системной 

методологией обозначены как суперсистемный, системный и суб-

системный. Дадим краткую характеристику каждому из них (более 

подробно см.: Поварёнков, 2016б).

2

2.1. Суперсистемный уровень профессионализации

На данном уровне анализа профессиональное становление рассмат-

ривается как часть жизненного пути личности. В зависимости от ав-

торского подхода данный этап жизненного пути может называться 

трудовым путем, профессиональной судьбой, трудовой биографи-

ей, профессиональным путем, профессиональным циклом, профес-

сиональной карьерой и т. д. Наиболее точное, на наш взгляд, назва-

ние – трудовой путь.

Данный уровень анализа традиционно разрабатывается в пси-

хологии развития и психологии жизненного пути. При таком подхо-

де жизненный путь делится на 3 этапа: дотрудовой, трудовой и пост-

трудовой. В различных возрастных периодизациях данные этапы 

достаточно четко фиксируются во временном плане.

Дотрудовой этап жизненного пути рассматривается в качестве 

подготовки человека к трудовой жизни. Завершается он формиро-

ванием готовности к труду (но не к профессиональной деятельнос-

ти!). Качественные и количественные характеристики готовнос-

ти к труду определяют успешность и быстроту вхождения человека 

в трудовой этап. Традиционно считается, что трудовой путь чело-



31

века начинается в подростковом возрасте и завершается с выходом 

человека на пенсию.

В этой связи важно подчеркнуть, что профессиональный путь 

начинается не с поиска и выбора профессии, а с принятия профес-

сионализации как одного из возможных, а может быть, и основных 

способов самореализации, самоутверждения и саморазвития личнос-

ти. Если такое принятие профессионализации происходит на уров-

не сознания, то оно обычно фиксируется человеком в известных 

словесных формировках типа «чтобы нормально жить, человек дол-

жен трудиться» или «все работают, и я должен работать» и т. д. Воз-

можны и более тонкие психологические формулировки, но в лю-

бом случае они изначально затрагивают не содержание конкретной 

профессии, а именно профессионализацию в целом как компонент 

жизненного пути.

На данном уровне анализа используются такие понятия, как тру-

долюбие, трудоспособность, готовность к труду, общетрудовые на-

выки и т. д. В качестве единиц временного измерения трудового пу-

ти используются хронологический возраст человека, а также один 

из показателей профессионального возраста, который называется 

общетрудовым стажем субъекта труда. Поскольку трудовой путь тес-

но пересекается с онтогенетическим развитием человека, то для его 

измерения может быть использовано соотношение хронологическо-

го и профессионального возраста.

2.2. Системный уровень профессионализации

На данном уровне психологического анализа изучаются законо-

мерности профессионального становления и реализации личнос-

ти в рамках конкретной профессии, специальности, организации, 

рабочего места или должности. Важно отметить, что возможны са-

мые различные сочетания и соотношения всех названных осно-

ваний.

Понятийный аппарат, применяемый для изучения профессио-

нализации на системном уровне, отличается от того, который ис-

пользуется в ходе исследования трудового пути. В данном случае 

чаще всего используются такие понятия, как профессиональный 

опыт, профессиональные способности, профессиональная моти-

вация, профессионально важные качества, профессиональная ода-

ренность, профессиональная пригодность и т. д. Тем самым подчер-

кивается специализированность профессионального становления, 

его зависимость от содержания и условий конкретной профессио-

нальной деятельности и трудового поста.
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Система профессиональной деятельности на данном уровне ана-

лиза рассматривается как главный ориентир профессионализации. 

И проявляется это в следующем. Во-первых, она выступает как нор-

мативная цель профессионального развития, параметрами которой 

являются нормативные характеристики деятельности, которые за-

даются соответствующими требованиями и которые принимаются 

субъектом труда. Сюда относится способ деятельности, показатели 

качества, производительности и надежности и т. д.

Во-вторых, эффективность (продуктивность, успешность и т. д.) 

профессиональной деятельности выступает критерием для оцен-

ки успешности профессионального становления в целом, правиль-

ности сделанного профессионального выбора и т. д. Если человек 

получает от деятельности то, что он хотел получить, если его ожи-

дания и реальность совпадают, то он может принять решение о том, 

что его профессиональное становление и реализация осуществля-

ются в нужном направлении. И наоборот, если он не удовлетворен 

деятельностью, то его оценки успешности карьерного и профессио-

нального развития снижаются и включаются механизмы коррекции 

профессионального становления.

Профессиональное развитие человека в рамках конкретной спе-

циальности и профессии является частью трудового пути, но мо-

жет с ним определенным образом совпадать. Это происходит тогда, 

когда его трудовой путь связан с одной профессией, специаль-

ностью или одним местом работы. Если человек меняет профес-

сии и специальности, то трудовой путь будет состоять из несколь-

ких профессиональных циклов, о чем мы уже говорили в наших

работах.

Ведущим временным параметром измерения профессионально-

го развития человека в рамках конкретной профессии является его 

профессиональный возраст. Но используется и другой его показа-

тель, который называется не общетрудовым, а профессиональным 

стажем (стаж в должности, по специальности, в данной организации 

и т. д.). Применяются также показатели соотношения общетрудово-

го и профессионального стажа. Напомним, что профессиональный 

стаж отражает длительность работы по одной профессии, на одном 

рабочем месте, в одной должности и т. д.

2.3. Субсистемный уровень анализа

На данном уровне психологического анализа профессиональное 

становление и реализация личности изучается в процессе решения 

субъектом труда отдельных задач профессионализации. Как было 
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показано выше, индивидуальные и нормативные задачи профессио-

нализации определенным образом соотносятся с отдельными ста-

диями профессионального цикла и трудового пути. Исходя из этого, 

субсистемный уровень анализа ориентирован на дальнейшую кон-

кретизацию и уточнение психологических закономерностей про-

фессионализации личности.

Как показывают наши исследования, задачи профессиональ-

ного становления доводятся до человека в форме нормативных (об-

щественных) задач или формулируются самостоятельно, в том числе 

и на основе нормативных. В любом случае решение задач профес-

сионального становления начинается с попытки использовать име-

ющиеся у субъекта труда ресурсы для достижения желаемого резуль-

тата, например «выбрать будущую профессию». Если этих ресурсов 

достаточно, то человек решает поставленную задачу. Об этом он су-

дит по степени соответствия его представлений о результате реше-

ния (цели) реально полученному результату. Важную роль в такой 

оценке играет не только степень соответствия цели и результата ре-

шения, но и уровень притязаний человека.

Следует обратить внимание на то, что мы описали процесс само-

стоятельной постановки и решения субъектом труда задачи профес-

сионального становления. Несколько иначе данный процесс разво-

рачивается в случае внешней поддержки субъекта труда со стороны 

преподавателя, инструктора, наставника или профессионального 

консультанта.

Понятийный аппарат, используемый для анализа решения каж-

дой профессиональной задачи, соответствует ее содержанию. На-

пример, для анализа решения задач профессионального обучения 

характерно использование следующих понятий: учебно-важные ка-

чества, учебно-профессиональная деятельность, профессиональная 

обученность и обучаемость, учебная мотивация, готовность к про-

фессиональной деятельности и т. д. При анализе решения оптаци-

онных задач используются такие понятия как готовность к выбору 

профессии, профессиональные интересы, профессиональная при-

годность, профессиональные пробы, профессиональная направ-

ленность и т. д.

Временные параметры, используемые на субсистемном уровне 

анализа профессионализации, специфичны и соответствуют содер-

жанию решаемой профессиональной задачи. Так, в рамках анали-

за микроцикла профессиональной подготовки используются такие 

единицы профессионального возраста, как курс, семестр, а в рам-

ках изучения самостоятельной профессиональной деятельности – 

общий трудовой стаж и профессиональный стаж.
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Выделенные уровни анализа профессионализации позволяют нам 

обозначить и три вида периодизаций профессионального становле-

ния и реализации личности. Рассмотрим каждую из них.

3.1. Периодизация трудового пути

Обобщая периодизации жизненного пути личности, предложенные 

Ш. Бюллер и Э. Эриксоном, Д. Сьюпер (Super, 1959) предложил сле-

дующую периодизацию трудового пути человека, которая включа-

ет 5 базовых стадий.

 1. Стадия пробуждения (от рождения до 14 лет), которая делится 

на фазы фантазии (4–10 лет, доминируют детские потребности, 

профессиональные роли проигрываются в фантазии); интересов 

(11–12 лет, формируются профессионально значимые предпочте-

ния); способностей (13–14 лет, апробируются индивидуальные 

способности, проявляются представления о профессиональных 

требованиях и профессиональном образовании).

 2. Стадия исследования (15–24 года), когда индивид пытается опро-

бовать себя в различных ролях при ориентации на свои реаль-

ные профессиональные возможности.

 3. Стадия консолидации (25–44 года) характеризуется стремлени-

ем обеспечить в найденном профессиональном поле устойчивую 

личную позицию.

 4. Стадия сохранения (45–64 года), в рамках которой профессио-

нальное развитие индивида идет в одном определенном направ-

лении, без выходов за рамки найденного поля.

 5. Стадия спада (с 65 лет): происходит развитие новых ролей: час-

тичное участие в профессиональной жизни, наблюдение за про-

фессиональной деятельностью других людей.

Формальным основанием для данной периодизации является хро-

нологический возраст человека, и, следовательно, при ее разработке 

психологи опираются на онтогенетический подход к анализу профес-

сионализации. Для каждой стадии характерна своя социально-про-

фессиональная ситуация развития, которая изменяется и перестра-

ивается по мере взросления и старения человека. Данная ситуация 

воспринимается человеком как нормативная задача, в зависимости 

от возраста они формулируются следующим образом: выявить свои 

интересы и способности, обозначить возможные сферы их реали-

зации, опробовать их в различных ситуациях, самореализоваться 
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или достичь желаемого результата в рамках выбранной сферы дея-

тельности и т. д.

Нетрудно заметить, что в рамках данного подхода онтогенети-

ческая периодизация описывает процесс становления, реализации 

и старение субъекта труда. Говоря другими словами, она описывает, 

во-первых, рост, достижение пика, стабилизацию и снижение трудо-

вых ресурсов и возможностей человека, а во-вторых, изменение отно-

шения к труду как специфической форме самореализации личности. 

Данная периодизация описывает жизненный цикл субъекта труда.

3.2. Периодизация профессионального пути

Для описания профессионального пути используется профессиона-

логенетическая периодизация, которая имеет инвариантную струк-

туру и состоит из некоторой последовательности этапов. Этапы (на-

зовем их периодами) отражают динамику становления, реализации 

и старения субъекта конкретной профессиональной деятельности 

(учитель, руководитель, слесарь, оператор и т. д.) и соотнесены с ре-

шением нормативных задач становления профессионала. Один из ва-

риантов такой периодизации представлен ниже.

1 период. Профессиональная оптация; решаемые задачи: поиск и вы-

бор профессии, формы профессионального образования.

2 период. Профессиональная подготовка; решаемые задачи: фор-

мирование готовности к самостоятельной профессиональной 

деятельности.

3 период. Самореализация и самоутверждение в рамках самостоя-

тельной профессиональной деятельности; решаемые задачи: до-

стижение оптимального для работника пика профессиональ-

ной продуктивности.

4 период. Профессиональное сохранение; решаемые задачи: под-

держка высокой продуктивности на фоне нарастающей неудо-

влетворенности, снижения интереса к профессии, проявления 

профессиональных деструкций.

5 период. Выбор направления дальнейшей профессионализации; ре-

шаемые задачи: смена направления в рамках профессии, при-

нятие маргинальной формы существования в профессии, от-

каз от профессии, места работы, занимаемой должности и т. д.

В психологии наиболее подробно исследован 1 период профессио-

нального цикла, но на уровне первичной оптации, в меньшей степе-

ни – 2 период, слабо исследован 3 и остаются практически не изучен-

ными 4 и 5 периоды. А именно эти периоды имеют важное значение 
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для понимания полициклической сущности профессионализации 

и механизмов смены профессиональных циклов.

Данная периодизация, как следует из проведенного выше ана-

лиза, описывает, во-первых, реальные закономерности развития 

и реализации профессиональных возможностей человека, кото-

рые связанны с осуществлением конкретного вида профессиональ-

ной деятельности в рамках конкретной профессии, специальности, 

должности, а во-вторых – изменение отношения человека к содер-

жанию, условиям выполняемой профессиональной деятельности, 

к себе как профессионалу.

Данная периодизация описывает жизненный цикл субъекта про-

фессиональной деятельности.

3.3. Периодизация профессионального развития

в процессе решения профессиональных задач

Проведенные нами эмпирические исследования (Кузнецова, 2003; 

Поваренков, 1998, 2005) показывают, что решение любой профессио-

нальной задачи осуществляется в соответствие со структурой пове-

денческого акта, описанного К. Прибрамом (Прибрам, 1975), кото-

рый схематически представляется следующим образом: Т–О–Т–Е 

(проба–операция–проба–результат).

В ходе решения профессиональных задач данная схема конкрети-

зируется и наполняется специфическим содержанием, отражающим 

специфику профессионального становления и реализации личности.

В любом случае решение задач профессионального становления 

начинается с попытки использовать имеющиеся у субъекта труда ре-

сурсы для достижения желаемого результата, например, «выбрать 

будущую профессию» (проба, тест). Если этих ресурсов достаточно, 

то с первой попытки человек решает поставленную задачу (резуль-

тат). Об этом он судит по степени соответствия его представлений 

о результате решения (цели) реально полученному результату. Важ-

ную роль в такой оценке играет не только степень соответствия це-

ли и результата решения, но и уровень притязаний человека.

Чаще всего имеющихся у человека ресурсов бывает недостаточно 

и поэтому субъект приступает к выработке адекватных новой про-

фессиональной задаче средств ее решения. Первоначально человек 

«включает» механизмы саморегуляции, которые позволяют акти-

визировать и оптимизировать необходимые для решения задачи ре-

сурсы, в том числе и выявить некоторые скрытые резервы субъекта 

труда. Если саморегуляционные процессы обеспечивают выведение 

ресурсных возможностей человека на необходимый уровень, то сто-
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ящая перед человеком задача решается. Если нет, человек переходит 

к следующему этапу решения задачи. Он заключается в том, что че-

ловек включает механизмы качественной и количественной пере-

стройки своих ресурсных возможностей через научение и развитие.

В ходе научения и развития ресурсные возможности челове-

ка доводятся до уровня, необходимого и достаточного для решения 

поставленной перед ним задачи. Благодаря этому осуществляется 

решение соответствующей профессиональной задачи, в полном со-

ответствии с заданными количественными и качественными кри-

териями. Затем человек переходит к следующему этапу решения, он 

заключается в том, что происходит свертывание сформированных 

средств решения задачи, их структурная утилизация и включение 

в потенциальные ресурсные возможности субъекта труда. Заверша-

ется процесс решения тем, что происходит актуализация готовнос-

ти субъекта труда к решению следующей профессиональной задачи.

Принимая во внимание, что решение профессиональной задачи 

разворачивается как процесс взаимодействия проб, операций и са-

моконтроля за успешностью решения, можно выделить следующие 

фазы данного процесса.

 1. Попытка решить задачу с использованием имеющихся ресурсов.

 2. При отрицательном результате осуществляется оптимизация 

имеющихся ресурсов.

 3. Попытка решить задачу с использованием оптимизированных 

ресурсов.

 4. При отрицательном результате осуществляется формирование 

новых ресурсов, адекватных решаемой задаче.

 5. Попытка решить задачу с использованием новых ресурсов.

 6. В случае отрицательного результата 2 и 4 фаза могут повторятся 

неоднократно и в разных сочетаниях, вплоть до полного отказа 

от решения. В случае положительного результата выработанные 

ресурсы сохраняются и архивируются, чтобы актуализировать-

ся человеком в случае возникновения задач подобного типа.

Завершая обсуждение заявленной проблемы, обозначим ее некото-

рые итоги, которые скорее обозначают, чем констатируют некоторые 

принципы построения структурно-уровневой периодизации про-

фессионального становления и реализации личности.

Резюме

 1. Проведенный анализ свидетельствует, что адекватная периоди-

зация профессионального становления и реализации личности 
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должна отражать структурно-уровневый характер данного про-

цесса, специфику каждого уровня профессионализации и ре-

альные взаимосвязи между ними. Говоря другими словами, пе-

риодизация профессионализации, отвечающая требованиям 

и теоретиков, и практиков, должна быть структурно-уровне-

вой, т. е. учитывать все многообразие различных аспектов про-

фессионального и карьерного развития личности.

 2. Выявленная структура профессионализации свидетельствует 

о том, что структурно-уровневая периодизация профессиональ-

ного и карьерного развития должна объединять и синтезировать 

три типа периодизаций: периодизации трудового пути, профес-

сионального пути, решения профессиональных и метапрофес-

сиональных задач. Данные субпериодизации, образуя целостную 

периодизацию, отражают различные уровни профессионализа-

ции личности и, следовательно, будут отличаться между собой 

и по формальным, и по содержательным показателям, включая 

основания для выделения стадий, периодов и фаз.

 3. Три выделенных типа субпериодизаций раскрывают различные, 

но тесно связанные между собой механизмы профессионализа-

ции личности и поэтому не должны нарушать целостность дан-

ного процесса как динамической системы. Из сказанного сле-

дует, что между тремя типами субпериодизаций должны быть 

установлены взаимосвязи, которые соответствуют реальным 

механизмам взаимодействия трех уровней профессионального 

становления личности как целостного процесса.

 4. Отношения между субпериодизациями внутри целостной пе-

риодизации должны выстраиваться как по иерархическим, так 

и по гетерархическим основаниям, а также учитывать все мно-

гообразие других типов взаимосвязей, которые существуют меж-

ду разными уровнями профессионализации.

 5. В рамках структурно-уровневой периодизации необходимо учи-

тывать цикличность профессионального становления и реали-

зации личности, а также соотношение моноцикличности и по-

лицикличности профессионализации, которые проявляются 

на разных уровнях ее психологического анализа. Их существо-

вание отражает естественную противоречивость процесса про-

фессионализации и многообразие психологических закономер-

ностей, лежащих в его основе.

 6. В рамках структурно-уровневой периодизации необходимо от-

разить 2 стороны профессионального становления личности – 

карьерное и профессиональное развитие. Необходимо показать 

реальные взаимосвязи между ними, а также обозначить их от-
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носительную автономность, которая может, при определенных 

условиях, стать и абсолютной. Следует ожидать, что в каждой 

субпериодизации соотношения карьерного и профессиональ-

ного развития будут приобретать специфические формы.

В заключение отметим, что в настоящей статье мы лишь наметили 

перспективы разработки структурно-уровневой периодизации про-

фессионализации и обозначили три частных субпериодизации, ко-

торые она включает и из которых состоит. Однако в статье не рас-

смотрены важные вопросы их взаимодействия и интеграции в рамках 

целостной структурно-уровневой периодизации, что является прин-

ципиальным моментом в ее понимании как динамической системы. 

Эти вопросы будут обсуждаться в следующих статьях, посвященных 

данной проблеме.
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Structural–level approach to periodization of professional 

development of the individual

Yu. P. Povarenkov (Yaroslavl)

Yaroslavl State Pedagogical University K. D. Ushinski

The article analyzes different types of division into periods of the profes-

sional development of the individual. Author of singled out, and mixed pro-

fessionalgenetic, ontogenetic division into periods. The author shows their 

strengths and weaknesses when solving theoretical and practical profession-

al tasks. The author notes that the most promising direction is the develop-

ment of division into periods, which takes into account the structural-lev-

el nature of professionalization. The article discusses one of the variants 

of such division into periods. It consists of sub division into periods labour 

way, professional ways and solutions to professional problems. This article 

describes the formal and substantive basis for quantification of sub division 

into periods. The author observes their hierarchical and hierarchically rela-

tionship. The author shows that structural-level solution provides improved 

division into periods of the various tasks of a professional escort on differ-

ent stages of its development.

Keywords: division into periods, professional development formal and sub-

stantive grounds of division into periods, structural-level approach, profes-

sional way, labour way.
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Основные теоретические понятия
культурно-деятельностной концепции трудовых актов

Б. И. Беспалов (Москва)

факультет психологии МГУ им. М. В. Ломоносова

Рассмотрены основные компоненты трудовых актов, такие как субъ-

екты и объекты актов, их предметы и средства, мотивы и цели, усло-

вия и способы осуществления актов, их орудия и знаки, психичес-

кие процессы и результаты, значения и смыслы. Проведены различия 

между эмпирическими и теоретическими понятиями в культур-

но-деятельностной концепции трудовых актов. Теоретические по-

нятия о компонентах этих актов строятся методом «восхождения 

от абстрактного к конкретному» на основе понятия «взаимодейст-

вие» человека с миром.

Ключевые слова: культурно-деятельностная психология труда, ком-

поненты и структура трудовых актов, эмпирические и теоретичес-

кие понятия.

В разрабатываемой нами культурно-деятельностной концепции тру-

довых актов они рассматриваются как ограниченные во времени ак-

тивные взаимодействия людей с миром, направленные на получение 

или достижение требуемых и/или желаемых трудовых результатов. 

Понятие «трудовой акт» является «видовым» по отношению к бо-

лее общему понятию «жизненный акт» человека, а также «родовым» 

по отношению к более частным понятиям трудовая деятельность 

и действия человека, которые трактуются нами в их узком, психо-

логическом смысле (в соответствии с концепцией А. Н. Леонтьева). 

Примерами трудовых актов являются: целенаправленное изготовле-

ние детали рабочим (действие), работа тренера спортивной команды, 

побуждаемая его желанием (потребностью, мотивом) в повышении 

мастерства спортсменов (деятельность), автоматизированное пере-

ключение передач водителем автобуса (операция). Возможны другие 
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классификации трудовых актов, такие как преимущественно инди-

видуальные или коллективные, творческие или рутинные (О. К. Ти-

хомиров), двигательные (практические) или познавательные (теоре-

тические) и др., различаемые по формам и способам их выполнения, 

по их субъектам, объектам и другим компонентам актов.

Философской и методологической основой культурно-деятель-

ностной концепции трудовых актов является «культурно-исто-

рическая» концепция Л. С. Выготского, а также «деятельностные» 

концепции А. Н. Леонтьева, С. Л. Рубинштейна, П. Я. Гальперина 

и их соратников. Понятие отождествляется нами со смысловым зна-

чением выражающего его термина, который обозначает отображаемые 

в понятии предметы психологического изучения. В культурно-дея-

тельностной психологии проведены различия между эмпирически-

ми и теоретическими понятиями (Давыдов, 1972). Психологические 

термины (слова или словосочетания) в разных контекстах могут вы-

ражать как эмпирические, так и теоретические понятия о предме-

тах психологического изучения.

Эмпирические понятия разрабатываются методом «восхождения 

от конкретного к абстрактному». Они строятся в процессе наблюде-

ния, самонаблюдения, анализа, описания, тестирования конкрет-

ных психических состояний, процессов, свойства и поведения людей 

с целью выяснения их смыслов и порождающих причин, объяснения 

их наблюдаемых особенностей, практического воздействия на них 

и пр. К эмпирическим понятиям относятся, в частности, «сформи-

рованность», «мотивированность», «осознанность» трудового акта 

у конкретного человека. Соответствующие им предметы изучаются 

с помощью наблюдения и опросников. Эмпирическим является так-

же понятие «эффективность выполнения» трудовых актов, включа-

ющее показатели их точности, скорости, надежности и др.

В теоретических понятиях отображаются не конкретные прояв-

ления изучаемых в психологии предметов, а их абстрактная и непо-

средственно не наблюдаемая сущность. В таких понятиях представ-

лены существенные, обобщенные и «сверхчувственные» (мыслимые) 

признаки предметов, определяющие их типы (виды), а не клас-

сы, как в случае эмпирических понятий. Теоретические понятия 

культурно-деятельностной концепции трудовых актов выражают-

ся, в частности, такими терминами, как субъект и объект акта, его 

предмет и средство, мотив и цель, условия и способы осуществле-

ния актов, их орудия и знаки, психические процессы и результаты, 

значения и смыслы и др. Эти понятия разрабатываются нами мето-

дом «восхождения от абстрактного к конкретному» на основе поня-

тия «взаимодействие» человека с миром. Содержание теоретических 
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понятий уточняется также при выяснении того, почему, для чего, 

как и при каких условиях возникают, функционируют и развивают-

ся предметы, отображаемые в этих понятиях. О возможности и не-

обходимости такого подхода к построению системы теоретических 

понятий в психологии писал С. Л. Рубинштейн (Рубинштейн, 2003) 

и А. Н. Леонтьев (Леонтьев, 1959).

Понятие «трудовой акт» является теоретическим и определя-

ется через более общее понятие «взаимное воздействие» или «вза-

имодействие» людей с миром. Последнее соотносится с понятиями 

«изменение» и «состояние», а состояние, в свою очередь, определя-

ется через первичное понятие «свойство» (см. ниже). К первичным 

понятиям данной концепции, которые не определяются через дру-

гие понятия, но описываются и понимаются на интуитивном уров-

не, относится также наиболее общее онтологическое понятие «мир». 

Его можно понимать как максимально большую совокупность того, 

что существует где-либо, когда-либо и в какой-либо форме – воз-

можной, действительной, пространственной, временной, объектив-

ной, субъективной, воспринимаемой, воображаемой и пр.

Понятие «компонент» (мира, человека, трудового акта и пр.) 

определяется через отношения принадлежности и включения. Ком-

понент – это нечто существующее, которое в каком-либо смыс-

ле включено в другое нечто или принадлежит ему (Беспалов, 2014). 

Компонентами мира являются живущие в нем (и в этом смысле 

включенные в него) люди. Трудовые акты осуществляются людь-

ми и в этом смысле принадлежат им и являются их компонентами. 

Вместе с тем люди, включенные в выполнение трудовых актов, так-

же являются компонентами этих актов, но уже в другом отноше-

нии (по включению).

Различаются субстанциальные и атрибутивные компоненты 

трудовых актов. Первые существуют в мире относительно самосто-

ятельно (автономно) и могут воздействовать на другие компонен-

ты. Субстанциальные компоненты актов (материальные вещи, люди, 

их системы и пр.) лежат в основе существующих несамостоятель-

но атрибутивных компонентов. К ним относятся свойства и отно-

шения субстанциальных компонентов. Предполагается, что если А 

(субстанциальный компонент акта) воздействует на В (любой ком-

понент мира), то А изменяет состояние В. Тем самым понятие «воз-

действие» соотносится с общенаучными понятиями «состояние» 

и «изменение состояния» компонента мира или человека.

При классическом понимании состояния какого-либо компо-

нента оно отождествляется с совокупностью значений его сущест-

венных свойств, по которым можно прогнозировать значения дру-
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гих его свойств и их изменения. Собственные свойства компонента 

определяются его компонентным составом и структурой (отноше-

ниями между образующими его компонентами). Не собственные 

свойства компонента определяются его включением в другие ком-

поненты мира и отношениями с ними. При квантово-подобном опи-

сании состояния компонента учитываются также возможности его 

перехода из практически зафиксированного, «приготовленного» со-

стояния в другие состояния, доступные ему при определенных усло-

виях. Мерой таких возможностей могут быть не только вероятности, 

но и амплитуды вероятностей переходов из одного состояния в дру-

гое. Взаимодействие компонентов А и В можно трактовать как вза-

имное изменение их состояний, определяемых значениями свойств 

компонентов и возможностями их перехода в другие состояния.

Изменение состояния или переход компонента А из одного со-

стояния в другое может быть следствием внешнего воздействия на А 

со стороны других, не входящих в А компонентов мира. Изменение 

состояния А может быть также результатом взаимодействия его вну-

тренних компонентов или результатом самовоздействия. При само-

воздействии А может влиять на свои компоненты системно, как це-

лое на свои части.

Различаются также активные, ре-активные и пассивные воз-

действия и изменения состояний. Активные воздействия на компо-

ненты мира осуществляются живыми существами за счет их «собст-

венной энергии» (А. Н. Леонтьев), получаемой и накапливаемой 

в их биологических и психологических взаимодействиях с миром. 

Если при активном воздействии А на В состояние компонента В из-

меняется только за счет энергии А, то тогда состояние В изменяется 

пассивно. Если же компонент В частично изменяется также за счет 

собственной энергии самого В, то тогда В ре-активно воздействует 

на себя и свое состояние.

Примером активного взаимодействия человека с миром являет-

ся акт зрительного восприятия человеком объекта, который активно 

воздействует на человека на физическом и физиологическом уровне, 

изменяя соответствующие состояния рецепторов и нейронов мозга. 

С другой стороны, человек активно (за счет собственной смысловой 

энергии) воздействует на объект на психологическом уровне, отра-

жая объект и/или порождая его осмысленное (психическое) состоя-

ние, или зрительный образ. Под отражением объекта имеется в виду 

частичное включение (путем активного уподобления и пр.) состоя-

ния объекта в физиологическое состояние нейронных сетей мозга 

и в психическое состояние человека (Беспалов, 2014а). В процессе 

такого активного отражения объекта он переходит из своего собст-
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венного состояния, возникающего во взаимодействии с другими 

объектами, в воспринимаемое (психофизиологическое) состояние.

Можно выделить по меньшей мере три уровня осуществления 

трудовых актов: физический (силовой), физиологический (рефлек-

торный) и психологический (смысловой). Выяснение и описание от-

ношений между этими уровнями трудовых актов опирается на следу-

ющую гипотезу: на каждом из этих уровней взаимодействия человека 

с миром сходны в двух отношениях: они имеют опосредованную струк-

туру и выполняют общую функцию по восстановлению соответству-

ющих форм динамического равновесия между взаимодействующими 

компонентами каждого уровня. Эта гипотеза открывает новые воз-

можности для решения психофизической и психофизиологической 

проблем, а также позволяет понять «естественный» механизм того, 

как потребности людей могут побуждать выполнение их трудовых 

и других жизненных актов.

Структуру трудовых актов образуют отношения между их компо-

нентами. Основными компонентам трудовых актов являются их субъ-

екты и объекты, предметы и средства, мотивы и цели актов, их лич-

ностные смыслы, условия и способы осуществления, трудовые орудия 

и знаки вместе с их назначениями, значениями и инструментальными 

смыслами. От характеристик этих компонентов и отношений меж-

ду ними зависит скорость, точность, надежность и другие характе-

ристики и результаты трудовых актов. Трудовые акты разной слож-

ности имеют одинаковые теоретически выделяемые компоненты 

и структуру. В связи с этим их можно трактовать как единицы трудо-

вой жизни отдельного человека или совместного труда группы людей 

(о понятии «единица» жизненного взаимодействия людей с миром 

и изучении таких взаимодействий «методом единиц» см.: Беспалов,

2014б).

Субъектами трудовых актов являются те люди, которые реально 

инициируют эти акты, осуществляют их и отвечают за их результа-

ты. Если один человек инициирует некоторый трудовой акт (фор-

мулирует его цель, побуждает к ее реализации и пр.), а другой осу-

ществляет этот акт, и оба отвечают за его результат, то эти люди лишь 

частично являются субъектами данного акта, поскольку они не об-

ладают всеми признаками субъектов. В этом случае понятие «субъ-

ект» становится нечетким в том смысле, что не все признаки, вклю-

ченные в это понятие при его определении, присутствуют у человека.

Объекты трудовых актов – это те компоненты мира, которые мо-

гут быть включены в акты путем направления на них практической 

или познавательной активности (жизненной энергии) людей, яв-

ляющихся субъектами этих актов. Объектами трудовых актов могут 
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быть любые доступные человеку компоненты мира, а не только вклю-

ченные в него материальные вещи, их свойства и отношения. Дру-

гие люди как субъекты актов, сами акты, понятия о них и пр. так-

же могут быть объектами практических или познавательных актов 

некоторого человека.

Введенное понятие «объект» акта противоположно понятию 

«субъект» акта по форме существования соответствующих им ком-

понентов мира. Субъекты актов полагаются существующими ре-

ально, т. е. в «живой», актуальной или действительной в форме, тогда 

как объекты существуют для субъекта в потенциальной или возмож-

ной форме (виртуально). Потенциальные объекты актов – это такие 

компоненты мира, на которые человек уже воздействовал в про-

шлом и имеет «потенциал» или опыт воздействия. Возможные объ-

екты актов – это еще неизвестные человеку компоненты мира, вза-

имодействие с которыми может быть в будущем.

Таким образом, онтология данной теории трудовых актов чело-

века включает ряд постулатов о том, что полагается существующим 

в той или иной форме (не только в реальной или виртуальной). Обос-

нование этой онтологии выходит за пределы данной статьи. Можно 

только отметить, что она позволяет теоретически описывать форми-

рование и функционирование прошлого опыта, а также практичес-

ки анализировать процессы становления и развития жизненного ми-

ра отдельного человека.

Предметы трудовых актов – это те объекты, на которые реально 

направлена активность людей (субъектов актов), преобразующая их 

в продукты (результаты) актов. Эта активность выделяет в объектах те 

свойства и их значения, которые необходимы субъекту для осуществ-

ления и регуляции его актов. Предметы актов можно рассматривать 

также как выделенные и актуализированные объекты, «повернутые» 

к субъекту определенными «сторонами» (свойствами), учет которых 

необходим для получения требуемых результатов актов. Средства-

ми трудовых актов являются те объекты, которые реально использу-

ются субъектами для преобразования предметов или направляют 

активность субъектов на достижение необходимых им предметов.

Понятия «предмет» и «средство» являются логически симмет-

ричными, или взаимно двойственными, поскольку одно получается 

из другого путем изменения «места» в активности субъекта соответст-

вующего им объекта, а также при замене термина «преобразование» 

на «использование» или наоборот. Один и тот же объект может быть 

предметом и/или средством некоторого акта в зависимости от того, 

направлена на него активность субъекта (в форме внимания, движе-

ния и пр.) или объект сам направляет активность субъекта как, на-
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пример, актуализированный образ вещи, выступающий в роли эта-

лона (средства) ее поиска или опознания.

Понятие «средство» не совпадает с понятиями «орудие» и «знак». 

По Л. С. Выготскому, орудия предназначены для преобразования 

объектов внешнего, материального мира, тогда как с помощью зна-

ков преобразуется внутренний мир человека, его сознание. Орудия 

и знаки имеют определенное общественно выработанное назначе-

ние (функции) и значение, в которых «аккумулируется» и во внешней 

форме сохраняется опыт осуществления трудовых актов. Открытые 

человеком, «знаемые» им назначения и значения орудий и знаков 

называются инструментальными смыслами актов, которые направ-

ляют их профессиональное выполнение. Если орудия труда и про-

фессиональные знаки используются с учетом их назначения и значе-

ния, то они становятся орудийными или знаковыми средствами актов. 

В этом случае достаточно полно реализуются инструментальные смыс-

лы орудий и знаков, которые отличаются от личностных смыслов ак-

тов. Если орудия и знаки используются без учета их объективного 

назначения и значения, то они выступают в роли вспомогательных 

средств соответствующих актов.

Когда человек рассматривает и изучает орудие труда или пытает-

ся понять профессиональную инструкцию (значение знака), то ору-

дие и данный знак выступают в роли предметов его познавательных 

актов. Когда же орудие используются по назначению и направляет 

физическую активность человека на преобразование внешних вещей, 

то оно становится орудийным средством выполнения акта. Однако 

если трудовой акт выполняется по инструкции, которая плохо ос-

воена человеком, и он вынужден ее читать по ходу выполнения акта, 

то она выступает одновременно в роли предмета и средства регуля-

ции акта. Чем лучше освоена инструкция, тем в большей степени она 

может быть внутренним средством выполнения соответствующего 

акта. При этом скорость превращения орудия или знака из состоя-

ния воспринимаемого предмета в состояние орудийного или знако-

вого средства некоторого акта может служить одним из критери-

ев обученности человека профессионально выполнять данный акт. 

У людей разной квалификации предметы и средства выполнения по-

хожих актов могут значительно различаться.

Условиями осуществления трудовых актов являются те свойства 

компонентов этих актов, а также те свойства окружающей обстанов-

ки, которые влияют на процессы и результаты этих актов. Для выяс-

нения условий выполнения актов нужно проварьировать свойства 

окружающей обстановки, свойства субъектов, предметов и средств 

актов, а также оценить их влияние на процессы и результаты актов. 
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Способы осуществления актов – это возможные пути их осуществле-

ния, например, последовательности включенных в акт более «мелких» 

актов. Способы выполнения актов зависят от их условий. При этом 

более квалифицированный человек отличается от новичка большим 

разнообразием и гибкостью способов осуществления трудовых актов.

Трудовые акты могут выполняться людьми в форме деятельнос-

ти и действий (по А. Н. Леонтьеву), а также в форме психологических 

операций. Для выяснения того, в какой форме осуществляется акт 

необходимо провести психологический анализ смысловых отношений 

между побуждающими его выполнение мотивами человека и его 

целями, направляющими выполнение акта. Цели трудовых актов – 

это выраженные в словах представления о необходимых результа-

тах актов, которые их субъекты должны получить в будущем. Трудо-

вые акты, выполняемые с осознанной и принятой человеком целью 

(внутренне представленной, выраженной в языке и соотнесенной 

с его Я), называются действиями (по А. Н. Леонтьеву).

Однако то, что человек должен получить при выполнении тру-

довых актов, не всегда совпадает с тем, что он хочет получить. На-

пример, люди часто ходят на работу не потому, что хотят это делать, 

а потому, что должны работать, чтобы получать зарплату и тратить ее 

на удовлетворение потребностей, не связанных с их трудом. В этом 

случае трудовые акты выполняется в форме действий, результаты 

которых (преобразованные предметы) непосредственно не удовле-

творяют потребности человека.

Если же общественно необходимый результат трудового акта не-

обходим также для удовлетворения личной потребности человека, ко-

торый не только должен, но и хочет получить данный результат, то та-

кой акт выполняется в форме деятельности. При этом необходимый 

будущий результат трудового акта, удовлетворяющий личную потреб-

ность человека, называется мотивом осуществления акта. Из этого 

вытекает, что выполнение трудовых актов в форме деятельности яв-

ляется более эффективным, чем их выполнение в форме действий.

Таким образом, трудовые действия – это целенаправленные акты, 

которые часто побуждаются потребностями в предметах, лежащих 

за пределами этих актов. Такие действия являются внешне мотиви-

рованными. Трудовые акты в форме деятельности также выполнят-

ся с осознанной целью, но являются внутренне мотивированными. 

То, на что направлен акт деятельности (т. е. предмет или результат 

акта), совпадает с предметом потребности или мотивом, который 

находится внутри данного акта. Когда же человек делает то, что он 

должен и хочет делать, то цель такого акта совпадает с его мотивом 

и акт становится одновременно действием и деятельностью. Такая 
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форма выполнения трудовых актов в наибольшей степени способст-

вует их эффективному выполнению.

Под «психологической операцией» имеется в виду такой акт 

осмысленного (психологического) взаимодействия человека с миром, 

который включен в выполнение действий и деятельности, но не име-

ет самостоятельной цели или мотива. Операциями являются, в част-

ности, хорошо освоенные, автоматизированные трудовые акты, цели 

и мотивы которых не формулируются субъектом в развернутой фор-

ме. Однако при возникновении ошибок или трудностей при выпол-

нении трудовых операций они начинают осознаваться и могут пере-

ходить в действия, т. е. выполняться с осознанной целью.

Описанные компоненты трудовых актов (их субъекты и объекты, 

предметы и средства, условия и способы выполнения и др.) могут на-

ходиться в различных состояниях, которые определяются совокуп-

ностями значений существенных (значимых для осуществления ак-

тов) свойств этих компонентов. Изменения состояний компонентов 

трудовых актов (утомление их субъектов, переходы их целей в моти-

вы, предметов в средства и др.) представляют собой психологические 

процессы, которые могут возникать спонтанно (пассивно) или вы-

зываться актами психической регуляции этих состояний. Под пси-

хической регуляцией состояний компонентов актов имеется в виду 

направленное, осмысленное изменение субъектом ощущаемых им 

значений свойств этих компонентов. Предполагается, что акты ре-

гуляции людьми состояний компонентов трудовых актов также мо-

гут обладать описанными выше компонентами и структурой. Такое 

деятельностное понимание актов регуляции состояний открыва-

ет новые возможности их теоретического изучения и практическо-

го освоения.
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The main components of labor acts, such as subjects and subjects of acts, 

their subjects and means, motives and purposes, conditions and ways of im-

plementation of acts, their tools and signs, mental processes and results, val-

ues and meanings are considered. Differences between empirical and theo-

retical concepts of the cultural-activity theory of labor acts are carried out. 

Theoretical concepts about components of these acts are built by the meth-

od of “ascending from abstract to concrete” on the basis of the concept “in-

teraction” of the person with the world.

Keywords: cultural-activity psychology of labor, components and structure 
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Профессиональная деятельность и профессия
в системе «человек–профессия–общество»

С. А. Дружилов (Новокузнецк)

Научно-исследовательский институт комплексных проблем

гигиены и профессиональных заболеваний

В статье рассматриваются сложившиеся воззрения на профессию 

как психологический феномен. Анализируются различия и взаимо-

влияние простой трудовой деятельности (трудового занятия) и про-

фессионального деятельности. Выделяются условия, при выполне-

нии которых можно говорить о специфическом феномене, именуемом 

«профессия». Анализируются некоторые негативные тенденции, свя-

занные с изменением профессий и трудовых занятий в современ-

ных условиях. Обращается внимание на проблемы депрофессиона-

лизация коллективных субъектов профессиональной деятельности 

и прекаризации труда как факторов разрушения идентификации че-

ловека с профессией.

Ключевые слова: профессия, профессиональная деятельность, специ-

ализация труда, профессиональный маргинализм, флексибильность 

труда, прекариат.

Введение

При семантической близости понятие «профессия» не совпадает с по-

нятием «профессиональная деятельность». В пользу можно привес-

ти следующие аргументы.

 1. Одна и та же деятельность может осуществляться как в рамках, 

так и вне рамок профессии. Например, сочинение стихов, фото-

графирование, изготовление мебели и др. – при одинаковом ка-

честве выполнения – может быть и профессией человека, и его 

хобби.



52

 2. Одна и та же деятельность может осуществляться в рамках раз-

ных профессий. Например, деятельность педагога, психолога 

и психотерапевта в некоторых ситуациях может быть полностью 

идентичной. Однако, несмотря на наличие общих фрагментов 

деятельности, рассматриваемые субъекты не становятся пред-

ставителями одной профессии.

 3. В рамках одной профессии могут сосуществовать совершенно 

разные виды деятельности. Например, профессия преподавате-

ля вуза требует от человека (подчас одновременно) научной, пе-

дагогической, организационной и других видов деятельности.

Словосочетание «профессиональная деятельность» наиболее час-

то употребляется в следующих двух вариантах: 1) для обозначения 

трудовой деятельности человека, характеризующейся высокими по-

казателями качества, надежности и эффективности ее выполнения; 

2) для обозначения деятельности в рамках профессии, которая пред-

стает перед человеком как некоторый способ выполнения чего-либо, 

имеющий нормативно установленный характер.

Профессиональная деятельность – сложная деятельность, пред-

стающая перед человеком как способ выполнения работы, имеющей 

нормативно установленный (конституированный) характер (Сухо-

дольский, 2000); она объективно сложна, она трудна для освоения 

и требует длительного периода подготовки, теоретического и прак-

тического обучения.

Выделим два взгляда на профессии и профессиональные деятель-

ности. Первый основан на понимании возникновения профессио-

нальных деятельностей и профессий как следствии процессов раз-

вития и разделения труда; второй – на понимании профессиональной 

деятельности как характеристики профессии.

Развитие и разделение труда характеризуется тремя группами 

признаков: 1) сложностью действий, операций и приемов, которые 

человек выполняет в процессе деятельности; 2) содержанием дейст-

вий, операций и приемов, которые определяют предметность его 

деятельности; 3) специализацией как формой закрепления человека 

в трудовом процессе (сфере).

Указанные признаки могут рассматривать не только как пред-

посылки возникновения качественно отличных друг от друга видов 

труда, но и обретения трудовой деятельностью профессионального ха-

рактера. Следствием разделения, развития и усложнения труда яв-

ляется усложнение трудовых функций, выполняемых человеком, что, 

в свою очередь, предопределяет требования к человеку. Разделение 

и специализация труда вследствие его сложности приводит к двум 
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линиям развития системы «человек–профессия». Первый вектор ха-

рактеризует движение от человека к профессии («субъективирован-

ная» форма); второй – движение от профессии к человеку («объекти-

вированная» форма).

Требования к необходимым знаниям, умениям и навыкам спе-

циалистов, в том числе к их индивидуальному профессиональному 

опыту, с которыми сталкиваются, вступая в трудовую жизнь, новые 

поколения людей, по отношению к ним имеют объективный харак-

тер. Носителями социальной памяти подобных видов труда высту-

пает не только предметный мир, духовное наследие, но и профес-

сиональное сообщество в целом. Объективация профессионального 

опыта происходит в форме рабочих мест, должностей, организаци-

онных структур.

Для традиционных массовых профессий в общественном со-

знании складывается и существует устойчивое представление о со-

держании присущих им видов профессиональной деятельности. 

Содержание этих представлений составляют некоторые обобщен-

ные качества, которыми должен обладать человек, чтобы он мог вы-

полнять тот или иной труд. В таком понимании профессиональная 

деятельность рассматривается как один из стереотипов вида об-

щественной практики, которая представлена профессионально-ква-

лификационными требованиями.

Исторический подход

к профессиональным деятельностям и профессиям

Исторически профессии, вероятно, «выкристаллизовались» из раз-

личных деятельностей, имеющих целью получение определенного 

общественно полезного продукта. Новая профессия как деятельность 

может возникнуть из набора функций, которые ранее были свойст-

венны не просто разным людям. Эволюция профессий идет через 

«естественный отбор» таких функций, которые при минимальных 

затратах энергии гарантируют получение необходимого продукта 

заданного уровня качества. Результатом является некоторая новая 

система деятельностей, тиражирование которой как некоего этало-

на является одним из аспектов профессиональной подготовки.

Специализация как форма закрепления человека в трудовом про-

цессе связана с зарождением и развитием общества и в определенной 

степени, имела место уже при использовании примитивных орудий 

труда: существовавшие в этот исторический период виды труда рас-

пределялись между людьми в силу природных особенностей этих 

людей. Простейшие орудия труда и способы выполнения трудовых 
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операций не требовали длительного обучения, и человек мог легко 

переходить от одного вида труда к другому. Возможность человека 

осуществлять успешный переход от одного вида труда к другому на ос-

нове своего жизненного опыта и без специальной подготовки явля-

ется важнейшим признаком простого, неквалифицированного вида

труда.

К трудовым занятиям А. И. Турчиновым отнесена относитель-

но обособленная устоявшаяся совокупность трудовых операций, 

обусловленных объективно заданным составом трудовых функций, 

которые может выполнять человек без специального обучения и из-

бирательно сформированных способностей; мир трудовых занятий 

составляет основу жизнедеятельности человека (Турчинов, 1998). За-

нятие – род деятельности или выполняемая работа, приносящая за-

работок. Основным считается то, которое приносит главные средства 

к существованию продолжительное время. Трудовое занятие – это 

форма достаточно простой трудовой деятельности, которую чело-

век может изначально выполнять – без длительного специального 

обучения и избирательного формирования способностей. Умения 

и навыки, обеспечивающих качество труда, приобретаются челове-

ком в практической деятельности с и требуют затрат сил и времени. 

Но и в трудовом занятие возможно достижение деятелем высокого 

уровня Мастерства, высшей формой которого назовем профессио-

нальную деятельность. Она требует определенных знаний, а также 

системы целенаправленно наработанных навыков и умений.

Профессиональная деятельность институционализируется и по-

лучает социальное обособление. Участие в ней формирует группы людей, 

образующих, в совокупности, профессиональные сообщества. Про-

фессиональная деятельность закрепляется и сохраняется в формах 

социальной памяти: профессиональных традициях и культуре, про-

фессиональной этике, объективированных формах труда.

Профессии – это исторически возникшие формы деятельности, 

для выполнения которых человек должен обладать определенными 

знаниями и навыками, иметь специальные способности и развитые 

профессионально важные качества. Е. А. Климов отмечал, что про-

фессия – это не только деятельность, общность людей, но и соот-

ветствующее мировоззрение, ценности, система отношений, осо-

бенности образа жизни.

Т. Парсонc выделял характерные черты профессии: формаль-

ная техническая (или иная специальная) подготовка, включающая 

интеллектуальный компонент, в рамках образовательных институ-

тов, которые сертифицируют качество и компетентность, демонст-

рируемые умения; институциональные механизмы, гарантирующие, 
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что данная компетентность и умения будут использованы социаль-

но значимым способом (Parsons, 1966).

В дальнейшем Р. М. Павалко представил идеальный «портрет» 

профессии, созданной на основе англо-американских реалий сере-

дины XX в. Исследователь, рассматривая критериальное конструи-

рование профессии, дает ей следующие характеристики: 1) теоре-

тическое обоснование интеллектуальной практики; 2) значимость 

на фоне общих социальных ценностей; 3) период подготовки или про-

фессиональной социализации, в котором выделяются четыре кате-

гории: а) продолжительность необходимой подготовки; б) степень 

специализированности этой подготовки; в) уровень ее теоретичности; 

г) погруженность профессионального обучения в «профессиональ-

ную субкультуру». Субкультура, в пояснении исследователя, состоит 

из определенной сети ценностей, норм и концепций профессиональ-

ной роли, а также специфических знаний и умений (Pavalko, 1971).

На основе анализа и обобщения позиций различных исследо-

вателей будем выделять основные условия (признаки), при выпол-

нении которых можно говорить о специфическом феномене, име-

нуемом «профессия», и «профессиональной деятельности», а также 

о «профессионале» как носителе этих признаков:

 1. Общественная необходимость данной профессии. (Именно общест-

венная полезность, а не индивидуальная, не семейная.) Общест-

во в целом или какая-то его часть нуждается в некоторой услуге 

и готово предоставить осуществляющим ее людям определен-

ные жизненные блага, т. е. оплатить ее. Иначе говоря, в основе 

профессии лежат услуги, оказываемые другим, удовлетворяю-

щие их потребности и, соответственно, имеющие определенную 

цену. При этом предполагается, что профессиональная деятель-

ность выполняется за вознаграждение (материальное или мо-

ральное), дающее человеку возможность не только удовлетво-

рить свои насущные потребности, но и являющееся условием 

его всестороннего развития (Пряжников, 1997).

 2. Профессия – это нечто, складывающееся исторически. Профес-

сия предполагает, что данный, исторически сложившийся спо-

соб удовлетворения общественной потребности (Турчинов, 1998):

 а) действует на протяжении некоторого времени (протяжен-

ность во времени);

 б) осуществляется не одним человеком, а группой лиц – специ-

алистов, владеющих данным способом удовлетворения об-

щественных потребностей; в) в обязательном порядке вос-

производится.
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 3. Профессия – это ограниченный вид деятельности (вследствие раз-

деления труда). В общественном сознании конкретная профес-

сия представляется в качестве дискретной единицы мира про-

фессий и носителя определенного, только для нее характерного, 

набора свойств. (Например, при всей близости инженерных 

профессий «электромеханик» и «электронщик», даже на бы-

товом уровне они представлены как разные, отдельные профес-

сии.)

 4. Овладение профессией связано с процессом профессиональной 

подготовки. Профессиональная деятельность является объектив-

но сложной, поэтому она трудна для освоения индивидом. Лю-

бая профессия – это занятие, которому надо специально учить-

ся, овладевая комплексом специальных теоретических знаний 

и практических навыков.

Весьма жестко это требование формулирует Г. В. Суходоль-

ский: «любой труд, заниматься которым без подготовки или по-

сле кратковременной (от нескольких дней до нескольких месяцев) 

подготовки может любой здоровый, т. е. трудоспособный чело-

век, должен быть отнесен к непрофессиональному труду» (Сухо-

дольский, 2008, с. 17), а значит, это труд вне профессии.

В общем случае доля «практиков» (лиц, не получивших специ-

ального образования, необходимого для данного трудового поста, 

рабочего места или должности) является важнейшей характерис-

тикой состояния профессии, показывающей, с одной стороны, 

степень ее институционализации, с другой – степень соответст-

вия действующей системы профессионального образования об-

щественным потребностям.

 5. Профессия дает человеку определенный социальный и обществен-

ный статус, является его своеобразной «визитной карточкой».

 6. Профессия, ее ценности, смыслы, эталоны поведения «задают 

определенную социальную «матрицу профессионального по-

ведения» человека как субъекта, выходящую за границы и по-

рой перекрывающую другие «поведенческие матрицы»» (Толо-

чек, 2016, с. 141).

В общем случае носителем (профессионально-рассредоточенным 

субъектом) профессии является профессиональное сообщество. Об-

разует его достаточно большая профессиональная группа – сово-

купность людей, объединенных одним и тем же видом профессио-

нальной деятельности, понимающих «язык» этой деятельности, 

принимающих профессиональные ценности и придерживающих-

ся общей профессиональной этики.
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Базируясь на сформулированном ранее тезисе о том, что про-

фессиональная деятельность есть деятельность человека в рамках 

профессиональной модели, считаем необходимым отметить, что вза-

имодействие профессии и человека в обществе далеко не однознач-

но. Более того, трудно сказать, что именно является доминирующим 

звеном, поскольку, как отмечал Е. А. Климов, «человек и профессия 

создают внутренне напряженную развивающуюся систему» (Кли-

мов, 1992, с. 4).

Оценка «сложности» и «простоты» деятельности относитель-

на и связана с уровнем развитием технологий в обществе, а также 

с общим уровнем культуры и образования субъектов труда. Изме-

няется характер деятельности, соответственно меняются требова-

ния к профессиональной подготовке ее субъектов. Выделим исто-

рические тенденции: 1) отдельные трудовые задачи, решаемые ранее 

в процессе простых трудовых занятий, объединяются в рамках ав-

томатизации общего процесса, которым может теперь может управ-

лять один специалист более высокой квалификации. Новый тру-

довой пост требует от субъекта уже профессиональной подготовки; 

2) в результате внедрения новых технологий, профессиональные за-

дачи, решаемые ранее специалистом на данном рабочем месте (в рам-

ках профессии) упрощаются и не требуют длительной специального 

обучения; прежняя профессиональная деятельность превращается 

в трудовое занятие; 3) образование новых профессий на основе раз-

вития данной или ее «саморасщепления»; 4) создание новых видов 

сложной высококвалифицированной (профессиональной) деятель-

ности, тиражирование их, приводящие к возникновению новых про-

фессий.

Приведенные тенденции, связанные с изменением профессий 

и трудовых занятий, характеризуют прогрессивные процессы в об-

ществе. Но существуют и негативные тенденции.

Депрофессионализация коллективных субъектов 

профессионального труда

Социологи отмечают, что в российском обществе увеличивается ко-

личество специалистов, утративших профессиональную идентич-

ность (Черемошкина, 2010). Профессиональный маргинализм стано-

вится значимой социально-психологической проблемой в России 

(Дикая, Ермолаева, 2010; Ермолаева, 2016; Леньков, 2009]. Он пони-

мается как «личностная позиция непричастности и ментальная не-

принадлежность к общественно-приемлемой для данной профессии 

профессиональной морали» (Ермолаева, 2001, с. 52). Он есть следст-
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вие потери (или необретения) идентификации с профессией – в пла-

не самосознания, в сфере реального поведения. Профессиональный 

маргинализм – это ««социально-пограничное» состояние, поведен-

ческий и концептуальный антагонист профессиональной идентич-

ности и особая стратегия социальной реализации субъекта в условиях 

рассогласования компонентов в системе «человек–профессия–об-

щество»» (Ермолаева, 2008, с. 17).

Между профессионалом (профессионально идентичным) и про-

фмаргиналом («псевдопрофессионалом») есть различия. На лич-

ностно-мотивационном уровне: у профессионала – исполнение 

профессионального долга, «модус служения» (Фонарев, 2005); у про-

фмаргинала – «потребление профессии», имитация профессиональ-

ной деятельности; на ценностном уровне: у профессионала – про-

фессиональная этика, нравственность, социальная ответственность; 

у профмаргинала – псевдопрофессиональный менталитет, имитация, 

двойная мораль, «краевой эффект» (Ермолаева, 2011, с. 57) и подобные 

деструктивные проявления. Для профмаргинала профессия – это 

лишь средство достижения внепрофессиональных (личных или уз-

кокорпоративных) целей, зачастую противоречащих нормативным 

целям профессии, ее миссии и социальной значимости.

Групповой профессиональный маргинализм проявляет себя кол-

лективным (групповым) субъектом, в качестве которого может вы-

ступать группа специалистов предприятия (или организации) в це-

лом либо его подразделений (отдела, бригады, звена, лаборатории, 

кафедры и т. д.) (Леньков, 2014). Сущностную причину групповой 

профессиональной маргинализации мы видим в утрате групповым 

(коллективным) субъектом труда профессиональной идентичнос-

ти. Поскольку такой («маргинализированный») групповой субъект 

деятельности работает в рамках профессионального поля (и статус-

но, и по декларируемым целям), то считаем целесообразным назы-

вать его псевдопрофессиональным.

Групповой субъект профессиональной деятельности становится 

псевдопрофессиональным в результате достаточно длительного про-

цесса. Происходит постепенная трансформация системы отноше-

ний (к профессии, к выполняемому труду и др.) у отдельных членов 

группы; со временем на смену выбывающим истинным профес-

сионалам приходят специалисты с несформированной профессио-

нальной идентичностью или альтернативными профессиональны-

ми ценностями. Неизбежное следствие такого процесса – изменение 

критериев труда, снижение показателей качества и надежности дея-

тельности. Происходящее явление будем называть депрофессионали-

зацией данного группового субъекта труда.
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Термином «депрофессионализация» обозначают уход человека 

из профессии, утрату навыков работы в рамках официально полу-

ченной профессии или специальности, вследствие долгого перерыва 

в работе. Так обозначается, в частности, и отказ (добровольный либо 

вынужденный) выпускников вузов от работы по специальности; ра-

бота человека не по специальности «становится явлением привыч-

ным, которое постепенно, в силу «эффекта привыкания» становится 

нормой» (Кочетов, 2012, с. 169). За этим скрывается не просто фор-

мальное несоответствие между записью квалификации в дипломе 

и реальным характером и содержанием труда работника. Идет глубо-

кий процесс становления социального слоя – слоя «люмпен-специ-

алистов». Утратившие идентичность, равно как и новые организа-

ции (производственные, сервисные, обучающие и др.) или отдельные 

подразделения, набранные из профмаргиналов (людей, не отождест-

вляющих себя с ценностями, нормами и целями данной профессии), 

изначально являются псевдопрофессиональными.

Прекаризация как разрушение идентификации человека 

с профессией

В западной социологии труда получила распространение точка зрения, 

согласно которой новая техническая и информационная реальность 

влечет за собой коренное изменение таких понятий, как «нормаль-

ный рабочий день», «трудящийся» и даже «предприятие». Их заме-

щает понятие «флексибильность» социально-трудовых отношений, 

подразумевающая, с одной стороны, – гибкость в организации ра-

бочего времени и политике занятости, с другой – многообразие 

умений работников и способность работников приспосабливать-

ся к изменениям (Клеман, 2007). Необходимо признать, что одним 

из результатов такой гибкости является усиление власти работодате-

ля, заинтересованного в переходе на краткосрочные трудовые кон-

тракты, снижении оплаты труда и понижении уровня социального 

страхования в условиях конкуренции работников. Для работников 

это означает неустойчивая трудовая занятость, в большинстве слу-

чаев имеющая неформальный статус, оборачивающийся социальной 

незащищенностью и нестабильностью.

Превращение относительно гарантированных трудовых отноше-

ний – в негарантированные и незащищенные называется прекариза-

цией (от лат. precarium – рискованный, нестабильный). Это понятие 

описывает процесс ухудшения условий труда при одновременном со-

кращении заработной платы или урезании правовых и социальных 

гарантий, когда трудовые отношения могут быть расторгнуты рабо-
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тодателем в любое время. В результате в обществе возникает соци-

альный слой, входящие в который люди не имеют стабильного посто-

янного заработка, стабильного места работы, социальных гарантий, 

зачастую их трудовая занятость является неформальной. Этот социаль-

ный слой получил название прекариат (Голенкова, Голиусова, 2013).

Зарубежные исследователи обращают внимание на разрушитель-

ное влияние неустойчивой (флексибильной) трудовой занятости на че-

ловека. З. Бауман (Zigmunt Bauman) приходит к заключению, что но-

вые гибкие и неопределенные трудовые взаимоотношения делают 

менее ресурсных работников более уязвимыми. Негативные последст-

вия прекаризации, в числе которых – потеря человеком жизнестой-

кости, – по мнению исследователя, происходят от того, что «трудо-

вая жизнь насыщается неопределенностью» (Бауман, 2005, c. 30). 

Отсюда косвенно следует, что риск прекаризации для специалис-

тов высокой квалификации (профессионалов) ниже, чем для дру-

гих категорий трудящихся.

Однако следует иметь в виду, что отчуждение специалиста от его 

профессиональной деятельности, или ее фрагментация приводит 

к «коррозии характера» – по выражению Р. Сеннетта (Richard Sennett) 

и резко снижает жизнеустойчивость человека (Сеннетт, 2004).

Закономерно, что особенности трудовой занятости, образа жиз-

ни людей оказывают влияние на формирование их модели поведения 

и системы отношений к действительности. Г. Стендинг (Guy Standing) 

подчеркивает, что представители прекариата в минимальной степени 

идентифицируют себя с профессиональным сообществом, в котором, 

возможно, находятся (Стэндинг, 2014). Это свидетельствует о депро-

фессионализации человека.

Заключение

Профессиональная деятельность, осуществляемая в рамках профес-

сии, объективно сложна, поэтому она трудна для освоения индиви-

дом и затратна для общества с точки зрения воспроизводства про-

фессионалов. Для относительно простых видов трудовых занятий 

продуктивным может стать изменение сферы деятельности инди-

видом; при этом в любой из сфер требуется применение усилий и за-

трат времени для развития умений и навыков при движении субъ-

екта деятельности к уровню мастерства.

Научно-технический прогресс приводит к снижению сложности 

ряда профессиональных деятельностей и усложнению (профессио-

нализации) ряда простых видов труда. Возникают новые профессии 

и исчезают старые, что в целом является прогрессивным процессом. 
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В тоже время существуют негативные тенденции в системе «человек–

профессия–общество».

Первая отмеченная негативная тенденция проявляется в депро-

фессионализации определенных коллективных субъектов труда, 

что представляет потенциальную угрозу как для соответствующего 

профессионального сообщества, так и для общества в целом. Вторая 

негативная тенденция связана с неустойчивой (флексибильной) про-

фессиональной занятостью и пректаризаций труда, что представля-

ет угрозу благополучию человека труда, но является фактором его 

депрофессионализации.
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Professional activity and profession

in the system “man–profession–society”

S. A. Druzhilov (Novokuznetsk)

Research Institute for Complex Problems of Hygiene

and Occupational Diseases

The article considers prevailing views on the profession as a psychological 

phenomenon. The differences and mutual influence of the labor occupa-



tion and professional activity are analyzed. Conditions are singled out, in 

the performance of which it is possible to talk about a specific phenomenon 

called the “profession”. Some negative tendencies associated with the change 

of professions and employment in modern conditions are analyzed. Atten-

tion is drawn to the problems of deprofessionalization of collective subjects 

of professional activity and precarious work as factors of the destruction of 

the identification of a person with a profession.

Keywords: profession, professional activity, specialization of labor, profes-

sional marginalism, flexibility of labor, precariat.
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Модель отбора персонала

А. В. Капцов (Самара)

Самарская гуманитарная академия

В статье предложена модель принятия решения по отбору персонала 

по результатам психологической диагностики профессионально важ-

ных и нежелательных качеств. Модель прошла апробацию на выбор-

ке 232 менеджеров различного уровня промышленных предприятий. 

Для повышения прогностической валидности модели при принятии 

решения об отборе кандидата рекомендуется учитывать динамичес-

кую составляющую развития личностных качеств в процессе работы 

обусловленную механизмами развития идентификация – обособление.

Ключевые слова: отбор персонала, модель, профессионально важ-

ные качества, профессионально нежелательные качества, личност-

ное развитие.

Поскольку эффективность организации во многом определяется про-

фессионализмом и деловыми качествами персонала, то процедуре 

отбора кандидатов в настоящее время стали уделять большее вни-

мание. Несмотря на то, что система отбора многоступенчатая (Васи-

левский, 2001, с. 602), менеджеры по персоналу в организациях с це-

лью уменьшения трудоемкости и соответственно затрат сокращают 

ее до одной ступени, либо анализа биографической информации, ли-

бо интервью с кандидатом, либо тестирования. Последнее применя-

ется достаточно часто в связи с высокой технологичностью получе-

ния информации о кандидате. При этом службой отбора персонала 

решается ряд задач, начиная с выбора психограммы, содержащей 

профессионально важные качества (ПВК), и заканчивая подбором 

адекватных диагностических средств. В. А. Толочек в работе (Толо-

чек, 2016, с. 275–280) показал, что определение профессионально 

важных качеств имеет различные аспекты (социальные, экономи-

ческие, субъективные и т. д.), которые обязательно надо учитывать.
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Если состав психограммы в зависимости от вида деятельнос-

ти обсуждается психологами достаточно широко, то проблеме при-

нятия решения о пригодности кандидата при оценке информации, 

полученной на основе тестирования, уделяется меньше внимания. 

Мы хотим обратить внимание на свойство «биполярности профес-

сионально важных качеств» по выражению В. А. Толочека (Толочек, 

2016, с. 278). При разработке диагностических методик для профот-

бора известно, что одни личностные свойства имеют положительную 

корреляцию с результативностью профессиональной деятельнос-

ти или рабочего потенциала (Василевский, 2001), а другие – отри-

цательную взаимосвязь. Это послужило основанием А. Ф. Весел-

кову ввести понятие «профессионально нежелательные качества» 

(ПНК) (Веселков, 2001). Возникает вопрос: как учитывать нали-

чие ПВК и ПНК при отборе персонала? Ю. Л. Василевский считает, 

что «у эффективных работников положительные факторы преоб-

ладают над негативными. Особенно явно этот перевес наблюдает-

ся на группе руководителей и их заместителей» (Василевский, 2001, 

с. 46). Простейший ответ на этот вопрос заключается в вычислении 

алгебраической суммы, которая, по нашему мнению, является не-

корректной, так как при психологической общности переменных 

они характеризуют различные сферы личности. Так, из «планиро-

вания» (ПВК) нельзя вычитать «конфликтность поведения» (ПНК) 

и т. д. Нами была выдвинута гипотеза о независимости (ортогональ-

ности) ПВК и ПНК.

Для доказательства гипотезы было проведено эмпирическое ис-

следование, в котором приняли участие 232 менеджера различно-

го уровня и организаций. Для определения ПВК использовались 

23 традиционных шкалы теста ЛИРА (Личность работника) (Васи-

левский, 2001, с. 37–60), созданного для отбора банковских служа-

щих. Но, как показали наши исследования, проводимые с 2001 г., он 

успешно может применяться для отбора управленцев в промышлен-

ности, торговле и других организациях, хотя исследования на вну-

треннюю согласованность всех традиционных шкал показали неод-

нозначный итоговый результат.

По результатам исследований Ю. Л. Василевского, из 23 шкал 15 

шкал имеют положительную корреляцию с рабочим потенциалом, 

а 9 шкал – отрицательную, что можно интерпретировать как профес-

сионально нежелательные качества. Наши исследования на выборке 

922 работников промышленных предприятий (в основном рядовые 

работники и управленцы среднего звена) показали, что пятнадцать 

шкал ПВК условно можно развить на две группы. Первая группа 

шкал, в которую входят такие качества, как: самообладание, рабо-
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тоспособность, доброжелательность и другие (всего 9 шкал) имеют 

среднюю надежность – 0,62–0,66. При этом под средней надежнос-

тью понимается среднее арифметическое значение индекса α Крон-

баха, имеющего, как известно, заниженное значение надежности, 

и показатель тета-надежности, имеющий завышенный показатель. 

Вторая группа шкал, к которой относятся такие качества, как ини-

циативность, самостоятельность, готовность учиться, организован-

ность, исполнительность и готовность договариваться, имеют низ-

кую надежность – 0,35–0,44. Анализирую причину столь низкой 

надежности, можно предположить, что объяснить это можно вы-

боркой испытуемых, у которых наблюдается высокий уровень дис-

персии субъектных качеств.

Варьируя выборкой, нами было установлено, что чем выше ста-

тус управленцев, тем меньше отклонение двухфакторного решения 

от ортогональности. Например, в выборке менеджеров низшего зве-

на угол между двумя факторами (ПВК и ПНК) при косоугольном 

(облическом) вращении составил 14°, а аналогичные исследования 

на выборке китайских менеджеров в российско-китайском пред-

приятии угол между факторами ПВК и ПНК составил не более 0,5°.

Более детальное исследование факторного решения показало, 

что некоторые личностные качества в отдельных выборках облада-

ют низкой дифференцирующей способностью и находятся в соста-

ве обеих факторов. Например, в выборке государственных граждан-

ских служащих этим качеством оказалась «смелость» с факторным 

весом 0,4 в факторе ПВК и весом 0,65 в факторе ПНК. В выборке 

управленцев низшего звена производственного предприятия пере-

менной, не дифференцирующей составляющие ПВК и ПНК, ока-

залось качество «самообладание».

Таким образом, можно считать в идеале ПВК и ПНК независи-

мыми факторами, но в зависимости от организации, статуса кан-

дидата и других факторов, как пишет В. А. Толочек (Толочек, 2016, 

с. 279), изменяются психологические контексты оценок.

Эмпирически нами установлено, что на эффективность управле-

ния влияет как уровень ПВК и ПНК, так и их соотношение. Для по-

лучения оценки пригодности персонала нами предлагается двухфак-

торная модель, состоящая из ортогональных нормированных шкал 

ПВК и ПНК (рисунок 1).

Площадь, ограниченная факторами ПВК и ПНК, исходя из сис-

темного подхода (Петровский, 2006, с. 15–16), делится на 9 неравных 

частей. Как показали наши эмпирические исследования, наилуч-

шие кандидаты описываются ПВК и ПНК, находящиеся в прямо-

угольнике А, менее успешные находятся соответственно в частях B, 
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C и D (рисунок 1). Наиболее спорным с точки зрения пригодности 

кандидата является соотношение ПВК и ПНК, попадающее в пря-

моугольник Е. С одной стороны, кандидат обладает высоким уров-

нем профессионально важных качеств, но в то же время успешнос-

ти деятельности должны мешать высокий уровень нежелательных 

качеств. Наши лонгитюдные исследования персонала, относящего-

ся к рассматриваемому типу, показали, что в реальной профессио-

нальной деятельности для описания поведения кандидата необхо-

димо привлекать закономерности социальной психологии. А именно, 

после завершения отбора и назначения на должность кандидат на-

ходится в состоянии адаптации к новому коллективу, работе и т. п., 

что отражается в проявляемых личностных качествах. При этом ПВК 

в работе достаточно близко соответствует диагностируемым во время 

отбора, а ПНК кандидата практически не проявляются. Во всяком 

случае, за счет компенсаторных механизмов кандидатом приклады-

вается максимум усилий, чтобы их никто не заметил. Неоднократ-

но нами фиксировалась низкая валидность диагностируемых ПНК 

в период адаптации специалиста. По мере завершения этапа адап-

тации на предприятии уровень ПНК, регистрируемый во время ра-

боты, начинал нарастать. В среднем уровень ПНК у сотрудников 

устанавливался близким к диагностируемому при отборе через 6–9 

месяцев работы. После чего у руководителей организаций начина-

лось раздвоение мнения по поводу принятого на работу специалиста.

Другие соотношения ПВК и ПНК, не отмеченные буквами на ри-

сунке 1, показали, согласно эмпирическим результатам, наименьшую 

эффективность персонала. Казалось, что при уровне ПНК меньше 

38 и примерно таком же уровне ПВК (нижний правый прямоуголь-

ник), у кандидата есть шанс вырасти и стать профессионалом. Од-

нако на практике в подавляющем большинстве случаев наблюдает-

ся «топтание на месте», т. е. практическое отсутствие положительной 

динамики ПВК. Характерными качествами остается низкий интерес 

к работе, лень и сомнения в выбранной работе. При этом работник 

Рис. 1. Двухфакторная модель оценки пригодности персонала
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делает ссылки на низкую оплату труда, невыполнение обязательств 

руководством и т. п. Редкие случаи положительной динамики ПВК 

отличаются, прежде всего, повышенной мотивацией к работе без уче-

та отношения к условиям труда со стороны организации.

Поскольку при отборе персонала достаточно редко встречаются 

кандидаты с психограммой, близкой к идеальной, то у специалис-

тов по отбору персонала имеется убеждение, что из двух кандидатов 

всегда лучший тот, кто ближе к идеалу. Однако опыт работы в под-

боре персонала показывает, что это не всегда так. Имеются случаи, 

когда специалист с высокой степенью соответствия характеристик 

психограмме, не мог эффективно трудиться в условиях конкретной 

организации, наблюдалась дезадаптированность и неудовлетворен-

ность работой, как у специалиста, так и у его руководителей. В ре-

зультате специалист начинал искать другое место работы, а службе 

отбора персонала засчитывался брак в отборе кандидата.

Проведенные теоретические и эмпирические исследования при-

чин «некачественного» отбора позволили выдвинуть гипотезу о том, 

что при отборе персонала необходимо учитывать не только степень 

соответствия кандидата психограмме, но и уровень неоднородности 

психограмм других специалистов, работающих совместно с кандида-

том. Если психограмма кандидата (например, на модели находится 

в прямоугольнике А) значительно выше, чем у других сотрудников 

(например, в прямоугольнике D), то вероятность высокой срабо-

танности будет низка. В условиях реальных трудовых коллективов 

в психограмме могут быть низко выраженными или практически 

отсутствовать некоторые характеристики. Тогда какими критери-

ями необходимо руководствоваться при отборе кандидата для этой 

организации?

Используя принципы непрерывности и преемственности, мы 

применяли метод отбора, условно называемый «от достигнуто-

го». Суть этого метода заключается в том, что диагностируется су-

ществующий уровень выраженности психограмм сотрудников ор-

ганизации, а новый кандидат подбирается по уровню соответствия 

психограммы лучшему из имеющихся сотрудников или несколько 

превосходящих им. В этом случае этап адаптации кандидата прохо-

дит достаточно быстро, при этом не встречается случаев дезадаптив-

ности и не наблюдается вторичной текучести кадров. Таким обра-

зом удается решить текущую задачу отбора персонала на вакантные 

должности. Однако если необходимо решать задачу с учетом сред-

несрочной или даже долгосрочной перспективы, то в модели отбора 

персонала должны быть учтены факторы, описывающие динамику 

личностного развития персонала.
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В работе (Капцов, 2011) на контингенте студентов вузов в резуль-

тате лонгитюдных исследований было показано, что если в качестве 

механизмов личностного развития персонала рассмотреть парный 

механизм идентификация – обособление, то модель динамики из-

менения некоторых личностных качеств через определенный интер-

вал времени можно графически представить в виде плоскости (ри-

сунок 2), на которой по оси абсцисс отложено начальное значение 

личностного качества, а по оси ординат – изменения этого качест-

ва за интервал наблюдения.

Рис. 2. Зависимость изменения психологической характеристики ΔP от на-

чального значения этой характеристики Р

Исходя из сущности механизма личностного развития, в результате 

идентификации психологических характеристик личность с более 

низкими значениями характеристики повышает ее уровень, а лич-

ность с высоким в группе значением – снижает, тем самым проис-

ходит уподобление психологической характеристики некоторому 

значению, которым обладает условное «ядро» группы (на рисунке 2 

обозначены цифрой 1). В результате механизма обособления наблю-

дается обратный процесс, а именно увеличение уровня психологи-

ческой характеристики у лиц с высоким уровнем и уменьшение ее 

у лиц с низким уровнем (на рисунке 2 обозначены цифрой 2). Осо-

бенностью механизма развития идентификация – обособление яв-

ляется их динамическая связанность, находящаяся в единстве и про-

тивоположности. Однако в силу принципа гетерохронности одна 

из составляющих парного механизма может преобладать и тогда ее 

можно описать в модели.

В работе (Капцов, 2011) нами была предложена модель, описы-

вающая действие парного механизма личностного развития, в виде 

разностного уравнения изменения психологической характеристи-

ки ΔP от его начального уровня (значения Р при первом измере-



70

нии). Для подтверждения модели личностного развития было на-

чато лонгитюдное исследование в производственной организации, 

на примере нескольких подразделений с общей численностью 23 

чел. (первое измерение ПВК осуществлено в январе 2017 г., а вто-

рое – в январе 2018 г.).

Рассматривая личностное развитие на групповом уровне за счет 

действия парного механизма идентификация – обособление за ин-

тервал наблюдения изменяются психологические характеристики 

персонала, которые условно можно разделить на три типа:

 – успешно адаптирующихся (тип 1, заштрихованная область 1 на ри-

сунке 2), т. е. преобладает механизм идентификации над обособ-

лением;

 – успешно индивидуализирующихся (тип 2, заштрихованная об-

ласть 2 на рисунке 2), т. е. преобладает механизм обособления 

над идентификацией;

 – амбивалентных (тип 3), т. е. существует динамическое равнове-

сие в механизме идентификация – обособление.

Из рисунка 2 видно, что если психологическая характеристика пер-

сонала за интервал наблюдения имеет положительную динами-

ку при Р<Р
0
 или отрицательную при Р>Р

0
, то личность относится 

к успешно адаптирующейся (тип 1). Если психологическая характе-

ристика персонала имеет отрицательную динамику при Р<Р
0
 и по-

ложительную при Р>Р
0, 

то личность относится к индивидуализиру-

ющейся (тип 2). Если психологические характеристики личности 

не изменились (точки расположены на оси абсцисс, то личность от-

носится к амбивалентному типу (тип 3).

Типологический подход позволяет значительно повысить раз-

мер эффекта исследования. Наши многолетние лонгитюдные иссле-

дования (Капцов, 2011) показали, что при рассмотрении динамики 

личностного развития на всей выборке изменения соответствуют 

маленькому размеру эффекта (d = 0,2–0,3) (Корнилова, 2011, с. 255), 

что не соответствует реальной действительности. Это объясняется 

тем, что в рамках малой группы у различных сотрудников наблю-

даются проявление парного механизма развития в различных соот-

ношениях. В результате взаимоисключающих тенденций развития 

среднее значение по малой группе претерпевает незначительное из-

менение, которое исследователи улавливают только при больших 

объемах выборок и синхронности изменений. При анализе процес-

сов на уровне отдельной группы изменения обнаруживаются после 

использования интенсивных технологий подобно психологическим 

тренингам. Если же в малой группе выделить однородные по преоб-
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ладанию механизма личностного развития подвыборки сотрудни-

ков, то размер эффекта увеличивается в несколько раз и достигает 

значений 0,8–0,95 (Капцов, 2011, с. 86).

Хотя лонгитюдное исследование в производственной организа-

ции еще не закончено и будет продолжаться несколько лет, тем не ме-

нее, уже сейчас можно подвести некоторые промежуточные итоги.

Во-первых, установлено, что из 15 ПВК, диагностируемых тестом 

ЛИРА, за один год наблюдения, имеют статистически значимые из-

менения только некоторые, причем относящиеся к адаптирующему-

ся типу сотрудников. Вероятной причиной полученного результата 

является половозрастная неоднородность сотрудников. Качест венно 

можно предположить, что в категории молодых мужчин в возрасте 

25–32 года динамика ПВК выше, чем в возрастной группе – старше 

45 лет. Проверка этой закономерности требует дальнейших иссле-

дований на увеличенной по объему выборке для возможности рас-

смотрения закономерностей на микрогрупповом уровне.

Во-вторых, динамика ПНК еще ниже, чем ПВК. Объяснить это 

можно тем, что в состав ПНК входят такие качества, как эмоцио-

нальность, демонстративность и т. п.

В-третьих, эмпирические исследования показали, что на дина-

мику изменений личностных качеств влияет, кроме всего прочего, 

тип взаимодействия между субъектами (Капцов, 2017). Если рассмат-

ривать тип взаимодействия с позиции экопсихологического подхода, 

позволяющего более дифференцированно подходить к диагности-

ке персонала, то следует констатировать, что одни и те же субъекты 

в диадах проявляют различные типы взаимодействия в совместной 

деятельности и в межличностном общении (Капцов, 2018). При-

чем под типом в субъект-субъектном взаимодействии понимается 

не только само взаимодействие, но и сопровождающее его межлич-

ностное отношение. В эмпирических исследованиях выделялись три 

градации отношений: положительное, отрицательное и индиффе-

рентное (Капцов, 2017).

Рассмотрим основные экопсихологические типы субъект-субъ-

ектного взаимодействия.

Субъект-порождающий тип взаимодействия подробно описан 

в (Панов, 2014) и характеризуется не только наличием общей цели 

взаимодействия, но и внутренней мотивацией взаимодействующих 

субъектов на такое изменение своей субъектности, которое необхо-

димо для совместной деятельности. Эмпирические исследования 

субъект-порождающего типа взаимодействия студентов в учебной 

группе выявило еще одну характеристику взаимодействия. Это на-

личие взаимно положительного отношения субъектов к совмест-
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ной деятельности в сфере обучения или досуга, что позволило нам 

использовать данную характеристику как признак достоверности 

при диагностике субъект-порождающего типа, лежащего в основе 

выделения ядра микрогрупп в учебной группе (Капцов, 2011). Ре-

зультатами субъект-порождающего типа взаимодействия являют-

ся взаимные изменения личностных качеств, мотивов, ценностей 

студентов в силу интенсивного действия механизма развития лич-

ности – идентификации и, как следствие, после освоения и выпол-

нения совместно-распределенного действия – порождения обнов-

ленной субъектности каждого из его со-субъектов (Панов, 2014). 

В производственных организациях субъект-порождающий тип вза-

имодействия достаточно редко встречается (менее 10 % от общего ко-

личества взаимодействий).

Субъект-совместный тип взаимодействия, характеризуемый кон-

структивным взаимодействием с учетом ценностей субъектов, спо-

собов действия, психических состояний (Панов, 2014), наличием 

внешнего мотива достижения цели, т. е. осуществлением мотива-

ции такими психологическими механизмами как, например, под-

ражание и заражение. Как известно, подражание способствует нау-

чению и адаптации к условиям среды. При эмпирической проверке 

взаимосвязи межличностных отношений на выборке студентов, ха-

рактеризуемых возрастными и личностными особенностями, с субъ-

ект-совместным типом взаимодействия не получено четких границ 

разделения типов отношений. Имеются случаи взаимно положи-

тельного отношения к совместной деятельности, наблюдающегося 

при субъект-совместном типе взаимодействия, взаимно индиффе-

рентного отношения, а также различные варианты асимметрично-

го отношения (один партнер положительно относится к совместной 

деятельности с другим, а он к нему безразличен или наоборот) (Кап-

цов, 2011). Существенный признак субъект-совместного типа взаимо-

действия, заключается в том, что этот тип взаимодействия «не пред-

полагает и не требует изменений своей собственной субъектности» 

партнеров по взаимодействию (Панов, 2014, с. 183). Однако на осно-

вании методологического принципа развития и эмпирических иссле-

дований изменения в психологических характеристиках субъектов 

взаимодействия, в частности студентов, происходят. В чем причи-

на этих изменений? Сам тип экопсихологического взаимодействия 

является динамической характеристикой, развиваясь и переходя 

в другие типы взаимодействия со временем. Поэтому эмпирически 

удастся выделить, вероятнее всего, «чистый» субъект-совместный 

тип взаимодействия тогда, когда диагностические средства позво-

лят определять не только качественную характеристику принадлеж-
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ности к типу взаимодействия, но и количественную характеристи-

ку, например, интенсивность и продолжительность взаимодействия 

партнеров. При рассмотрении субъект-совместного типа взаимо-

действия в производственных ситуациях, интенсивность и частота 

взаимодействия значительно меньше, чем в образовательной среде, 

что позволяет надеяться на выявление «чистого» субъект-совмест-

ного типа взаимодействия.

Субъект-процессный тип взаимодействия, характеризуемый на-

личием общности цели взаимодействия при отсутствии или слабой 

выраженности мотива достижения. На наш взгляд, этот тип взаимо-

действия проявляется в первую очередь в общении, выражающимся 

в виде «разговора по душам» в местах рекреации, обмена интерес-

ной информацией, эмоциями и впечатлениями.

Вероятнее всего, при субъект-процессном типе взаимодействия 

происходит личностное развитие за счет механизма идентификации, 

развиваются способности личности, но регрессируют характерис-

тики волевой сферы взаимодействующих.

Субъект-обособленный тип взаимодействия, описанный В. И. Па-

новым (Панов, 2014, с. 183) как взаимодействие субъектов, отстаива-

ющих свою цель без учета мнения и желаний другой стороны. В кон-

фликтологии такой тип взаимодействия называется конкуренцией, 

соперничеством, противоборством. Исследования межличностных 

отношений при субъект-обособленном типе (Капцов, 2011) показа-

ло, что чаще всего наблюдается взаимно отрицательное отношение 

к совместной деятельности или общению. Уточняющей характе-

ристикой является наличие внутреннего мотива достижения цели, 

что приводит к высокой активности и бескомпромиссности в отста-

ивании своей позиции.

Субъект-нормативный (должествования) тип взаимодействия 

характеризуется наличием индивидуальных целей (отсутствие об-

щей цели) при внешнеорганизованной мотивации, к которой отно-

сятся такие причины как требования, приказы, поручения и т. п., 

регламентируемые нормативными и должностными инструкция-

ми и правилами.

Из теоретических предпосылок, требующих эмпирического под-

тверждения, следует, что при данном типе взаимодействия должно 

наблюдаться наибольшее количество индифферентных и различных 

асимметричных межличностных отношений. Личностное развитие 

происходит, хотя интенсивность должна уступать субъект-порож-

дающему типу взаимодействия. Из эмпирических данных следу-

ет, что это самый распространенный тип взаимодействия в произ-

водственных организациях.
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Субъект-избегающий тип взаимодействия, характеризуемый от-

сутствием мотива достижения индивидуальной цели при ее наличии. 

Выражается в виде отсутствия вербального общения и заменой его 

на невербальное между взаимодействующими, хотя последнее то-

же стремится к минимуму. Обусловлено чаще всего индивидуаль-

но-психологическими особенностями субъектов взаимодействия. 

Показательно взаимно отрицательное отношение на совместную 

деятельность субъектов взаимодействия. Следствием субъект-из-

бегающего типа взаимодействия между работниками чаще всего 

является увольнение с данного места работы или смена отдела, це-

ха или подразделения. Факт наличия такого типа взаимодействия 

должен служить сигналом для руководства о существующих проб-

лемах в отношениях между персоналом и принятии мер для их устра-

нения.

Исследуя предикторы типов взаимодействия совместной дея-

тельности и общения (Капцов, 2018), было установлено, что они 

в значительной степени различаются. Так, в типах взаимодействия 

в совместной деятельности чаще представлены общность личност-

ных качеств волевой, эмоциональной сферы личности и реже цен-

ностной сферы. А в типах взаимодействия при межличностном об-

щении наоборот, чаще представлены общности ценностной сферы 

и реже – волевой или эмоциональной сфер.

В заключение необходимо затронуть еще один аспект модели 

для отбора персонала. Речь идет о содержании ПВК и ПНК, вклю-

чаемых в модель отбора. При внимательном рассмотрении состава 

ПВК и ПНК видно, что в тесте ЛИРА (Василевский, 2001) в состав 

ПВК и ПНК входят как личностные качества, так и мотивы деятель-

ности, причем для получения интегральной оценки они суммиру-

ются. Такой же подход используется Н. С. Пряжниковым в профори-

ентационной анкете «За и против» (Пряжников, Пряжникова, 2001). 

На наш взгляд, это не совсем корректно, потому что мотивы и лич-

ностные качества иногда даже не взаимосвязаны. Кроме того, мо-

дель отбора персонала должна содержать характеристики ценностной 

сферы (Занковский, 2002), как это предложено в модели (Пряжни-

ков, Пряжникова, 2001), а в некоторых случаях и ценностно-нравст-

венной сферы личности, потому что сложность выстраивания дело-

вых отношений, адаптации на рабочем месте, доверия или недоверия 

к коллегам обусловлена общностью и единством ценностей. Для не-

которых должностей специалистов обязательно включение в модель 

характеристик когнитивной сферы личности.

Таким образом, рассмотренная модель отбора персонала позво-

ляет повысить качество работы организаций в условиях отсутствия 
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высокого конкурса за вакантную должность и сделать работу сотруд-

ников по отбору персонала более эффективной.
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The model of personnel selection

A. V. Kaptsov (Samara)

Samara Academy of Humanities

The article proposes a model of decision-making on the selection of person-

nel by the results of psychological diagnosis of professionally important and 

undesirable qualities. The model was tested on a sample of 232 managers of 

different levels of industrial enterprises. To enhance the predictive validity 



of the model when deciding about the selection of the candidate is recom-

mended to consider the dynamic component of the development of person-

al qualities in the process due to the mechanisms of development of identi-

fication–isolation.

Keywords: personnel selection, model, professionally important qualities, 

professionally undesirable qualities, personal development.
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Истоки, направления, тенденции и логика развития 
рефлексивно-организационной психологии

И. Н. Семёнов (Москва)

Национальный исследовательский университет

«Высшая школа экономики» НИУ ВШЭ

В статье обсуждаются актуальные проблемы и направления рефлек-

сивно-организационной психологии и представлена периодизация 

ее развития.

Ключевые слова: психология труда, организационная психология, эрго-

номика, акмеология, мышлене, рефлексия, деятельность, управление.

1. Связь рефлексивно-организационной психологии 

с психологией труда

В методологическом плане доминирующая тенденция практичес-

кого человекознания состоит в том, что вековое развитие класси-

ческой психологии труда – с современной трансформацией в орга-

низационную психологию – сопровождается ее дифференциацией 

на новые области изучения организации и оптимизации трудовой 

деятельности во взаимодействии со смежными науками о челове-

ке. В середине ХХ в. на стыке отечественной психотехники и пси-

хологии труда (Б. Г. Ананьев, С. Г. Геллерштейн, К. К. Платонов, 

Н. И. Шпильрейн) с кибернетикой и физиологией (П. К. Анохин, 

А. И. Берг, Н. А. Бернштейн, Б. М. Теплов) возникли инженерная 

психология (В. Ф. Венда, В. П. Зинченко, А. А. Крылов, Б. Ф. Ломов, 

В. Ф. Рубахин, Д. Ю. Панов, А. И. Ошанин, В. Д. Шадриков) и эрго-

номка (Н. Г. Алесеев, Г. М. Зараковский, В. П. Зинченко, В. М. Муни-

пов, И. Н. Семенов, Л. Д. Чайнова) оптимизации и проектирования 

человеко-машинных систем, а с социологией и экономикой – акмео-

логия (К. А. Абульханова, А. А. Бодалёв, А. А. Деркач, В. Г. Зазыкин, 

Е. А. Климов, Н. В. Кузьмина, И. Н. Семёнов, Л. А. Степнова) и орга-
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низационная психология (Т. Ю. Базаров, А. Л. Журавлев, А. Н. Зан-

ковский, А. В. Карпов, Е. С. Кузьмин, Ю. К. Стрелков, Д. В. Ушаков, 

А. В. Юревич и др.) обеспечения развития профессионализма в сис-

темах менеджмента.

В свою очередь, ныне – на рубеже ХХ–ХХI вв. – бурно разви-

вающаяся организационная психология также дифференцируется 

на различные области во взаимодействии с рядом общественных на-

ук: правом, этнологией, политологией, консалтингом, конфликто-

логией и т. п. Помимо связи с этими смежными науками, психология 

труда и организационная психология взаимодействуют также с фи-

лософскими науками: этикой, логикой, гносеологией, методологией 

(Алексеев, Зарецкий, Семёнов, 1991; Алюшина, Репецкий, Семёнов, 

1998; Деркач, Семёнов, Степанов, 1998). Так, восходящие к фунда-

ментальным трудам Б. Г. Ананьева Петербургская научная школа 

инженерной психологии (А. А. Крылов, А. И. Нафтульев, В. Г. Сухо-

дольский и др.) и Московская акмеологическая школа (А. А. Деркач, 

А. А. Бодалев, А. К. Маркова, Р. Л. Кричевский, В. Н. Марков, И. Н. Се-

менов, Ю. В. Синягин) базируются на Ананьевской методологии че-

ловекознания. С учетом ее достижений и методологии деятельност-

ного (М. Я. Басов, С. Л. Рубинштейн, А. Н. Леонтьев) и системного 

подходов (П. К. Анохин, В. П. Кузьмин, Б. Ф. Ломов, В. Н. Садов-

ский, Э. Г. Юдин) ныне в ИП РАН развиваются различные научные 

школы психологии труда и организационной психологии Б. Ф. Ло-

мова, В. Д. Шадрикова, А. Л. Журавлева, Д. В. Ушакова, А. В. Юре-

вича, А. Н. Занковского и др. В русле метасистемной методологии 

формируются Ярославская школа А. В. Карпова–Ю. К. Корнилова 

и Пермская школа В. С. Мерлина–Л. Я. Дорфмана. Исходя из систе-

модеятельностной методологии (см. Семенов, 2014) научно-техни-

ческого мышления Г. П. Щедровицкого–Э. Г. Юдина и ее модифи-

кации для изучения рефлексии В. А. Лефевром и Н. Г. Алексеевым 

развиваются междисциплинарные рефлексивно-организационные 

школы В. Е. Лепского, О. С. Анисимова, С. Д. Неверковича, И. Н. Се-

мёнова, С. Ю. Степанова, П. Г. Щедровицкого.

Среди них – в контексте взаимодействия психологии труда, ин-

женерной и организационной психологии с акмеологией и систе-

модеятельностной методологией (Г. П. Щедровицкий, Н. Г. Алек-

сеев, Э. Г. Юдин) – определенный интерес представляет изучение 

направлений, тенденций и логики развития разработанного нами 

культурно-деятельностного варианта (Алюшина, Репецкий, Семё-

нов, 1998; Лаптева, Семёнов, Куликова, 2011; Семёнов, 1982, 2016; 

Семёнов, Болдина, 2003) рефлексивно-организационной психоло-

гии. Ибо эта научная школа рефлексивно-организационной пси-
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хологии формировалась на перекрестке междисциплинарного вза-

имодействия: классической психологии продуктивного творческого 

мышления (Пономарев, Семёнов, Степанов, 1990) (П. Я. Гальперин, 

А. Н. Леонтьев, А. М. Матюшкин, Я. А. Пономарев, С. Л. Рубинштейн, 

О. К. Тихомиров, М. Г. Ярошевский), системодеятельностной методо-

логии (Семёнов, 2014) (Г. П. Щедровицкий, Н. Г. Алексеев, Э. Г. Юдин, 

В. С. Швырев, И. С. Ладенко), эргономики (Бошев, Алексеев, Cе-

мёнов, 1981) оперативной трудовой деятельности (Н. Г. Алексеев, 

В. П. Зинченко, В. М. Мунипов, Б. Г. Юдин), акмеологии развития 

профессионализма (Деркач, Семёнов, Степанов, 1998) (А. А. Дер-

кач, Н. В. Кузьмина, А. А. Бодалев, К. А. Абульханова), психологии 

труда (Ю. В. Котелова, Е. А. Климов, Ю. К. Корнилов, В. Д. Шадри-

ков) и организационной психологии (В. А. Лефевр, В. Е. Лепский, 

А. В. Карпов, А. Н. Занковский) с рефлексивной психологией твор-

чества (Н. Г. Алексеев, Я. А. Пономарев, В. К. Зарецкий, И. Н. Семе-

нов, А. В. Советов, С. Ю. Степанов, Д. В. Ушаков).

Рассмотрим историко-научные предпосылки и философско-

методологические основы становления рефлексивно-организа-

ционной психологии (Лаптева, Семёнов, Куликова, 2010; Семёнов, 

1982; Семёнов, Болдина, 2003; Степанов, Полищук, Семёнов, 1998) 

в российском человекознании, а также эксплицируем логику сме-

ны этапов ее развития и охарактеризуем основные тенденции и на-

правления научных исследований и прикладных разработок в этой 

инновационной области современной психологии труда и органи-

зационной психологии.

2. Периодизация развития

рефлексивно-организационной психологии

Важной особенностью социального и гуманитарного познания на ру-

беже ХХ–ХХI вв. является возникновение ряда рефлексивных наук: 

методологии (В. А. Лефевр, Г. П. Щедровицкий), логики (И. С. Ла-

денко, М. А. Розов), социологии (О. И. Генисаретский, Б. А. Грушин), 

лингвистики (Г. И. Богин, Р. Б. Фрумкина), психологии (В. Е. Лепский, 

И. Н. Семенов), акмеологии (А. А. Деркач, О. С. Анисимов), педаго-

гики (Н. Г. Алексеев, В. В. Давыдов), проектирования (В. Е. Лепский, 

А. В. Карпов), игротехники (Б. В. Сазонов, П. Г. Щедровицкий и др.). 

Причем, развитие этих рефлексивных наук ведет к их дифферен-

циации через возникновение новых областей знания. Так, из вза-

имодействующих исследований по проблемам рефлексивной ме-

тодологии науки (Г. П. Щедровицкий, В. М. Розин), рефлексивного 

проектирования систем управления (В. Е. Лепский, И. С. Ладенко) 
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и рефлексивной психологии творчества (Пономарев, Семёнов, Сте-

панов, 1990) и акмеологии (Алюшина, Репецкий, Семёнов, 1998; Дер-

кач, Семёнов, Степанов, 1998) стала выделяться рефлексивно-органи-

зационная психология (Лаптева, Семёнов, Куликова, 2010; Семенов, 

1982; Семёнов, Болдина, 2003), в развитии которой дифференциру-

ется ряд этапов.

Историко-научной предпосылкой этому служит психология ре-

флексии, где изучается ее специфика в отличие от сознания и пси-

хических функций (восприятие, внимание, память, мышление, по-

нимание). Если психология рефлексии (изучающая рефлексивные 

процессы) возникла в начале ХХ в. (Д. Дьюи, А Буземан, С. В. Крав-

ков, П. П Блонский), то ее фундаментальная ветвь в виде специали-

зированной рефлексивной психологии (исследующей рефлексивность 

личности в актах мышления, поведения, деятельности) – начала 

формироваться в середине ХХ в. (Ж. Пиаже, Н. Г. Алексеев, А. З. Зак, 

В. В. Давыдов, В. А. Лефевр, И. Н. Семёнов). Прикладное же ответ-

вление последней в виде рефлексивно-организационной психоло-

гии и акмеологии (изучающих и активизирующих рефлексивность 

организационного поведения и управленческой деятельности чело-

века в организациях (Казбеков, Семёнов, 2009; Растянников, Сте-

панов, Ушаков, 2002; Семёнов, 2010; Степанов, Полищук, Семёнов, 

1998)) сформировалось в конце ХХ в. и поступательно развивается 

в начале ХХI в., в том числе в процессе международного сотрудни-

чества (Семенов, 2016).

Становление рефлексивно-организационной психологии 

(О. С. Анисимов, А. В. Карпов, В. Е. Лепский, С. Д. Неверкович, 

А. В. Растянников, И. Н. Семёнов, С. Ю. Степанов, Д. В. Ушаков и др.) 

осуществлялось во многом параллельно выделению из отечествен-

ной психологии труда организационной психологии (Т. Ю. База-

ров, В. А. Бодров, А. Л. Журавлев, А. Н. Занковский, Н. Л. Иванова, 

Л. А. Петровская, В. А. Штроо) как практико-ориентированной при-

кладной области психологического знания, призванной дать науч-

но-психологическое обеспечение менеджменту.

Если организационная психология укоренена в фундаменталь-

ные социально-психологические исследования поведения, обще-

ния и деятельности личности в социальных системах, то рефлексив-

но-организационная психология базируется на фундаментальных 

рефлексивно-психологических исследованиях организации твор-

ческого мышления, развития личности и оптимизации групповой 

деятельности посредством психотехнологий игрорефлексики и ре-

флепрактики (Деркач, Семенов, Степанов, 1998) в инновационно-ре-

флексивных играх и рефлексивно-психотерапевтических тренингах, 
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которые обеспечивают личностный, профессиональный и творчес-

кий рост человека и организаций (Растянников, Степанов, Ушаков, 

2002; Семёнов, 2010). Рассмотрим основные этапы становления ре-

флексивно-организационной психологии, базирующейся на нашей 

научной школе (Семёнов, 1982, 2014) как практико-ориентированного 

направления психологического знания, развивавшегося в контексте 

фундаментальных и прикладных исследований в области рефлек-

сивно-гуманитарной психологии и акмеологии творчества (Алю-

шина, Репецкий, Семёнов, 1998; Деркач, Семёнов, Степанов, 1998; 

Пономарев, Семёнов, Степанов и др., 1990; Растянников, Степанов, 

Ушаков, 2002). Поскольку сама рефлексивная психология творчества 

(возникшая по инициативе и в результате исследований нашей на-

учной школы на рубеже 1970–1980-х годов (Семёнов, 1982)) являет-

ся ответвлением и современной частью развития классической пси-

хологии рефлексии (восходящей к В. Дильтею, Д. Дьюи, О. Кюльпе, 

Ж. Пиаже, Ф. Э. Шперку, Н. Я. Пэрне, С. В. Кравкову, П. П. Блон-

скому), то первым – латентным – этапом зарождения рефлексив-

но-организационной психологии является изучение проблематики 

рефлексивной организации психических процессов (мышления, па-

мяти, внимания, понимания, самосознания, самоопределения, об-

щения и др.) в рамках именно классической психологии рефлексии.

Начало этого 1-го – латентного – этапа восходит к фундамен-

тальным философско-методологическим разработкам науки Ново-

го времени (Р. Декарт, Д. Локк, Г. Лейбниц, И. Кант, И. Фихте, Г. Ге-

гель, Ф. Шеллинг) и психолого-эмпирическим изысканиям на рубеже 

ХIХ–ХХ вв. (В. Гельмгольц, А. Пуанкаре, В. Оствальд, Н. Я. Пэрна), 

опиравшихся на данные самонаблюдения для реконструкции про-

цесса научно-творческого мышления. В связи с этим отметим, что за-

родившаяся на этом латентном этапе традиция имеет свое теоре-

тико-экспериментальное продолжение в исследованиях середины 

ХХ в. строения творческого (продуктивного) мышления (М. Верт-

гаймер, К. Дункер, Л. С. Выготский, П. Я. Гальперин, А. Н. Леонтьев, 

А. М. Матюшкин, Я. А. Пономарев, С. Л. Рубинштейн, Д. Б. Богояв-

ленская, А. В. Брушлинский, В. Н. Пушкин, О. К. Тихомиров). За-

вершается этот латентный этап первыми экспериментальными ис-

следованиями собственно рефлексивной организации сознания 

(А. Буземан) и мышления (П. П. Блонский, Ж. Пиаже).

2-м – номинативным – этапом рефлексивно-организационной 

психологии является такой период в развитии психологии рефлексии, 

когда в ней стала использоваться категория «организации» для ана-

лиза рефлексивных процессов. Это оказалось возможным в резуль-

тате применения методологии системного подхода (Л. Берталанфи, 
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А. А. Богданов) в изучении рефлексии в изысканиях Н. Г. Алексеева, 

И. С. Ладенко, В. А. Лекторского, В. А. Лефевра, Г. П. Щедровицко-

го в 60-х годах ХХ в., когда стала формироваться парадигма рефлек-

сивного подхода.

На 3-м – исследовательском – этапе становления рефлексивно-

организационной психологии в 1970-х годах началось фундамен-

тальное изучение теоретико-методическими средствами рефлек-

сивной организации мышления на материале экспериментального 

исследования решения творческих задач. При этом было проведено 

принципиальное различение (Семёнов, 1982) естественно сущест-

вующей организованности мышления (проявлявшейся в структуре 

соотношения уровней мыслительного процесса) и его искусственно 

формируемой организуемостью (в виде формируемой рефлексивной 

способности). На этом этапе были разработаны концептуальные мо-

дели функционирования мышления рефлексии в структуре познава-

тельной деятельности: при теоретическом мышлении (Н. Г. Алексе-

ев, В. В. Давыдов, А. З. Зак), при творческом мышлении и принятии 

решений (Я. А. Пономарев, И. Н. Семёнов), а также исследователь-

ские методы изучения рефлексии посредством нормативного ана-

лиза деятельности по решению типовых учебных задач (Н. Г. Алек-

сеев, Г. П. Щедровицкий) и категориально-нормативного анализа 

процесса решения творческих задач (И. Н. Семёнов). Завершился 

этот этап переходом к экспериментальному апробированию этих 

методов в общепсихологических, психолого-педагогических, соци-

ально-психологических, инженерно-психологических и эргономи-

ческих исследованиях.

На 4-м – экспериментальном – этапе развития рефлексивно-ор-

ганизационной психологии на рубеже 1970–1980-х годов началось 

разностороннее экспериментирование с рефлексией в целях иссле-

дования ее роли в организации мыслительных процессов. Эти экс-

периментальные исследования велись в различных направлениях: 

в общепсихологическом – на материале дискурсивного решения 

задач «на соображение» при изучении продуктивного мышления 

(Семёнов, 1982), в психолого-педагогическом – на материале орга-

низации мышления: творческого (И. Н. Семёнов, В. К. Зарецкий, 

С. Ю. Степанов) и теоретического (В. В. Давыдов. А. З. Зак, А. В. За-

харова, Г. И. Катрич-Давыдова, В. В. Рубцов), в патопсихологическом 

(В. К. Зарецкий, И. Н. Семёнов, А. Б. Холмогорова), в инженерно-пси-

хологическом (И. Н. Семёнов, А. В. Советов, М. И. Найденов), в со-

циально-психологическом (И. В. Палагина, И. Н. Семёнов) на ма-

териале конфликтного противоборства (В. А. Лефевр, В. Е. Лепский, 

Н. Б. Ковалева, И. Н. Семёнов).
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На 5-м – прикладном – этапе становления рефлексивно-орга-

низационной психологии в 1980-е годы экспериментальное изуче-

ние рефлексии велось в контексте проектирования на материале 

формирования рефлексивно-интеллектуальных способов реше-

ния типовых учебных задач (Н. Г. Алексеев, Г. П. Щедровицкий, 

С. Г. Якобсон) в структуре теоретического и понятийного мышления 

(в научной школе В. В. Давыдова) и рефлексивно-личностных при-

емов самоорганизации продуктивного мышления в процессе реше-

ния творческих задач (в школе И. Н. Семёнова). Наряду с этим ре-

флексивная регуляция познавательной деятельности учитывалась 

как при организации учебной деятельности школьников (В. В. Давы-

дов, В. В. Рубцов, В. И. Слободчиков) и взрослых учащихся вечерних 

школ (Ю. Н. Кулюткин, Г. С. Сухобская), так и при проектировании 

первых организационно-деятельностных игр (в Московском мето-

дологическом кружке Г. П. Щедровицкого) по оптимизации приня-

тия управленческих решений.

На 6-м – игровом – этапе становления рефлексивно-организаци-

онной психологии на рубеже 1980–1990-х годов изученные на предыду-

щих этапах закономерности рефлексивной организации мыслитель-

ной деятельности, принципы формирования способов решения 

задач и рефлетехнологии разработки средств оптимизации груп-

повых дискуссий и принятия управленческих решений были моди-

фицированы применительно к обеспечению организации проекти-

ровочного мышления, а также – к сценарированию и проведению 

организационно-деятельностных игр (Н. Г. Алексеев, О. С. Аниси-

мов, В. Е. Лепский, П. Г. Щедровицкий, С. Д. Неверкович, А. А. Тю-

ков и др.) и рефлексивно-инновационных тренингов (C. Ю. Сте-

панов, И. В. Байер, В. М. Дюков, Н. Б. Ковалева, Г. Ф. Похмелкина, 

А. В. Растянников, Ю. А. Репецкий, И. Н. Семёнов, И. А. Савенкова) 

применительно к организационным проблемам управления, вклю-

чая диагностику и отбор персонала, профессиональное обучение 

и оптимизацию управленческих решений, в частности, с учетом 

индивидуальных различий партнеров по совместной деятельнос-

ти и менеджменту.

На 7-м – психотерапевтическом – этапе в 1990-е годы изучалась 

проблематика рефлексивной организации сознания и саморазвития 

личности, ее самооценки и самоопределения в общепсихологичес-

ком, патопсихологическом, социально-профессиональном и собст-

венно рефлексивно-психотерапевтическом аспектах (В. Г. Аники-

на, Е. П. Варламова, Г. И. Давыдова, В. К. Зарецкий, И. А. Савенкова, 

И. Н. Семёнов, А. Б. Холмогорова и др.). При этом разрабатывались 

принципы и методы рефледиагностики и активизации развития 
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рефлексивных способностей личности применительно к индиви-

дуальному рефлексивному орг-консультированию (С. Ю. Степанов, 

Е. П. Варламова, Г. Н. Бершацкий), психотерапии и рефлереабили-

тации (А. Б. Холмогорова, В. К. Зарецкий, Г. Н. Бершацкий).

На 8-м – психолого-акмеологическом – этапе на рубеже 1990–

2000-х годов рефлексивно-организационные проблемы изучались 

в процессе формирования социально-рефлексивного (А. В. Лосев, 

И. Н. Семёнов) и проектно-профессионального (С. В. Дмитриев, 

С. В. Кузнецов, И. Н. Семёнов) и социального мышления в контексте 

становления акмеологии (Алексеев, Зарецкий, Семёнов, 1991) как ин-

тегративной науки о развитии профессионального мастерства кад-

ров управления в системах менеджмента и государственной службы 

в целях практико-ориентированного развития рефлексивно-управ-

ленческой культуры (Деркач, Семёнов, Степанов, 1998) и рефлетех-

нологий психолого-акмеологического обеспечения эффективности 

акмеологии и психологии труда менеджеров и их успешной профес-

сиональной самореализации (Алюшина, Репецкий, Семёнов, 1998) 

в контексте взаимодействия с другими науками о человеке и обществе.

На 9-м – психолого-экономическом – этапе на рубеже 2000–

2010-х годов в акмеологии продолжилось иccледование рефлек-

сивно-профессионального мышления и общения, развития це-

леобразования и рефлексивно-творческого потенциала в высшем 

образовании и профессиональной деятельности, а в рефлексивно-

организационной психологии – стало доминировать обобщение ее 

достижений (Лаптева, Семёнов, Куликова, 2010) с учетом изучения 

развития человеческого капитала (Семёнов, 2009) в таких сферах со-

циальной практики как здравоохранение и профессиональное об-

разование в современных организационных и образовательных сре-

дах (Семёнов, 2010).

На 10-м – бизнес-образовательном – этапе во второй половине 

2010-х годов накопленные на предыдущих этапах знания по рефлек-

сивно-организационной психологии (Пономарев, Семёнов, Степанов 

и др., 1990), практический опыт их использования и разработанные 

на этой основе рефлетехнологии стали применяться в социальной 

практике оптимизации менеджмента в сфере госслужбы, образования 

(школьного, дополнительного, высшего, профессионального), эко-

номики, политологии, социокультурного проектирования и управ-

ления (В. Г. Аникина, Г. Н. Бершацкий, И. М. Войтик, Г. И. Давы-

дова, В. М. Дюков, М. И. Найденов, Л. А. Найденова, А. В. Репецкая, 

Ю. А. Репецкий, И. Н. Семёнов, С. Ю. Степанов и др.). Это позволи-

ло институализировать рефлексивно-организационную психологию 

в Высшей школе экономики, где в 2002 г. на факультете психологии 
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была создана С. Ю. Степановым и И. Н. Семёновым кафедра органи-

зационной и рефлексивной психологии, под руководством которых 

развернулись различные направления теоретических и прикладных 

исследований в этой междисциплинарной области человекознания 

в контексте рефлексивно-психологического обеспечения решения 

актуальных проблем развития рыночных отношений и профессио-

нального бизнес-образования (Семёнов, 2016).

3. Основные направления рефлексивно-организационной 

психологии в изучении и развитии человеческого капитала

Междисциплинарное изучение профессиональной деятельнос-

ти и ее рефлексивности способствуют интенсивному развитию ре-

флексивных наук: рефлексивной методологии, психологии, персо-

нологии, конфликтологии, акмеологии, педагогики, игротехники, 

синергетики. Это стало конструктивной предпосылкой для между-

народного (Семёнов, 2016) изучения ряда проблем: от анализа ро-

ли рефлексии в конфликтно-игровом взаимодействии (В. А. Лефвр, 

В. Е. Лепский) и в организации социальной деятельности (Г. П. Щед-

ровицкий, Н. Г. Алексеев) через исследование рефлексии как ком-

понента структуры теоретического (В. В. Давыдов, А. З. Зак) и твор-

ческого (И. Н. Семменов, В. К. Зарецкий) мышления, формирования 

рефлексивности личности (И. Н. Семёнов, Г. И. Давыдова), изуче-

ния рефлексивных способностей (Ю. Н. Кулюткин, Г. С. Cухобская, 

В. Д. Шадриков), диагностики рефлексивности (А. В. Карпов, Ю. А. Ре-

пецкий, В. Д. Шадриков), развития рефлексивной культуры (А. А. Дер-

кач, И. Н. Семёнов, С. Ю. Степанов) до обеспечения рефлексивного 

управления принятием организационно-групповых (Н. Г. Алексе-

ев, Ю. В. Громыко, А. В. Карпов), и менеджерально-политологичес-

ких (О. С. Анисимов, В. Е. Лепский, П. Г. Щедровицкий) решений, 

а также – роста рефлексивных ресурсов (В. А. Петровский) и чело-

веческого капитала (И. Н. Cеменов). Создание условий для его рос-

та стало актуальным направлением современного развития науки

и социума.

Компонентами человеческого капитала являются здоровье и об-

разование членов общества на различных этапах их возрастного, 

личностного, профессионального развития. Проектирование и ор-

ганизация инновационного образования осуществляется на основе 

достижений таких рефлексивных наук, как: рефлексивно-сиcтемная 

методология (Н. Г. Алексеев, В. Е. Лепский, В. А. Лефевр, И. Н. Се-

мёнов, Г. П. Щедровицкий), рефлекивно-гуманитарная психология 

(И. Н. Семёнов, С. Ю. Степанов), рефлексивно-экзистенциальная пер-
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сонология (А. В. Балаева, И. Н. Семёнов), рефлексивно-интегратив-

ная акмеология (О. С. Анисимов, И. Н. Семёнов), рефлексивно-дея-

тельностная педагогика (Н. Г. Алексеев, В. М. Дюков, В. К. Зарецкий, 

И. Н. Семёнов). В процессе развития междисциплинарного взаимо-

действия этих рефлексивных наук в нашей научной школе (Алюшина, 

Репецкий, Семёнов,1998; Казбеков, Семёнов, 2009; Лаптева, Семёнов, 

Куликова, 2010; Семёнов, 1982, 2014, 2016) изучалась роль рефлексии 

в развитии мышления, деятельности, личности, творчества и разра-

батывалась система теоретических основ внедрения рефлексивных 

знаний в социальную практику образования и управления.

Эта система включает: философские принципы, методологи-

ческие средства, концептуальные модели, исследовательские ме-

тоды, экспериментальные изыскания, теоретические обобщения, 

прикладные рефлетехнологии, образовательные проекты, учебные 

пособия, организационные мероприятия. Их совокупность обра-

зует средства реализации рефлексивно-психологической стратегии 

формирования человеческого капитала в инновационном образова-

нии (Семёнов, 2009). Все это образует социокультурный мегапроект 

и учебно-методический комплекс по созданию психолого-педагоги-

ческих и организационно-управленческих условий для развития ре-

флексии как ресурса человеческого капитала. Важной предпосылкой 

этого служит обеспечение здоровья и развития учащихся в процес-

се их образования, в том числе инклюзивно-коррекционного и ин-

новационно-развивающего обучения (В. Г. Аникина, Г. И. Давыдова, 

В. М. Дюков, В. К. Зарецкий, И. Н. Семёнов). Охарактеризуем 14 раз-

виваемых в нашей научной школе направлений рефлексивно-пси-

хологического обеспечения развития человеческого капитала в про-

фессиональном образовании.

Рассмотрим эти направления рефлексивно-психологического 

изучения и развития рефлексии в целях научного обеспечения фор-

мирования элементов человеческого капитала в профессиональ-

ном образовании взрослых учащихся-менеджеров в социокультур-

ных условиях рефлексивно-организационного (Семёнов, Болдина, 

2003) развития современных систем управления.

Первое направление связано с анализом философских и истори-

ко-научных предпосылок становления организационной, педагоги-

ческой психологии и педагогики как антропологических областей 

современного человекознания.

Второе направление заключается в анализе теоретико-методо-

логических основ психологического изучения экспериментального 

исследования рефлексивности человека в процессе его мышления, 

деятельности, личности, творчества.
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Третье направление состоит в построении рефлексивно-психо-

логических принципов педагогической инноватики развития мыш-

ления и личности учащихся и педагогов как субъектов непрерывно-

го образования.

Четвертое направление нацелено на реализацию этих принци-

пов посредством разработки рефлетехнологий диагностики, фор-

мирования и развития универсальных умений, а также знаниевых 

и профессиональных компетенций на различных ступенях непре-

рывного образования.

Пятое направление связано с использованием этих принципов 

и рефлетехнологий в различных сферах социальной практики пу-

тем проектирования и организации учебно-воспитательного про-

цесса и профессионального роста в современных образовательных 

системах.

Шестое направление заключается в разработке принципов и ме-

тодов рефлексивно-психологического обеспечения развития учащих-

ся в дошкольном образовании в целях их подготовки к школе с уче-

том средств организации рефлексивного управления дошкольными 

образовательными учреждениями.

Cедьмое направление состоит в рефлексивно-психологической 

разработке принципов проектирования общего среднего образова-

ния в школах и гимназиях, где ведется формирование мышления 

и личности учащихся посредством рефлетехнологий, а также осу-

ществляется патриотическое и нравственное воспитание в услови-

ях мегаполиса.

Восьмое направление заключается в рефлексивно-психологичес-

ком изучении и в рефлексивно-педагогической разработке принци-

пов и рефлетехнологий проектирования высшего профессионально-

го образования студентов различных гуманитарных специализаций 

в целях их интеллектуально-личностного развития с учетом их воз-

раcтных особенностей, а также формирования профессиональных 

компетенций с построением соответствующих учебных планов, про-

грамм, пособий и учебников.

Девятое направление состоит в построении рефлексивно-педа-

гогических проектов, рефлексивно-акмеологических принципов 

и рефлетехнологий для последипломного профессионально-допол-

нительного образования взрослых специалистов, в том числе управ-

ленцев и предпринимателей.

Десятое направление связано с монографическим обобщением 

корпуса исследований, проведенных в русле рефлексивно-гумани-

тарной психологии и акмеологии, а также с построением учебных 

программ, пособий и учебников, в целях дидактического обеспече-
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ния трансляции этих инновационных достижений в непрерывном 

профессиональном образовании.

Одиннадцатое направление состоит в организации социальных 

проектов по модернизации образования и управления в современ-

ных социокультурных условиях на теоретико-методической основе 

рефлексивно-гуманитарной психологии, рефлексивно-интегратив-

ной акмеологии и рефлексивно-деятельностной педагогики.

Двенадцатое направление связано с рефлексивно-психологи-

ческим обеспечением и рефлексивно-педагогическим проекти-

рованием дополнительно-досугового образования в социокуль-

турных условиях школьного обучения и летнего отдыха детей, 

а также при проектировании вузовской специальности «социальный

педагог».

Тринадцатое направление заключается в изучении медико-пси-

хологических аспектов развития организма человека в норме и пато-

логии в целях рефлексивно-психологического обеспечения здоровья 

и безопасности учащихся (в том числе наркологической реабилито-

логии), а также для психолого-педагогического обеспечения инклю-

зивного образования, что отражено в ряде книг, опубликованных 

в Германии.

Четырнадцатое направление связано с теоретико-дидактичес-

ким обобщением достижений рефлексивно-гуманитарной психоло-

гии и современной рефлексивно-деятельностной педагогики в целях 

их использования в социальной практике гуманизации и модерни-

зации различных ступеней непрерывного личностно-ориентиро-

ванного профессионального образования.

На разных этапах построения моделей и технологий психоло-

го-педагогической реализации предложенной нами образовательной 

стратегии рефлексивно-психологического формирования человечес-

кого капитала (Семёнов, 2009) на основных ступенях непрерывного 

профессионального образования участвовали не только российские 

философы (Н. Г. Алексеев, И. С. Ладенко, В. С. Швырев), психоло-

ги (В. Г. Аникина, М. Ю. Двоеглазова, В. К. Зарецкий, Н. Б. Ковале-

ва, Я. А. Пономарев, И. А. Савенкова, К. С. Серегин, А. В. Советов), 

акмеологи, (И. В. Байер, И. М. Войтик, С. В. Ковшуро, С. В. Кузнецов, 

О. А. Полищук, С. Ю. Степанов) и педагоги (Т. Г. Болдина, А. А. Бо-

рискина, Г. И. Давыдова, Д. А. Кузнецова, О. И. Лаптева, П. А. Орже-

ковский), но также ученые из ряда стран: Украины (Р. Н. Васютин, 

М. И. и Л. А. Найденовы, Ю. А. Репецкий), Белоруссии (Е. З. Кре-

мер), Латвии (В. Э. Реньге, П. Т. Тюрин), Литвы (А. В. Советов), Гер-

мании (И. В. Байер), США (А. Кудлай) и др. Хотя эти направления 

было инициировано в России, но их развитие стало результатом 
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также и международного сотрудничества с психологами зарубеж-

ных стран. Это отражено в ряде международных коллективных мо-

нографий, сборниках научных конференций и в журналах, что вы-

звало интерес в зарубежных изданиях.

Так, германский психолог В. Маттеус провел анализ исследова-

ний этой школы (в изучении рефлексивной регуляции мышления) 

в контексте обзора советской психологии в своей международной 

монографии (Мatthaus, 1998), опубликованной издательством «Вер-

лаг» на немецком языке в Германии (Ганновер), Канаде (Торонто) 

и Швейцарии (Цюрих). В. Маттеус на фоне анализа достижений со-

ветской психологии мышления специально проанализировал дости-

жения «группы И. Н. Семёнова» в теоретико-экспериментальном 

исследовании рефлексивности творческого мышления. При этом 

В. Маттеуса интересовали следующие аспекты изучения роли ре-

флексии в творческом мышлении: 1) разработка срдств системно-

го подхода к психологии мыслительной деятельности; 2) трактовка 

рефлксии как кмопонеты многоуровневой модели саморегуляции 

мышления; 3) функция рефлексии как средства преодоления бло-

кады мыслительного процесса; 4) реализация дифференцирован-

ной системы типов рефлексии путем рефлетренинга; 5) теореия 

рефлексивной саморегуляции мышления; 6) перспективы дальней-

шего развития теории рефлексии; 7) метакогнитивное толкование 

рефлексии и дифференциация видов личностной рефлексии. С уче-

том повторного обращения к обзору фундаментальных достижений 

рефлексивной психологии В. Маттеусом а также издания нашим со-

автором Н. Н. Костюковым в Германии монографии по модерни-

зации медицинского образования, другое немецкое издательство 

«Ламберт» позднее стало сотрудничать с нами в сфере прикладной 

педагогической психологии и педагогики, в том числе по пробле-

мам общего и инклюзивного образования. Все это свидетельству-

ет о востребованности в инновационной науке и эффективности 

в социальной практике рефлексивно-психологического подхода 

к обеспечению здоровья и образования как компонентов челове-

ческого капитала. Для развития с позиций рефлексивной психо-

логии, акмеологии, педагогики элементов человеческого капитала 

на различных ступенях непрерывного профессионального образо-

вания нами с коллегами формировались соответствующие рефлек-

сивно-образовательные среды: для инновационного дошкольного 

воспитания с В. М. Дюковым в Красноярском центре развития об-

разования, c Т. Г. Болдиной и Д. А. Кузнецовой – на базе столичной 

гимназии № 1526, c А. А. Деркачем и С. Ю. Степановым – на базе 

высшего и последипломного образования в вузах Москвы. Участво-
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вавшие в этих инновационных проектах педагогические коллекти-

вы отмечены дипломами на научных выставках и образовательных 

конкурсах. Так, руководимый А. А. Деркачем коллектив (О. С. Ани-

симов, А. К. Маркова, Р. Л. Кричевский, И. Н. Семёнов и др.) ка-

федры акмеологии и психологии профессиональной деятельности 

РАГС награжден Премией Президента РФ в области образования, 

коллектив гимназии № 1526 (директор Т. Г. Болдина, научный ру-

ководитель И. Н. Семёнов) отмечен Дипломом Минобразования 

и науки РФ за разработку и внедрение инновационных образова-

тельных проектов, а психолого-педагогические труды, опублико-

ванные с В. М. Дюковым награждены золотой медалью на Париж-

ской книжной ярмарке.

Внедрение в быстроразвивающуюся рефлепрактику оргконсуль-

тирования (С. Ю. Степанов, Г. Н. Бершацкий, Р. Н. Васютин, В. М. Дю-

ков, Н. Б. Ковалева, И. Н. Семёнов, Д. М. Склизков, С. A. Елисеенко, 

Г. Ф. Похмелкина, О. А. Полищук, Е. И. Эрнандес-Кастро) концеп-

туальных моделей рефлексивных процессов, рефлексивно-органи-

зационных принципов проектирования рефлетренингов и реали-

зующих эти модели и принципы психотехнологий игрорефлексики 

и рефлепрактики развития рефлексивности творческого потенциа-

ла и человеческого капитала обеспечило успешную реализацию ряда 

рефлексивно-организационных проектов и эффективное проведе-

ние реализующих их социально-практических мероприятий в сфере 

менеджмента, госслужбы и региональной политики (С. Ю. Степанов, 

Г. Н. Бершацкий), а также бизнес-образования с его рефледиагности-

ческим и рефлетренинговым обеспечением (С. Ю. Степанов, Г. И. Да-

выдова, В. М. Дюков, А. С. Елисеенко, Р. А. Казбеков, А. В. Репецкая, 

Ю. А. Репецкий).

Важно подчеркнуть, что развитие рефлексивной акмеологии 

творчества и рефлексивно-организационной психологии сотворчест-

ва (И. Н. Семёнов, С. Ю. Степанов) осуществлялось в плодотворном 

взаимодействии с другими направлениями организационной психо-

логии рефлексии, развиваемыми ныне в отечественных рефлексив-

ных научных школах (Н. Г. Алексеева, О. С. Анисимова, А. А. Дерка-

ча, С. В. Дмитриева, В. К. Зарецкого, А. В. Карпова, М. В. Кларина, 

В. Е. Лепского, В. А. Лефевра, М. И. Найденова, С. Д. Неверковича, 

П. А. Оржековского, Я. А. Пономарева, Д. В. Ушакова, В. Д. Шадрико-

ва, П. Г. Щедровицкого, М. Г. Ярошевского и др.), где конструктивно 

разрабатываются фундаментальные и прикладные проблемы систем-

ного изучения и прикладного освоения рефлексии как перспектив-

ной тенденции развития современной психологии труда и органи-

зационной психологии.
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Современные модели дизайна работы:
проактивное поведение

С. А. Маничев

Санкт-Петербургский государственный университет,

Санкт-Петербург

Возрастающий интерес к проблемам дизайна работы отражается 

в росте научных и научно-прикладных публикаций в этой области. 

Паркер, Моргесон и Джонс по итогами частотного анализа зарубеж-

ной литературы обнаружили, что быстро растет число публикаций, 

посвященных частным аспектам дизайна работы: самоуправляю-

щимся командам, учету отдельных особенностей дизайна работы 

при решении современных задач управления персоналом, регули-

ровании производственных отношений, управлении операциями, 

цепочками поставок, управлении знаниями и сообществами. Од-

нако и здесь есть разрыв – это разрыв между быстрым ростом част-

ных публикаций в контексте решения локальных задач психологии/

управления и относительно медленным ростом фундаментальных 

академических исследований, направленных на развитие объясни-

тельных теоретических моделей дизайна работы (Parker, Morgeson, 

Johns, 2017, р. 412).

Поэтому особую важность приобретает построение многоуров-

невых интегральных моделей новых форм дизайна работы и их со-

поставление с классическими моделями.

Исторически первой моделью дизайна работы была модель рабо-

чих характеристик, предложенная Хакманом и Олдхемом (Hacman, 

Oldham, р. 256). Модель включала три составляющих: собственно ха-

рактеристики дискретного рабочего контекста (базовые измерения 

работы), выходные переменные и критические психологические со-

стояния как медиаторы, которые опосредствуют влияние контекста 

на выходные переменные. Характеристики контекста включают ха-

рактеристики рабочих заданий («Разнообразие профессиональных 
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навыков», «Значимость задания», «Завершенность задания») и усло-

вий их исполнения («Автономия», «Обратная связь»). Контекст вли-

яет на критические психологические состояния работника (осмыс-

ленность работы, знание результатов работы и ответственность 

за них). Психологические состояния, в свою очередь являются пре-

дикторами выходных переменных, охватывающих поведение работ-

ника (качество исполнения работы, абсентеизм и текучесть) и моти-

вационные эффекты (внутренняя мотивация и удовлетворенность

трудом).

Критические состояния выступают в роли медиатора, т. е. фак-

тически механизма влияния контекстных рабочих характеристик 

на мотивацию и поведение (исполнение работы) сотрудника.

Диспозициональные личностные характеристики более стабиль-

ны, вряд ли зависят от текущего дизайна работы не могут рассмат-

риваться как медиаторы связи контекста и выходных показателей 

работы. Соответственно в модели Хакмана-Олдхема личностные ха-

рактеристики (потребность в личностном росте и развитии) высту-

пают в роли модератора: усиливают или ослабляют связи контекс-

та, состояний и выходных характеристик.

Интегрированная модель связей характеристик рабочего кон-

текста с медиативными состояниями работника и выходными пере-

менными, связей, модерируемых устойчивыми личностными харак-

теристиками впоследствии была названа моделью дизайна работы 

(Job design).

Результаты продолжающихся прикладных и академических ис-

следований дизайна работы были осмыслены и обобщены в различ-

ных интегративных моделях. Современные интегративные пси-

хологические модели дизайна в процессе их развития постепенно 

охватывали все более широкий спектр различных входных и вы-

ходных составляющих работы. Эти характеристики работы и работ-

ника, тем не менее, во всех моделях дизайна работы, как и в модели 

Хакмана–Олдхема, устойчиво образуют четыре группы: а) входные 

рабочие характеристики, б) выходные переменные, в) медиаторы, 

которые опосредствуют влияние характеристик работы на выход-

ные переменные и г) модераторы, которые усиливают или ослабля-

ют влияние входа на медиаторы и/или влияние медиаторов на вы-

ходные характеристики работы (Morgeson, 2007, Humphrey, Nahrgang, 

Morgeson, 2007; Morgeson, Humphrey, 2008; Grant, Parker, 2009; Grant, 

Fried, Juillerat, 2010; Demerouti, Bakker, Nachreiner, Schaufeli, 2001; 

Bakker, Demerouti, 2007, 2014, 2017).

Как отмечают Моргесон и Хамфри, в теории дизайна работ самым 

слабым моментом был и остается ключевой вопрос – о медиативных 



95

механизмах, посредством которых характеристики организации ра-

боты влияют на выходные переменные (аттитюды, поведенческие, 

когнитивные, благополучие). Как правило, большинство исследо-

ваний было сосредоточено на узком наборе мотивационно-ориен-

тированных медиационных механизмов (Morgeson, Humphrey, 2008, 

p. 73). Речь идет о том, что влияние рабочего контекста на выход-

ные переменные опосредствуется мотивационными состояниями 

работников, но даже их состав очень скудно представлен в моделях 

дизайна работы.

Прорыв в понимании медиационных механизмов был связан с раз-

работкой модели «требования-ресурсы» – Job Demands–Resources 

Theory (JD-R) (Demerouti, Bakker, Nachreiner, Schaufeli, 2001).

JD-R теория является попыткой соединить психологические 

концепции дизайна работы и теории рабочего стресса. Как указыва-

ют сами авторы теоретической модели, теории дизайна работы час-

то игнорировали роль стрессоров работы и жесткости требований, 

а модели рабочего стресса (стресс-копинг) в основном игнорирова-

ли потенциал мотивации, заключенный в ресурсах работы. Теория 

JD-R призвана объединить две традиции исследования и объяснить, 

как требования и ресурсы работы воплощаются сначала в медиато-

ры (уникальные и мультипликативные эффекты состояния работ-

ника и используемых им поведенческих рабочих копинг-стратегий), 

а затем – в исполнение работы и благополучие сотрудника (Bakker, 

Demerouti, р. 2).

В JD-R модели характеристики работы разделяются на два клас-

са – требования работы (особенности контекста, приводящие к фи-

зическим, эмоциональным и ментальным нагрузкам) и рабочие 

ресурсы – особенности контекста работы, которые способствуют 

преодолению трудностей в работе и имеют мотивирующий потен-

циал. Рабочие ресурсы, в свою очередь, разделяются на структурные 

и социальные рабочие ресурсы. К структурным ресурсам относятся 

характеристики задач (task) работы (автономия, разнообразие и воз-

можности для развития), к социальным ресурсам – характеристи-

ки социального контекста деятельности (поддержка, обратная связь 

и наличие обучения) (Tims, Bakker, Derks, 2013, р. 233).

Понятно, что рабочие ресурсы существуют как возможности, ко-

торые работнику надо реализовать в конкретной деятельности. Это 

лучше могут сделать работники, имеющие личный потенциал для ис-

пользования возможностей, предоставляемых рабочими ресурсами.

Соответственно, в JD-R – модели рабочие ресурсы ситуации до-

полняются новым конструктом – концептом личностных ресурсов 

работника (аналог концепта «психологический капитал»).
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Психологический капитал – положительное психологическое со-

стояние развития человека, характеризуемого самоэффективностью, 

оптимизмом, надеждой и жизнестойкостью (Luthans, Avolio, Youseff, 

2007, р. 3). Характеристики человеческого капитала ближе не к чер-

там личности («тrait»), а к состояниям («state») (Luthans et al., p. 544).

Соотношение личностных ресурсов, ресурсов и требований ра-

боты определяет текущие состояния работника. В последней обзор-

ной работе Беккера и Демерути разнообразие состояний объединя-

ется в два больших класса: мотивация (например, вовлеченность 

и приверженность) и напряжение (например, истощение, тревога, 

снижение уровня здоровья) (Bakker, Demerouti, 2017, p. 275). Эти со-

стояния как медиатор опосредствуют влияние рабочих характерис-

тик на выходную переменную – исполнение работы, и в этом смыс-

ле JD-R модель является развитием традиционных моделей дизайна 

работы.

В поздних вариантах JD-R модели есть одна принципиально 

важная инновация – дополнительно к медиативной переменной 

состояний введен еще один медиатор – стратегии поведения на ра-

бочем месте, которые рассматриваются как копинги, обеспечиваю-

щие совладание с рабочей ситуацией. Эти поведенческие стратегии, 

направленные на редизайн работы обозначаются термином – «job 

crafting» (изменения в работе или «подстраивание» работы). Изме-

нения в работе или подстраивание работы определяются в JD-R мо-

дели как спонтанные изменения в требованиях и ресурсах работы, 

инициированные самим сотрудником, чтобы достигнуть и/или оп-

тимизировать свои личные рабочие цели (Tims, Bakker, Derks, 2013, 

p. 173). Эти изменения могут носить массовый характер и обнару-

живают «восходящее» («снизу–вверх») влияние сотрудников на ра-

бочий и организационный контекст деятельности, которые обычно 

задаются решениями менеджеров «сверху–вниз». Сама по себе идея 

копинг-стратегий традиционна для теории стресса, но для теории 

дизайна работы стала инновацией.

Способы подстраивания работы как копинг-стратегии рабоче-

го поведения интегрируются в 4 типа стратегий:

 – увеличение структурных ресурсов работы: повышение разно-

образия, целостности и значимость задач, обратной связи от ра-

боты и возможности для развития, а также автономии – уровня 

контроля и самостоятельности,

 – увеличение социальных ресурсов работы: улучшение взаимо-

действия, получение поддержки и обратной связи от других, воз-

можности обучения,
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 – увеличение (усложнение) требований работы,

 – уменьшение требований работы.

Первые три стратегии имеют положительные корреляционные свя-

зи друг с другом, а также с результативностью работы и оценками 

коллег. Четвертая стратегия – снижение требований – относитель-

но независима от трех других. Кроме того, эта стратегия поведения 

может контрпродуктивно приводить к меньшей стабильности за-

нятости (потере работы) и снижению качества работы (Tims, Bak-

ker, Derks, 2013, p. 183).

Таким образом, в JD-R модели, кроме текущих состояний, по-

является еще одна переменная – медиатор: стратегии поведения, ко-

торые зависят от рабочих и личностных ресурсов работника и опо-

средствуют их влияние на исполнение работы (Demerouti, Bakker, 

2014, p. 423).

Разработки в рамках JD-R модели привели к тому, что концепт 

«проактивного поведения» как медиатора получил широкое призна-

ние, был «импортирован» и включен в другие интегральные модели 

дизайна работы, в которых он занял центральное положение (Grant, 

Fried, Juillerat, 2010, p. 427).

Проактивная перспектива развития моделей дизайна связана 

с растущей важностью предпринимаемых сотрудниками инициатив, 

направленных на предвидение и создание изменений в работе, бази-

рующихся на росте неопределенности и динамичности деятельности 

(Grant, Parker, 2010, p. 317). В этом случае состав рабочих ролей и задач 

становится переменным, а не ориентированным на жестко заданный 

функционал должностных позиций (дизайн работы как Job design). 

Современные тенденции изменений в дизайне работы по инициа-

тиве работника, наличие «невидимых работ», не зафиксированных 

нормативно, гибкость рабочих ролей привели к изменению в пони-

мании дизайна работы, что выразилось в замене термина Job design 

на термин Work design. Дизайн работы (как Work design) определяет-

ся «как исследование, создание и модификация композиций, кон-

тента, структуры и среды, в рамках которой осуществляется работа 

и роли (Morgeson, Humphrey, 2008, p. 47).

Однако разработка современных интегральных моделей дизай-

на натолкнулось на проблему, которая задала еще одну новую, пока 

не разработанную, линию исследований дизайна работы. Эта проб-

лема связана с тем, что дизайн работы как дискретный контекст и ра-

бочий ресурс деятельности не может восприниматься работником 

непосредственно. Как уже отмечалось выше дизайн работы – это 

обобщенные характеристики работы и это обобщение делается ра-
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ботником на основании его собственного опыта. Совершенно также 

личностный ресурс работника (психологический капитал), напри-

мер, представление о собственной эффективности – является обоб-

щением опыта разрешения различных рабочих ситуаций. Возникает 

вопрос о том, как происходит это обобщение и как оно трансфор-

мируется в воспринимаемый работником дизайн работы и его само-

оценку личностных ресурсов. Надо отметить, что в исследованиях 

дизайна работы используются опросные методы, которые дают оцен-

ки не объективного, а воспринимаемого работником дизайна работы.

Любые важные изменения в опыте работника связаны с интер-

претацией конкретных рабочих событий по мере их возникновения. 

Поэтому, чтобы понять опыт работы и понять взаимосвязь между 

рабочими событиями/ситуациями/рабочими характеристиками, 

с одной стороны, и опытом/благополучием/мотивацией, с другой 

стороны нужно сосредоточиться на рабочих ситуациях, эпизодах ис-

полнения работы и дискретном поведении (Bakker, Demerouti, 2017,

p. 280).

Но если мы рассматриваем последовательность рабочих ситуа-

ций и событий с точки зрения управления ими со стороны работни-

ка, естественным образом возникает вопрос о механизмах регуляции 

деятельности работником. Как подчеркнул Хаккер в своем послании 

11-му Европейскому конгрессу по психологии труда и организаци-

онной психологии: теория регулирования действий – это не только 

инструмент описания, но и нормативное руководство по эффектив-

ной и гуманизированной работе; основа международных стандартов 

в дизайне работ (Hacker, 2003, p. 105). К сожалению, это высказыва-

ние Хаккера в настоящее время скорее пожелание, чем реальность 

теорий дизайна работы.

Необходимо перебросить «мостик» между теорией дизайна ра-

боты и теорией регулирования действий.

Существующие модели регуляции деятельности (в западной тра-

диции – действия, «Action») имеют общую особенность – выделя-

ются уровни регуляции, связанные с уровнем осознания ситуации 

и действий – от неосознанного, автоматизированого до осознанно-

го уровня в модели регуляции регуляции операторской деятельнос-

ти А. А. Обознова (Обознов, 2005, с. 387), от неосознаваемого уровня 

навыков до уровня эвристических метакогниций – как сознатель-

ного, так и автоматического использования метакогниций в органи-

зационном поведении в теории действия Фрезе (Frese, 2009, р. 451), 

от скремблированного (пробы и ошибки) до стратегического уров-

ня в модели Холнагеля COCOM (Contextual Control Model) (Hollna-

gel, 1998, р. 48).
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Следовательно, обобщение особенностей ситуаций деятельности 

в характеристики дизайна работы как накопление и обобщение опы-

та работы может происходить на разных уровнях регуляции деятель-

ности с разным уровнем осознания и экспликации рабочих событий.

В современных воззрениях на личность и поведение человека 

успешно совмещается когнитивный и личностный подход. Поведе-

ние и развитие личности понимается как соотношение двух сторон: 

во-первых имплицитного научения и формирования скрытых когни-

тивных схем как некоторой субстанции личности, «мягкого знания» 

и компетенций, выражающейся в быстрых интуитивных решениях, 

и, во вторых, усвоения эксплицитных, кодифицированных знаний, 

умений и навыков как основы рационального мышления. Эмоции, 

переживания при этом играют очень важную роль как маркеры си-

туации и триггеры для включения систем интуитивного или рацио-

нального мышления.

Соотношение основанного на опыте (интуитивного) и рациональ-

ного мышления является предметом когнитивно-опытной теории 

личности (самости) С. Эпстайна. С. Эпстайн попытался системати-

зировать существующие представления об этих процессах и выде-

лил биполярные признаки, по которым различаются основанная 

на жизненном опыте (интуитивная) система и рациональная систе-

ма (Epstein, 2003, р. 183).

Операциональные характеристики интуитивной системы, ос-

нованной на жизненном опыте: основана на процессах параллель-

ной обработки информации, поэтому отличается высокой скорос-

тью действия; основана на прошлом опыте, организованном вокруг 

грубо систематизированных эпизодов, событий и ситуаций, поэто-

му реагирует быстро, но меняется медленно, критерии оценки си-

туации обращены к прошлому опыту.

Рациональная система имеет полярные характеристики: инфор-

мация обрабатывается последовательно, поэтому система работа-

ет медленно, но меняется быстро; кодирует действительность в аб-

страктных схемах и символах, деконстекстуализирована; оценка 

ситуации основана на активном и осознанном опыте и рациональ-

ных критериях (логика и доказательства).

Сходные представления об операциональных свойствах сис-

тем интуитивного и рационального мышления выражено в моделях 

Системы 1 и Системы 2, введенных К. Становичем и Р. Уэстом (Sta-

novich, West, 2000, р. 659), признанных и развивавшихся Д. Канема-

ном (2004, с. 543). Однако наиболее важной разницей между двумя 

системами в рамках исходной концепции Системы 1 и Системы 2 

Становича и Уэста считается то, что системы провоцируют различ-
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ные трактовки ситуации и самих задач актора, т. е. различия между 

системами возникают уже с самого начала процесса понимания си-

туации. Интерпретации задач в интуитивной Системе 1 высоко кон-

текстуальны, персонализированы, социализированы и интерактив-

ны (ориентированы на потенциальное обсуждение, даже в ситуации, 

когда этого обсуждения реально нет). Истолкование задач в рацио-

нальной Системе 2 деконтекстуализовано, деперсонализовано и ли-

шено социального содержания (Stanovich, West, 2000, р. 658–659).

Таким образом, можно предположить два канала влияния рабо-

чих событий на стратегии рабочего поведения:

 – рациональный, основанный на осознанном разрешении рабо-

чих ситуаций и осознанной выработке стратегий рабочего пове-

дения, оптимизирующих условия (редизайн) и нагрузки (требо-

вания) при решении последовательности рабочих задач;

 – интуитивный, приводящий к обобщению рабочих эпизодов 

в воспринимаемые характеристики рабочего контекста и вы-

работке стратегий рабочего поведения, привязанных к харак-

теристикам дизайна работы (т. е. высоко контекстуализирован-

ных стратегий).

Во втором случае «сигналы» текущих ситуативных контекстов «улав-

ливаются» и обобщаются системой интуитивного мышления, обра-

зуя рамки осмысления ситуаций, переформулировки рабочих задач 

и выработки стратегий их решения. Эти сигналы в системе интуи-

тивного мышления не обязательно осознаются, но эмоционально 

переживаются.

Исходя из этого, можно сформулировать две гипотезы иссле-

дования:

Гипотеза 1. Рациональный стиль мышления является предиктором 

выбора стратегий рабочего поведения.

Гипотеза 2. Интуитивный стиль мышления является модератором 

связи стратегий рабочего поведения с контекстом работы (ра-

бочими ресурсами), поскольку интуиция позволяет аккумули-

ровать огромное разнообразие ситуативных контекстов и грубо 

структурировать их в воспринимаемый обобщенный контекст 

дизайна работы.

В исследовании текущего или мгновенного субъективного благопо-

лучия на работе (momentary subjective well-being) используется понятие 

мгновенного эмоционального опыта, который обычно организует-

ся вокруг конкретных эпизодов и ситуаций, происходящих в по-

вседневной жизни людей на работе (Oerlemans, Bakker, 2013, р. 330). 
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А. Н. Костин и Ю. Я. Голиков (1999, с. 59) отмечают, что система си-

туативной регуляции связана с стремлением работника оценить, 

разобраться, осмыслить ситуацию, что вызывает эмоциональные 

переживания. Понятно, что консолидация эмоционального опыта 

требует обработки эмоциональных «данных» о событиях, но обра-

ботка таких данных хорошо укладывается в современный концепт 

эмоционального интеллекта. Следовательно, уровень понимания 

и регулирования работником своих или чужих эмоций может быть 

еще одним важным аспектом регуляции действий и предиктором 

формирования стратегий рабочего поведения.

Соответственно, эмоциональный интеллект может рассматри-

ваться как личностный ресурс (составляющая психологического ка-

питала) работника. Один из основоположников исследований пси-

хологического капитала, Лютенс, предполагает, что эмоциональный 

интеллект является одним из «кандидатов» на включение в струк-

туру психологического капитала в качестве его составляющей (Lu-

thans, Youssef-Morgan, 2007, p. 354).

Эмоциональный интеллект, понимаемый как личностный ресурс 

обработки эмоциональных событий, может оказывать влияние на со-

стояния работника и копинг-стратегии, и затем, через посредство эти 

медиаторов, – на выходные показатели исполнения работы, т. е. вли-

яние эмоционального интеллекта на исполнение работы не должно 

быть прямым и непосредственным. Это может объяснить противоре-

чивость эмпирических доказательств влияния эмоционального ин-

теллекта на исполнение работы. Даже если отдельные метаанализы 

показывают, что эмоциональный интеллект влияет на исполнение 

работы, это влияние оказывается слабым (O’Boyle et al., 2011, p. 806), 

и подтверждается преимущественно для рабочих мест с высокими 

требованиями к эмоциям работника, так называемой эмоциональ-

ной работой (Joseph, Newman, 2010, p. 68). Объяснением невысокого 

уровня прямых корреляций эмоционального интеллекта и испол-

нения работы может быть то, что влияние эмоционального интел-

лекта опосредовано медиатором – стратегиями рабочего поведения.

Соответственно, можно сформулировать еще одну гипотезу ис-

следования:

Гипотеза 3. Эмоциональный интеллект как личностный ресурс яв-

ляется предиктором стратегий рабочего поведения.

Участники исследования

В исследовании приняли участие 525 человек, менеджеры крупно-

го транспортного холдинга (возраст от 26 до 56 лет, средний возраст 
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по выборке 39,4 года; все имеют высшее образование, 84 % – муж-

чины, 16 % – женщины). Стаж работы руководителей составляет 

от 3 до 36 лет; средний стаж работы составляет 16,8 лет, 41 % участ-

ников являются руководителями подразделений, 59 % – заместите-

лями руководителей.

Измеряемые переменные

Все участники исследования проходили обследование по следую-

щим психологическим методикам: «Интуиция и рациональность» 

(опросник С. Эпстайна), «Эмоциональный интеллект» (опросник 

«ЭмИн» Д. В. Люсина), специально разработанный опросник «Ди-

зайн работы», опросник «Психологический капитал» и «Изменения 

в работе» («job crafting»).

Опросник С. Эпстайна содержит 4 шкалы: рациональные спо-

собности (рациональность), опора на рациональные способности 

(использование рациональности на практике), интуитивная способ-

ность (интуиция) и опора на интуицию (доверие к интуиции, приня-

тие решений на основе интуиции в практической деятельности). Раз-

делы «интуитивная способность (интуиция)» и «опора на интуицию» 

были адаптированы О. В. Степаносовой, Т. В. Корниловой. Разделы 

методики «рациональные способности (рациональность)» и «опора 

на рациональные способности», получены от С. Эпстайна и адапти-

рованы в СПбГУ. Опросник состоит из 40 утверждений, испытуемые 

выражают свое отношение к каждому утверждению по 5-балльной 

шкале Лайкерта: от «1» – вовсе не верно, до «5» – полностью верно.

При адаптации методики на русскоязычной выборке Т. В. Кор-

ниловой и С. А. Корниловым результаты исследования показали 

высокую согласованность пунктов при измерении интуитивного 

стиля: α Кронбаха = 0,87 (для N=852). Высокими были и показате-

ли согласованности субшкал: для интуитивной способности (0,78); 

для опоры на интуицию (0,82) (Корнилова, Корнилов, 2013, с. 5). 

В нашем исследовании α Кронбаха = 0,70 для шкалы рациональ-

ной способности («рациональность»); α Кронбаха = 0,69 для шкалы 

«опоры на рациональность»; для шкалы интуитивной способности 

(«интуиции») α Кронбаха = 0,72 и для шкалы «опоры на интуицию» 

α Кронбаха = 0,75.

Опросник «Эмоциональный интеллект» (опросник «ЭмИн» 

Д. В. Люсина) содержит шкалы межличностного эмоционального 

интеллекта: понимание чужих эмоций, управление чужими эмо-

циями, а также шкалы внутриличностного эмоционального ин-

теллекта: понимание своих эмоций, управление своими эмоциями 
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и контроль внешней экспрессии (Люсин, 2006). Опросник «ЭмИн» 

состоит из 46 утверждений, по отношению к которым испытуемый 

должен выразить степень своего согласия, используя четырехбалль-

ную шкалу (совсем не согласен, скорее не согласен, скорее согласен, 

полностью согласен). Шкалы опросника, в общем, имеют приемле-

мую консистентность (α Кронбаха 0,65–0,71). Шкала контроля экс-

прессии, по нашим данным, имеет низкий показатель α Кронбаха 

(0,51), поэтому в исследовании не использовалась.

Опросник «Шкала изменений в работе» (Job Crafting) является 

адаптированным в СПбГУ вариантом, изначально разработанным 

и представленным в англоязычных публикациях (Tims, Bakker, Derks, 

2012, р. 233). Опросник включает 21 утверждение, которые описыва-

ют различные элементы стратегии изменения рабочей ситуации. Ре-

спондент оценивает по пятибалльной шкале частоту использования 

элементов стратегий: от 1 – «никогда» – до 5 – «часто». Утверждения 

сгруппированы в 4 шкалы, относящиеся к 4 различным стратегиям 

изменения рабочей ситуации: «увеличение структурных ресурсов» – 

использование возможностей профессионального развития и стрем-

ление по возможности действовать самостоятельно (α Кронбаха 0,75), 

«снижение требований» – стремление снизить уровень характерис-

тик труда, которые вызывают стресс и напряжение (α Кронбаха 0,73), 

«увеличение социальных ресурсов» – стремление выстраивать и ис-

пользовать продуктивные взаимодействия с руководством и колле-

гами (α Кронбаха 0,76), «увеличение рабочих требований» – стрем-

ление расширять сферу деятельности и выполнять более сложные 

задачи (α Кронбаха 0,80) (Маничев, Погребицкая, 2018, с. 493).

В исследовании использовались также две шкалы опросни-

ка «Психологический капитал» А. Беккера («Самоэффективность» 

и «Стойкость»), имеющие приемлемые показатели консистентнос-

ти и наиболее часто используемые в исследованиях психологическо-

го капитала и личностных ресурсов деятельности на рабочем месте. 

Кроме того, именно эти характеристики имеют высокие корреляции 

с конструктивными стратегиями изменений в работе: «увеличением 

структурных ресурсов» и «увеличением рабочих требований» (Ма-

ничев, Погребицкая, 2018, с. 497–499).

Опросник «Дизайн работы» построен на основе опросника 

«Workspace Characteristics Profile» (Prien et al., 2009, p. 249–258) и пред-

назначен для описания дизайна работы (характеристик работы) – осо-

бенностей контекста рабочего места руководителя. В исследовании 

использовались шкалы «структурированность задач» и «ориента-

ция на результат», которые в сумме характеризуют уровень рацио-

нальности, продуманности дизайна работы – эксплицированность 
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и ясность задач и целей деятельности. Шкала структурированности 

задач включает 5 утверждений о наличии и использовании рабочих 

регламентов, доступности необходимой для деятельности инфор-

мации, ясности задач, позитивности изменений в работе. Шкала 

ориентации на результат отражает использовании в организации 

управления по результатам и состоит из 7 утверждений, касающихся 

ответственности за достижение личных рабочих целей и целей орга-

низации, измеримости, учета и требований соблюдения показателей 

деятельности. Утверждения о контексте оценивались по 6-балльной 

шкале частоты встречаемости соответствующих особенностей ра-

бочего контекста (1 – «никогда», 6 – «всегда»). Шкалы имеют доста-

точно высокую консистентность: α Кронбаха для шкал структури-

рованности задач и ориентации на результат равна, соответственно, 

0,73 и 0,69 (N=525).

Результаты исследования

Естественно возникает вопрос, насколько на полученные данные 

оказывают влияние контрольные переменные – возраст и стаж ре-

спондентов? Стаж и возраст имеют слабые (теснота связи менее 0,16) 

отрицательные корреляции с характеристиками эмоционального ин-

теллекта и психологического капитала и одной стратегией изменения 

работы – увеличением социальных ресурсов. Уровень должностной 

позиции (руководитель подразделения или заместитель) не связан 

с исследуемыми переменными: различия по Т-критерию Стьюден-

та обнаружены только для одной переменной – ориентации резуль-

тат как характеристики дизайна работы: у руководителей ориента-

ция на результат выражена несколько больше, чем у заместителей 

(средние значения, соответственно, равны 4,50 и 4,34, р=0,015). Та-

ким образом, возраст, стаж и уровень должностной позиции не свя-

заны или слабо связаны с исследуемыми переменными.

Проведенный факторный анализ полученных данных позволил 

выделить 4 фактора (таблица 1).

Первый фактор объединяет характеристики психологическо-

го капитала, эмоционального интеллекта и рационального стиля 

мышления капитала – т. е. все изучаемые индивидуальные особен-

ности работника, за исключением интуитивного стиля мышления. 

Этот фактор характеризует общий личностный потенциал работни-

ка, еще не реализованный в стратегиях рабочего поведения и обособ-

ленный от характеристик дизайна работы как контекста и внешнего 

к работнику обстоятельства. Фактически это фактор общей пози-

тивной самооценки работника.
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Второй фактор воспроизводит и подтверждает классический состав 

JD-R модели: включает в себя конструктивные стратегии поведе-

ния (увеличение требований к работе и увеличение структурных 

ресурсов), психологический капитал как личностный ресурс и ха-

рактеристики работы как рабочий ресурс. К ним добавляются также 

две переменные, не входящие в классический состав JD-R модели, 

но имеющие существенные нагрузки по этому фактору: характерис-

тики рационального стиля мышления (рациональная способность 

Таблица 1

Факторный анализ переменных

(метод главных компонент, варимакс с нормализацией Кайзера, 

объясненная совокупная дисперсия 59,0 %)

Измеряемые переменные

Компонент

1

Общая 

само-

оцен-

ка

2

JD-R 

мо-

дель

3

Ин-

туи-

ция

4

Некон-

структив-

ные стра-

тегии

Стратегии 

изменения 

работы

Увеличение структурных ре-

сурсов
0,638

Увеличение требований 0,696

Увеличение социальных ре-

сурсов
0,390 0,557

Снижение требований 0,724

Стиль мыш-

ления

Рациональная способность 0,553 0,440

Опора на рациональность 0,442 0,477

Интуитивная способность 0,849

Опора на интуицию 0,898

Эмоцио-

нальный ин-

теллект

Понимание чужих эмоций 0,773

Управление чужими эмоци-

ями
0,802

Понимание своих эмоций 0,813

Управление своими эмоциями 0,724 0,313

Психологи-

ческий ка-

питал

Самоэффективность 0,370 0,606

Стойкость 0,331 0,628

Характерис-

тики (ди-

зайн) работы

Структурированность задач 0,655

Ориентация на результат 0,574 –0,385

Примечание: Отброшены факторные нагрузки <0,3.
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и опора на рациональность). В фактор, воспроизводящий JD-R мо-

дель, характеристики эмоционального интеллекта (за исключени-

ем управления своими эмоциями) не вошли.

Оставшиеся измеряемые переменные выпали в два отдельных 

фактора:

 – третий фактор образовали две оставшиеся стратегии изменения 

работы (увеличение социальных ресурсов и снижение требо-

ваний), в этот же фактор с отрицательным весом вошла ориен-

тация на результат. Этот фактор объединил неконструктивные 

стратегии рабочего поведения.

 – в четвертый фактор отделились характеристики интуитивного 

стиля мышления (интуитивные способности и опора на инту-

ицию).

Характеристики эмоционального интеллекта не вошли во второй 

фактор, описывающий дизайн работы. Выше была выдвинута гипо-

теза о том, что характеристики эмоционального интеллекта должны 

оказывать влияние на выходную переменную – стратегии поведе-

ния совместно с психологическим капиталом. Вряд ли можно рас-

считывать, что все без исключения изучаемые характеристики эмо-

ционального интеллекта отвечают этим требованиям. Чтобы найти 

такие характеристики эмоционального интеллекта, проведем ре-

грессионный анализ двух взаимосвязанных конструктивных стра-

тегий рабочего поведения (увеличение требований и структурных 

ресурсов), используя в качестве независимых переменных совмест-

но характеристики психологического капитала и эмоционального 

интеллекта (таблица 2). В таблице представлены регрессионные мо-

дели для стратегий увеличения структурных ресурсов, увеличения 

требований и для агрегирующей их переменной – конструктивной 

стратегией в целом (получена суммированием значений шкал стра-

тегий увеличения требований и увеличения структурных ресурсов).

Результаты регрессионного анализ показывают, что существен-

ный вклад в стратегии рабочего поведения (выходные переменные), 

кроме рационального стиля и психологического капитала, вносят 

только две характеристики эмоционального интеллекта: понима-

ние чужих эмоций и управление своими эмоциями. Проактивному 

поведению способствует прежде всего понимание других и управ-

ление самим собой.

Проведем факторный анализ переменных стратегий изменения 

работы, психологического капитала, добавив к ним только те пе-

ременные эмоционального интеллекта (понимание чужих эмоций 

и управление своими эмоциями), которые по данным регрессионного 
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анализа вносят существенный вклад в выбор стратегий рабочего по-

ведения. Результаты факторного анализа представлены в таблице 2.

Полученное факторное решение включает два фактора: они 

различаются тем, что в первый фактор входит рациональный стиль 

мышления работника (рациональные способности и опора на рацио-

нальность), а во второй фактор – рациональность дизайна работы 

(структурированность задач и ориентация на результат).

Таким образом, в эмпирическую модель стратегий поведения 

должны войти три группы предикторов: во-первых, объединение 

характеристик психологического капитала и эмоционального ин-

теллекта как личностных ресурсов, во-вторых, характеристики ра-

ционального стиля мышления как отдельная группа переменных, 

и, в-третьих, характеристики рационального дизайна работы.

Проверим это предположение, построив структурную модель 

(модель путей) рассматриваемых переменных. Полученная модель 

представлена на рисунке 1.

Полученная модель соответствует выдвинутым предположениям. 

Этот вариант модели, по сравнению с альтернативными моделями, 

Таблица 2

Факторный анализ переменных рациональности и дизайна 

работы и отобранных переменных стратегий изменения работы, 

психологического капитала, эмоционального интеллекта, 

(метод главных компонент, варимакс с нормализацией Кайзера, 

объясненная совокупная дисперсия 53,4 %)

Компонент

1 2

Увеличение структурных ресурсов 0,524 0,400

Увеличение требований 0,442 0,477

Самоэффективность 0,536 0,484

Стойкость 0,603 0,392

Понимание чужих эмоций 0,608 0,216

Управление своими эмоциями 0,595 0,361

Рациональные способности 0,804

Опора на рациональность 0,806

Структурированность задач 0,229 0,737

Ориентация на результат 0,802

Примечание: Отброшены факторные нагрузки <0,2.
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Рис. 1. Эмпирическая модель стратегий рабочего поведения (модель путей)

имеет и наивысшее соответствие эмпирическим данным. Попытки 

вводить каузальные связи между психологическим капиталом, ра-

циональным мышлением, эмоциональным интеллектом и дизай-

ном работы приводят либо к ухудшению показателей соответствия 

модели эмпирическим данным, либо к таким же значениям пока-

зателей соответствия, но с существенным усложнением модели (не-

обходимостью учета ковариаций переменных при неоптимальной 

структуре модели).
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Таким образом, кроме эмоционального интеллекта и психологи-

ческого капитала как личностных ресурсов, предикторами стратегий 

рабочего поведения являются еще две отдельные группы перемен-

ных: рациональный стиль мышления и рациональный дизайн работы.

Интуиция, как показывает факторный анализ (таблица 1) об-

особлена в отдельный фактор и не входит ни в фактор общей само-

оценки работника (фактор 1), ни в фактор JD-R модели (фактор 2), 

т. е. прямо не связана ни с выходной переменной (выбором стратегий 

поведения), ни с ее предикторами. Однако интуиция может играть 

роль модератора влияния предикторов – дизайна работы и рацио-

нального стиля мышления – на выходную переменную – стратегии 

рабочего поведения (см. выше – гипотеза 2).

Чтобы проверить эту гипотезу, разделим выборку респонден-

тов по медиане распределения самооценок интуиции (медиана рав-

на 32) на две группы: менеджеров с низкой (меньше или равно меди-

ане) и с высокой (больше медианы) самооценкой уровня интуиции. 

Рассчитаем для этих групп коэффициенты корреляции (Пирсона) 

проактивной стратегии рабочего поведения (увеличение требований) 

с рациональным стилем мышления и дизайном работы (таблица 3).

Различия коэффициентов корреляции для выборок респонден-

тов с высоким и низким уровнем интуитивной способности значимы 

на уровне 0,05, т. е. проявился модерирующий эффект уровня интуи-

тивной способности. Для «интуитов» основным предиктором стра-

тегии увеличения требований является рациональный благоприят-

ный дизайн работы и в гораздо меньшей степени – рациональный 

стиль их собственного мышления. У менеджеров с низким уровнем 

Таблица 3

Корреляции Пирсона стратегии увеличения требований 

при высоком и низком уровне интуитивной способности

Дизайн 
рабо-

ты

Рацио-
наль-
ность

Увеличение требований (для всей выборки) 
Корреляция 

Пирсона, N=525
0,362* 0,362*

Увеличение требований (для респондентов 

с высоким уровнем интуитивной способ-

ности, шкальная оценка >32) 

Корреляция 

Пирсона, N=261
0,423* 0,272*

Увеличение требований (для респондентов 

с низким уровнем интуитивной способнос-

ти, шкальная оценка ≤32) 

Корреляция 

Пирсона, N=264
0,271* 0,423*

Примечание: * – корреляция значима на уровне 0,001.
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интуиции, наоборот, основным предиктором увеличения требова-

ний, является рациональный стиль их мышления, и существенно 

в меньшей степени – дизайн работы.

Обсуждение полученных результатов

Результаты исследования показали, что рабочие стратегии раздели-

лись на две группы: во-первых, стратегии увеличения требований 

и структурных ресурсов, и, во-вторых стратегии увеличения соци-

альных ресурсов и снижения требований.

Ранее уже было показано (Маничева, Маничев, 2014, с. 78), 

что ситуация однообразных задач и высокой самооценки работни-

ка приводит к сочетанию стратегии снижения требований к работе 

со стратегией поиска хороших отношений с коллегами (стратегия по-

иска социальных ресурсов). Полученные результаты подтверждают, 

что стратегия увеличения социальных ресурсов имеет амбивалент-

ное значение и может комбинироваться не только с конструктивны-

ми стратегиями, но и с контрпродуктивной стратегией снижения 

требований к работе (таблица 1). Соответственно стратегия увели-

чения социальных ресурсов сама по себе амбивалентна и приобре-

тает позитивное или негативное значение в зависимости от общего 

контекста деятельности.

Стратегии увеличения социальных ресурсов и снижения требо-

ваний имеют невысокие корреляции со всеми остальными перемен-

ными и фактически выпадают из эмпирической модели.

Поэтому основным проявлением позитивного проактивного по-

ведения оказываются стратегии увеличения требований и струк-

турных ресурсов.

Полученные данные (рисунок 1) показывают, что предиктором 

выбора проактивных стратегий являются такие взаимосвязанные 

индивидуальные характеристики работника как психологический 

капитал и эмоциональный интеллект. Это подтверждает гипотезу 3 

и позволяет включить эмоциональный интеллект в портрет потен-

циально «проактивной личности».

Обособленное положение в полученной факторной структу-

ре данных занимает интуитивный стиль мышления. Этому может 

быть два объяснения.

Во-первых, как показывают опросы опытных и успешных ме-

неджеров, интуитивные решения не всегда принимаются корпо-

ративной культурой (Burke, Miller, 1999, р. 96). Когда менеджер об-

основывает решение интуицией, но не приводит рациональных 

аргументов в пользу своего решения, это не очень хорошо воспри-
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нимается окружающими. Поэтому интуитивный стиль мышления, 

как не очень социально одобряемый для менеджеров, не попал в об-

щий фактор, объединяющий все позитивные самооценки работни-

ка (фактор 1, таблица 1).

Во-вторых, полученные данные показывают, что уровень ин-

туиции сам по себе не имеет прямой связи с выбором стратегий по-

ведения, но является модератором влияния на выбор стратегии 

со стороны других переменных – рационального стиля мышления 

или рациональности контекста и организации работы, что под-

тверждает гипотезу 2. У работников с низким уровнем интуитив-

ности выбор проактивных стратегий связан с самооценкой уровня 

рациональности их мышления, а рациональность дизайна работы 

может быть любой. Работники – «интуиты», наоборот, более проак-

тивны в том случае, когда дизайн их работы более рационален (вы-

ше структурированность задач и более четко поставлены цели), а са-

мооценка личной рациональности может быть у них любой. Таким 

образом, самооценка уровня интуиции является своего рода «триг-

гером», «включающим» разные факторы выбора стратегий: либо вну-

тренний (рациональный стиль мышления работника) либо внеш-

ний (рациональный дизайн работы).

Подводя итоги исследования, можно сделать несколько выводов.

 1. К личностным ресурсам проактивного совладания с рабочей си-

туацией, кроме психологического капитала, можно отнести ха-

рактеристики эмоционального интеллекта.

 2. Рациональный стиль мышления и рациональный дизайн рабо-

ты являются дополняющими личностные ресурсы факторами 

выбора проактивных поведенческих стратегий изменения ра-

боты.

 3. Интуитивный стиль мышления является модератором влияния 

рационального стиля мышления или рационального дизайна ра-

боты на увеличение требований как проактивную поведенчес-

кую стратегию изменения работы.
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Проблемы проектирования тренажеров
сложных эргатических систем
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В статье показано изменение парадигмы средоориентированного об-

учения операторов сложных систем на тренажерах, использующих вы-

сокоточные модели реальных систем управления и среды их приме-

нения. Эволюция техногенной среды ведет к повышению сложности 

профессиональной деятельности, что препятствует реализации тех-

нологий простого алгоритмического обучения. Прогнозы по сниже-

нию роли человека в эргатических системах не оправдываются. Но-

вые эргатические системы использующие технологии искусственного 

интеллекта требуют от операторов качеств, превосходящих возмож-

ности человека, что требует экспертизы проектов и оценку пользова-

тельской сложности управления. Показаны причины, приводящие 

к неклассической методологии «сложного обучения», учитывающе-

го процессы самоорганизации и ориентации обучаемого в сложном 

динамическом контексте. Рассмотрены перспективные технологии 

и структуры тренажеров, реализующие симбиотическое средоори-

ентированное обучение.

Ключевые слова: тренажеры, обучающая среда, симбиотическое об-

учение, техногенная среда, неклассическое обучение.
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Введение

Исторически появление тренажеров стало реакцией разработчи-

ков техники на необходимость использования при работе с новыми 

машинами и механизмами непривычных для человека форм опы-

та, обусловленных появлением систем опосредованного управления 

и представления информации. Естественных механизмов адаптации 

и привычных сенсомоторных форм реагирования для управления 

искусственными динамическими системами в реальном времени 

оказалось недостаточно, и появилась задача формирования специ-

ального опыта, структур профессионально важных качеств, знаний, 

умений и навыков (Бодров, 2006). Эта задача решалась на тренаже-

рах методом активного погружения будущих операторов в модели-

руемые условия психологически и перцептивно подобные условиям 

реальной деятельности (Лискин, 1987). Сформировалось направле-

ние обучения связанное с многократным повторением (трениров-

кой) типовых алгоритмов управления в учебных задачах и условиях, 

отражающих основные черты среды профессиональной деятельнос-

ти (Сергеев, 2006).

Проблемами психологического обеспечения профессиональ-

ной деятельности в разные годы занимались известные отечест-

венные ученые, представляющие, главным образом, Московскую 

и Ленинградскую научные школы психологии. Их трудами рас-

крыто классическое содержание профессиональной деятельности 

как предмета психологии, исследованы ее особенности (К. А. Абульха-

нова-Славская, В. А. Бодров, А. К. Гастев, С. Г. Геллерштейн, М. А. Ко-

тик, Н. Д. Левитов, В. Н. Мясищев, А. П. Нечаев, Г. С. Никифоров, 

О. Г. Носкова, К. К. Платонов, В. Ф. Рубахин, И. М. Сеченов, В. А. То-

лочек, И. Н. Шпильрейн). Были разработаны методология и тео-

рия профессиональной деятельности (Б. Г. Ананьев, В. А. Бодров, 

А. В. Брушлинский, А. И. Галактионов, Л. Г. Дикая, Е. М. Ивано-

ва, А. В. Карпов, Б. Ф. Ломов, В. И. Медведев, Г. В. Суходольский, 

В. Д. Шадриков), исследованы направления развития личности про-

фессионала, разработана проблема профпригодности (Л. И. Анцыфе-

рова, М. А. Дмитриева, А. Л. Журавлев, Д. Н. Завалишина, Э. Ф. Зеер, 

А. М. Зимичев, Е. А. Климов, Г. Л. Коротеев, А. А. Крылов, А. И. Нафту-

льев, А. А. Обознов, Ю. П. Поваренков, Н. С. Пряжников, А. А. Реан, 

И. Л. Соломин, Ю. И. Филимоненко), созданы методы и технологии 

инженерно-психологического проектирования техники и оператор-

ской деятельности (В. Ф. Венда, Ю. Я. Голиков, Г. М. Зараковский, 

В. П. Зинченко, А. Н. Костин, Б. Ф. Ломов, В. М. Мунипов, Г. В. Су-

ходольский, Ю. К. Стрелков, Д. А. Ошанин), решены задачи проф-
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отбора и обучения с использованием технических средств подготов-

ки и тренажеров (В. А. Бодров, В. Н. Дружинин, А. Н. Занковский, 

Г. Л. Коротеев, В. Н. Соколов, А. А. Фрумкин, В. Е. Шукшунов).

В результате к восьмидесятым годам прошлого века в инженерной 

среде сформировалось устойчивое мнение о необходимости точного 

моделирования условий реальной деятельности для достижения тре-

буемых уровней профессиональной готовности (Сергеев, 2011в). По-

явилась целая отрасль тренажеростроения, использующая послед-

ние достижения науки и технологий моделирования и представления 

информации для имитации на тренажере всех аспектов перцептив-

ного опыта операторов, практически неотличимого для субъекта 

от опыта получаемого им в реальной деятельности (Сергеев, 2010б).

Обучение на тренажерах стало сводиться к повторению алгорит-

мов реальной деятельности в стандартных условиях и формирова-

нию адекватных типовым ситуациям форм поведения операторов 

(Сергеев, 2011а). Для имитации условий деятельности и в настоящее 

время широко используются компьютерные технологии, реализую-

щие модели переменной реалистичности, охватывающие континуум 

Милгрема от полной искусственной виртуальной и дополненной ре-

альности до физических натурных условий реальной деятельности 

(Milgram, Kishino, 2005). При этом технологически доступным ста-

ло моделирование сред с высокой иммерсивностью, обеспечиваю-

щих формирование чувства присутствия и полное мультимодаль-

ное погружение обучаемого в среду обучения (Сергеев, 2006, 2010б,

2011б).

Однако на этом все достижения данного направления тренаже-

ростроения заканчиваются, так как методическая, психолого-педа-

гогическая, сторона тренажерного обучения по-прежнему строится 

на простом повторении учебных задач, не учитывающем специфи-

ку индивидуального обучения и самообучения человека. Мир задач, 

решаемых в современных эргатических системах, по своей сложнос-

ти далеко ушел от осуществления примитивных сенсомоторных ко-

ординаций и алгоритмических операций, на развитие которых ори-

ентировались первые тренажеры (Сергеев, 2014, 2016).

Проблемы сложного обучения в тренажерных средах

Несмотря на то, что в деятельность оператора включаются все уров-

ни организации психики человека, методики тренажерного обуче-

ния по-прежнему опираются на дидактическую формулу «Repetiljo 

est inaier studiorum» (лат.), известную нам как «Повторенье – мать 

учения». В результате повторения, по мнению адептов данного на-
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правления, возникают и совершенствуются все профессиональные 

навыки и умения (Сергеев, 2011г).

Революционные изменения в области проектирования управля-

емых машин связанные с эволюцией техногенной среды и средств 

сетевых электронных коммуникаций кардинальным образом ме-

няют постановку и решение проблемы учета человеческого фактора 

в обучении (Сергеев, 2018). Простого повторения элементов профес-

сиональных задач сейчас недостаточно для эффективного включе-

ния оператора в решение задач связанных с симбиотическими от-

ношениями человека с техногенным миром, требующими развития 

сложных форм интеллектуальной деятельности (Сергеев, 2013, 2014б).

В последние 20 лет наблюдаются процессы интенсивного внедре-

ния технологий автоматизации при выполнении алгоритмов управ-

ления сложными техническими системами. Это создало в среде про-

ектировщиков иллюзию скорого исключения человека из контура 

управления машиной. По их мнению, стала возможной замена опе-

ратора системами и средствами автоматизации и роботизации (Сер-

геев, 2006б). Ожидалось быстрое снижение значимости человека-опе-

ратора при работе со сложными системами, вплоть до его полного 

исключения в связи с переходом к автоматическому управлению. 

Этому способствовало интенсивное развитие систем электронных 

коммуникаций и методов искусственного интеллекта, обещавших 

полностью заменить человека в точке «технологической сингуляр-

ности» (Сергеева, 2017; Milgram, Kishino, 1994; Vinge, 1993). Методо-

логический базис проектирования включал также философию мате-

риализма распространенную в инженерной среде, которая упрощала 

человека до уровня сложной машины.

Однако данные прогнозы по снижению роли человека в эрга-

тических системах пока не оправдались. Более того, наблюдается 

более интенсивное, чем это было ранее, включение человека в раз-

личные формы ориентирующей и управляющей коммуникации, 

циркулирующей в системах управления. Возникли новые задачи, 

такие как формирование миссий для роботов, копирующее управ-

ление в виртуальных средах, контроль автоматических аппаратов 

(Сергеев, 2013а, б, 2014г).

В области профессиональной подготовки мы впервые столкнулись 

с парадоксальным фактом предъявления разработчиками техники 

требования к профессиональным качествам операторов, превыша-

ющие возможности их психофизиологической системы по обра-

ботке и интерпретации необходимой для принятия адекватных ре-

шений информации. Это значит что никакой оператор в принципе, 

ни при каких условиях, не сможет эффективно работать с такой сис-
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темой. Однако тренажеры для данных систем, тем не менее, произво-

дятся в надежде, что методисты и инструкторы все-таки смогут на-

учить оператора требуемому поведению. Этого не происходит, и мы 

сталкиваемся с потенциально опасными, с точки зрения функцио-

нирования человеческого фактора, системами с актуально непригод-

ными операторами. При этом последние могут и не осознавать свою 

профессиональную недостаточность, ориентируясь на ложные кон-

цептуальные модели рефлексирующего сознания. Сложившаяся си-

туация требует от разработчиков дать оценку предельного уровня 

сложности операторской деятельности в будущей системе. Необхо-

димо определение потенциальной возможности освоения ее алго-

ритмической и когнитивной компонент. Требуется проведение работ 

по адаптации техники под обслуживающего ее оператора, что отли-

чается от классической адаптации человека под технику.

В отличие от классической задачи профотбора, предполагаю-

щей безусловное наличие в генеральной совокупности требуемого 

объема потенциально годных претендентов, в данном случае их мо-

жет не быть совсем. Только управление уровнем сложности дея-

тельности оператора в эргатической системе может создать условия 

для безошибочного управления и принятия решений. Это новая за-

дача эргономического и технического проектирования требующая 

создания моделей деятельности с переменной функциональной на-

грузкой на оператора.

Интеллектуализация техногенной среды управления сопровож-

дается появлением технологий моделирования практически всех 

аспектов воспринимаемого профессионального и учебного опыта, 

что снимает проблему подобия в тренажерах длительное время счи-

тавшуюся основной при создании систем профессиональной под-

готовки операторов сложных технических систем. Вместо вопроса 

«Как моделировать?» встали вопросы «Что моделировать? И зачем мо-

делировать? Ответа на эти вопросы у инженеров пока нет, так как они 

лежат в плоскости педагогики и психологии обучения.

Обучение в традиционных представлениях классической педа-

гогики рассматривается как активное взаимодействие двух систем – 

учителя и ученика через учебное содержание. Инструктор является 

источником знаний (структурированной информации), а курсант – 

ее потребителем, в известной мере пассивным элементом. В си-

лу этого все методы обучения направлены на предъявление учени-

ку информации и учебных задач с последующим осуществлением 

деятельности в моделирующих средах, содержащих существенные 

элементы и алгоритмы реальной деятельности. Такая схема учеб-

ного процесса лежит в основе всех методов электронного обучения, 
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но она неэффективна при обучении работе с современными слож-

ными системами управления. В них оператор должен сам ставить за-

дачу управления, а не быть пассивным проводником стандартных 

идей. В условиях усложнения техногенной среды человеческой ци-

вилизации возникла необходимость в смене парадигмы профессио-

нального обучения, переходе к сложному обучению, под которым мы 

понимаем использование представлений неклассической и постне-

классической психологии и педагогики, рассматривающие процес-

сы направленной ориентации и координации самоорганизующейся 

когнитивной системы ученика в среде его опыта (Сергеев, 2017а, б).

Педагогические пролегомены сложного обучения

В сложном обучении управляемая техногенная среда должна пре-

доставлять пользователю доступные ему возможности, позволяю-

щие решать задачи управления и не ограничивать поле его действий. 

Возникают вопросы распределения операторских функций в среде 

управления эргатической системой, рассматриваемые в контекс-

те самоорганизации конкретного субъекта в процессе воздействия 

на него самоорганизующейся коммуникации. Появление управля-

емого порядка в финальной системе является особой темой сложно-

го обучения, отличающей его от классических концептов связанных 

с использованием категории знание.

Классические модели обучения в виде дидактического треуголь-

ника, включающего ученика, учителя и учебное содержание, отража-

ют ряд широко используемых в педагогике дидактических принци-

пов, которые рассматривают в качестве главного активного элемента 

среды обучения преподавателя, реализующего методику обучения. 

Ученик в известной мере пассивен и является объектом и субъектом 

педагогического воздействия. Именно отношения педагога и учени-

ка определяют качество педагогического процесса. Следовательно, 

по мнению проектировщиков методической компоненты электрон-

ных систем обучения и тренажеров, для того, чтобы создать эффек-

тивную систему е-обучения достаточно с помощью технологии смо-

делировать рабочую среду, функции и логику действий педагога.

Эта во многом спорная точка зрения классической психологии 

и педагогической психологии широко тиражируется в инженерно-пе-

дагогической среде и является основой е-дидактики – комплексной 

дисциплины о методах обучения в новой педагогической реальнос-

ти века технологий. Основная проблема такого подхода заключает-

ся в том, что он отражает в рамках классической рациональности 

инженерное понимание обучения как управляемого извне инфор-
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мационного процесса, связанного с передачей знаний рассматрива-

емых в виде порций структурированной информации. Это противо-

речит современным научным данным из области обучения человека, 

в соответствии с которыми процесс научения носит коммуникаци-

онную, ориентирующую ученика в зоне учебного содержания, при-

роду Сергеев, 2014а, б). При этом категории «знание» и «обучение» 

отражают процессы самоорганизации когнитивной системы чело-

века в обучающей среде (Сергеев, 2008).

В сложном обучении особую роль играет коммуникация, цир-

кулирующая в профессиональной и обучающей средах. Автором 

настоящей статьи предложена концепция ориентирующей комму-

никации, которая позволяет объяснить процессы обучения в само-

организующихся системах (Сергеев, 2014а).

Основные положения концепции:

 1. Мозг является физической системой аутопоэтического типа спо-

собной вместе с сенсомоторными системами человека создавать 

и поддерживать целостность генерируемого в нем психического 

содержания в форме субъективного мира с действующим в нем 

субъектом, получающим и использующим сознательный опыт 

в процессе создания цепей ориентирующих отношений в рекур-

сивных циклах самовоспроизводства и коммуникации.

 2. Человек посредством ориентирующей коммуникации непрерыв-

но ассимилирует в структуры своего конструирующего опыта 

оцениваемые им как позитивные аспекты интерактивных кон-

тактов перцептивных систем с миром, дающие субъекту потен-

циал для самосохранения и продолжения биологической и со-

циальной эволюции.

 3. В процессе обучения возникают связанные друг с другом циклы 

обработки информации и циклы формирования инструментов 

для обработки информации. Идет непрерывный на всех времен-

ных уровнях процесс поиска и создания эффективных когни-

тивных инструментов, позволяющих познавать мир в русле со-

здания личной истории человека.

 4. Обучение есть вмешательство в циклы порождения опыта и ко-

гнитивных инструментов посредством коммуникационной ори-

ентации субъекта и внедрения соответствующей информации.

 5. Самообучение человека строится на основе рефлексивной само-

ориентации, протекающей в форме процесса внутренней ком-

муникации субъекта с самим собой и своим внутренним миром. 

Сознание при этом является инструментом социальной и эго 

коммуникации, вовлекающим человека в процессы аутопоэзи-

са своего Я.
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 6. Знание как результат педагогического процесса формируется 

на психологическом и нейробиологическом уровнях и является 

системным, неотделимым от человека свойством его психобио-

логической организации, воплощенным в нее.

 7. Субъект работает со своим субъективным миром посредством 

обмена и интерпретации циркулирующей в нем информации, 

а мозг работает с физическим миром посредством фиксации из-

менений, возникающих на входах перцептивных систем (Серге-

ев, 2014а).

В соответствии с концепцией ориентирующей кооперации обуча-

ющие системы являются системами, организующими и поддержи-

вающими информационную среду в виде динамической системы, 

в которой проходят процессы коммуникации ориентирующие ко-

гнитивные и личностные механизмы ученика в зоне учебного со-

держания направленного на порождение (конструирование) учеб-

ного результата.

В процессе педагогической коммуникации на период ее осу-

ществления возникает самоорганизующаяся социальная система, 

производящая в процессе своей эволюции направленные изменения 

в когнитивной и личностной системах человека. Отметим, что такие 

самоорганизующиеся метасистемы возникают во время течения лю-

бой коммуникации. Спецификой обучающей коммуникационной 

метасистемы является ее направленность на получение педагоги-

ческого результата. Роль преподавателя заключается в поддержании 

вектора обучающей коммуникации в направлении обеспечения об-

учающего эффекта. Заметим при этом, что педагог создает условия 

для возникновения обучающей коммуникации и в этом он само-

стоятелен. Однако при реализации коммуникации его свобода и ак-

тивность ограничены свойствами и механизмами самоорганизации, 

возникающими и действующими в конкретной учебной ситуации.

Неклассическое средоориентированное обучение

Развитие технологий моделирования привело в последнее десяти-

летие к широкому распространению технологий и методологии сре-

доориентированного обучения, ее классического варианта посту-

лирующего особую роль подобия модели деятельности реальной. 

Практически тренажеры превратились в высокоточные модели ре-

альной деятельности. Обучение в среде является вариантом мето-

дологии проб и ошибок перенесенной в сложные виды деятельнос-

ти. Однако классический подход преувеличивает значение внешних 
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средств деятельности, оставляя в тени внутренние детерминанты 

формирования профессионала. В результате страдает качество об-

учения, формируются внутренне неэффективные структуры и сис-

темы знания. Проявляется эффект дилетанта, резко суживающего 

диапазон эффективной профессиональной деятельности. Можно 

сказать, что классическое средоориентированное обучение массо-

во порождает профессионалов среднего уровня.

Проектирование систем обучения для подготовки операторов 

сложных технических систем потребовало новой постнеклассичес-

кой эргономики тренажеростроения (Сергеев, 2009б, 2012), рассма-

тривающей процесс обучения как процесс аутопоэтической само-

организации и ориентации социальной коммуникации и организма 

(Луман, 2007; Varela et al., 1974).

Основные тезисы постулативной схемы данного направления:

 – вводятся понятия «обучающая среда» и «среда обучения», кото-

рые разделяют формальную модель деятельности и технологии 

ее создания (среда обучения) от включенных в учебную комму-

никацию когнитивно-ментальных и личностных структур об-

учаемого (обучающая среда);

 – среда эргатической обучающей системы является продуктом кон-

струирующей деятельности психики человека-оператора и не мо-

жет быть рассмотрена вне её психического содержания;

 – среда отражает феномен динамической целостности цикличес-

ки формирующихся цепей отношений человека с физической 

и социальной реальностью в процессе обеспечения его жизне-

деятельности. Среда выступает перед субъектом одновремен-

но в виде субъективной реальности и как внешняя предметная, 

объективная структура мира, в котором действует субъект;

 – обучающая среда в содержательном плане возникает всегда как ди-

намический процесс формирования сети отношений в субъек-

те обучения, в который им лично (не всегда осознанно) избира-

тельно вовлекаются самые разнообразные элементы внешнего 

и/или внутреннего окружения с целью обеспечения: аутопоэ-

зиса организма, сознания, стабильности личности и непрерыв-

ности ее истории.

В среде могут действовать агенты (акторы) разной физической при-

роды. И тот, и другой может быть машиной или человеком, или оба 

люди или обе машины. В сети элементы могут быть разной природы. 

Все акторы обучения накапливают или используют знания для по-

рождения нового знания или распределения существующего зна-

ния по носителям с разным уровнем знаний. В этом состоит основ-
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ная функция обучения – распределение знаний в обучающей среде. 

Заметим, что обучение не создает нового знания, хотя в процессе 

распределения знания могут возникать элементы нового (Сергеев, 

2010в). Использование опыта успешно прошедших обучение для со-

здания обучающих процедур может стать эффективным направле-

нием совершенствования тренажеров.

Симбиотическое средоориентированное обучение

Симбиотическое обучение заключается в использовании технологий 

искусственного интеллекта для усиления возможностей оператора, 

который становится элементом коммуникационного объединения 

человека с искусственным или распределенным интеллектом управ-

ляемой системы в виде интеллектного симбионта (Сергеев, 2013в). 

Интеллект проявляется только в организованной среде и связан с по-

иском, созданием и применением средств гармонизирующих отно-

шения системы со структурируемой средой. К интеллектным сим-

бионтам относятся различные виды интеграции интеллектуальной 

и когнитивной систем человека с различного рода организованны-

ми физическими сущностями, позволяющими повысить эффек-

тивность возникающей системы при решении интеллектуальных

задач.

При включении обучаемого во взаимодействие со сложными сис-

темами (тренажером, средой управления) возникают различные фор-

мы межсистемных объединений, в которых проявляются активные 

формы преобразования и структурирования среды обучения, кото-

рые могут быть полезны в реальной деятельности. Можно говорить 

о формировании и развитии симбиотических концептуальных моде-

лей деятельности, которые в отличие от классических ментальных 

концептуальных моделей не являются фиксированным, в значи-

тельной мере алгоритмическим продуктом психики человека хра-

нящемся в его памяти, а есть результат совместного творчества опе-

ратора и искусственного интеллекта машины.

Проблема адаптивности является центральной при создании тех-

нических средств профессиональной подготовки операторов слож-

ных эргатических систем всех типов. Она отражает общее свойство 

живого к приспособлению путем выработки новых гибких когни-

тивных и исполнительных структур и лежит в основе всех методов 

обучения. Практически все параметры учебной задачи могут быть 

использованы для включения и совершенствования тех или иных 

профессионально-важных функций, знаний, умений и навыков 

человека.
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Рекурсивный характер сложного обучения связан с циклически-

ми процессами самовоспроизведения, действующими в организме 

человека, что позволяет выделить рекурсивное повторение в качест-

ве одного из основных методов и методологических принципов об-

учения в искусственных средах.

Искусственная среда обучения в тренажере, представленная 

ученику в виде мира его деятельности, должна включать все типы 

обучения, ведущие к появлению эффективного профессионально-

го поведения.

При создании среды обучения в тренажере необходимо учиты-

вать эффекты самоорганизации, возникающие в системе «среда об-

учения–ученик». Важно обеспечить активность ученика в процес-

сах включения в среду обучения, что обеспечивает в дальнейшем 

деятельность в профессиональной среде. Основные проблемы, воз-

никающие при синтезе тренажеров как систем адаптивного и сим-

биотического информационного взаимодействия:

 – поиск закономерностей стохастической детерминации поведе-

ния человека управляемым объектом и средой, средствами ма-

шинного обучения;

 – создание сети регистрации данных для качественного и коли-

чественного анализа факторов и критериев сложности решения 

профессиональных задач в процессе жизненного цикла управ-

ляемого объекта и тренажеров.

 – выбор оптимальных моделей, уровней, методов и средств адап-

тации структуры и средств взаимодействия в нормальных и экс-

тремальных условиях при реализации различных функций;

 – разработка моделей адаптивного коммуникационного взаимо-

действия оператора с системами искусственного интеллекта;

 – исследование психологических закономерностей протекания 

мыслительных, мнемических и перцептивных процессов в усло-

виях циклической самоорганизации структур профессиональ-

ного опыта;

 – использование истории взаимодействий оператора с тренаже-

ром и реальной техникой для их оптимизации и совершенство-

вания (Сергеев, 2017).

Техногенный мир, его обучающие и модифицирующие человека 

свойства

Наблюдения за скоростью эволюции цивилизации показывают, 

что она непрерывно ускоряется, приобретает глобальный характер 

и подчиняется простому логарифмическому закону. Точка, в кото-
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рой эта функция стремится к бесконечности – точка сингулярности. 

В этой точке должны произойти качественные изменения в содержа-

нии и формах развития человечества (Назаретян, 2015; Панов, 2013; 

Сергеева, 2017в). По мнению автора термина «технологическая син-

гулярность» Вернора Винджа к 2030 г. человечество будет иметь тех-

нологические средства для создания сверхчеловеческого интеллекта:

 – крупные компьютерные сети (и их объединенные пользователи) 

смогут «осознать себя» как сверхчеловеческие разумные сущ-

ности;

 – человеко-машинный интерфейс станет настолько тесным, что ин-

теллект пользователей можно будет обоснованно считать сверх-

человеческим;

 – биология обеспечит нас средствами улучшения естественного 

человеческого интеллекта (Milgram, Kishino, 1994).

Вера в научно-технический прогресс поддерживается и другими ис-

следователями. Так, по мнению А. П. Назаретяна «Среди условий оп-

тимального развития цивилизации в ближайшие десятилетия – неиз-

бежная „денатурализация“ человеческого тела и разума, ускоренное 

формирование человеко-машинных комплексов и искусственная пе-

рестройка вещественного субстрата – носителя разума» (Назаретян, 

2015, с. 276). Мир становится все более организованным и предска-

зуемым (Лепский, 2012). Началась фаза формирования технобиода – 

единого самоорганизующегося планетарного единства, объединяю-

щего человека и технологию (Чеклецов, 2010; Sergeev, 2014).

Эволюция техногенного мира, появление глобальной интеллек-

туальной среды, ведут к изменению фундаментальных человеческих 

ценностей, являющихся основой стабильности человеческой личнос-

ти. Техногенная среда вовлекает в логику своей эволюции практичес-

ки все человечество во всех сферах и формах его жизнедеятельности 

(Луман, 2007). Формируется параллельный цифровой виртуальный 

мир тотальной связанности человечества. Можно сделать предполо-

жение, что техногенная среда будет иметь свойства глобальной рас-

пределенной обучающей системы, формирующей все необходимые 

для самовоспроизводства элементы. В этом и будет решение проб-

лемы тренажерного обучения.
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The problem of designing simulators of complex ergatic systems 

in the evolving technological world

S. F. Sergeev

St Petersburg University, St Petersburg

The article shows the change of the paradigm of environment-oriented train-

ing of operators of complex systems on simulators using high-precision mod-

els of real control systems and the environment of their application. The evo-

lution of the technogenic environment leads to an increase in the complexity 

of professional activities, which prevents the implementation of simple al-

gorithmic learning technologies. The forecasts for the reduction of the hu-

man role in the ergatic systems are not justified. New ergatic systems using 

artificial intelligence technologies require operators to have qualities that 

exceed human capabilities, which requires project expertise and evaluation 

of user management complexity. The reasons leading to the non-classical 

methodology of “complex learning”, taking into account the processes of 

self-organization and orientation of the student in a complex dynamic con-

text, are shown. We examined the promising technology and the structure of 

the simulators that implement the symbiotic environment-oriented training.

Keywords: training simulators, training environment, symbiotic learning, 

technological environment, not classic training.
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Проблемный характер профессиональной адаптации 
личности в условиях цифровизации

Н. П. Дедов (Москва)

Финансовый университет при правительстве Российской Федерации

В статье рассматривается проблемный характер профессиональной 

деятельности личности, ее адаптационных возможностей и стратегий, 

которые она осуществляет в новых условиях социальной действитель-

ности. Техногенное изменение и трансформация современных условий 

привели к естественной модификации поведения людей, их стратегий 

реагирования и в результате специфического выполнения ими про-

фессиональной деятельности. В настоящее время труд приобретает но-

вые социальные функции и значение, свойственные для виртуального 

пространства и его цифровизации. При этом личность профессионала 

преобразуется в эффективную компьютерную нейросистему, которая 

грамотно выполняет сложные профессиональные задачи и операции. 

Происходит формирование дополнительной реальности или виртуаль-

ности, в которую вовлечен индивид. Все это создает для него психоло-

гические проблемы и трудности, а также определяет возникновение 

ограничений для его профессиональной идентификации и самоопре-

деления. Восприятие им окружающего мира теперь носит парадоксаль-

ный характер, обусловленный двойственностью внешних социальных 

условий и неоднозначностью внутренних переживаний самой личнос-

ти. Эффективность профессиональной деятельности резко снижается 

и приводит к нарушению условий безопасности, высокой аварийнос-

ти. Предлагается разрабатывать социально-психологические адапта-

ционные программы, которые будут направлены на формирование 

у профессионалов мета-отношения к профессиональной деятельности,

включенное в конверсионное поведение и позитивное реагирование.

Ключевые слова: личность, адаптация, профессионал, деятельность, 

конверсионное поведение, мета-отношение, виртуальность, труд, по-

зитивное реагирование, юмор, социальные сети, Интернет.
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Труд человека, его профессиональная деятельность имеют дли-

тельную историю своего существования, развития и трансформации. 

Как и любая целенаправленная трудовая активность, она определя-

ется соответствующими социальными, экономическими, полити-

ческими, научно-техническими преобразованиями и революция-

ми. Прогресс в различных сферах жизнедеятельности людей часто 

становился источником кардинальных модернизаций в их профес-

сиональном поведении. Например, появление в обществе железных 

орудий труда, пороха, автоматизированных устройств и множества 

других изобретений привели к возникновению новых профессий, но-

вых профессиональных навыков и умений. При этом исчезновение 

отдельных профессий часто сопровождалось для работников психо-

логическим стрессом, эмоциональными переживаниями, невроти-

ческими расстройствами и соматическими заболеваниями. Потеря 

работы становилась серьезным испытанием для личности, ее спо-

собности справляться с возникающими трудностями и проблемами. 

В результате появлялась необходимость создания государственной 

поддержки профессионального обучения и переквалификации поте-

рявших работу взрослых людей. Данный процесс приобретал соци-

ально-психологический, экономический и политический характер 

и решался благодаря различным общественным и государственным 

организациям. В то же время необходимость эффективной и качест-

венной профессионализации человека как с социальной, так и с ин-

дивидуальной сторон все еще остается насущной социально-пси-

хологической проблемой. Особенно это актуально в современных 

условиях цифрового развития общества.

Возникновение трудовой деятельности в обществе во многом 

определяется осознанным и целенаправленным поведением личнос-

ти, которое обусловлено внешней необходимостью или социальными 

предпосылками, устанавливающими правила и законы реагирования 

(Пряжников, Пряжникова, 2001). Труд, а впоследствии и профессио-

нальная специализация являются результатом внешнего и внутрен-

него принуждения индивида к активным социальным действиям, 

целью которых становится обеспечение и удовлетворение им акту-

альных потребностей. Именно предопределенность и предначертан-

ность поведения сыграли особую роль для появления трудовой ак-

тивности. Человек, оказываясь в той или иной ситуации, вынужден 

совершать определенные действия, которые определяются самой си-

туацией, его индивидуальными особенностями, прошлым опытом 

и сформированными стратегиями поведения (Росс, Нисбетт, 1999).

Как известно, уже в первобытном обществе отмечаются отдель-

ные предпосылки для трудового поведения человека. Археологи-
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ческие раскопки указывают на первые искусственные орудия труда, 

которые выполняли специфические функции по добыванию пищи, 

безопасности и обеспечению комфортных условий для существова-

ния первобытных людей. Однако ведущей функцией труда в перво-

бытном обществе все-таки считается преобразование и преображе-

ние человеком окружающего мира с помощью различных подручных 

инструментов (Психология труда, 2015). Таким образом, он устанав-

ливает рамки и границы внешнего мира в соответствии со своими 

внутренними установками и образами. В результате первобытный 

человек, совершая строго определенные поступки вопреки законам 

природы, определял свою исключительность, неординарность, кре-

ативность и творческое мышление. Выделение из животного мира 

способствовало развитию у индивида трудовых навыков, позволяю-

щих созидать и создавать такие объекты, предметы, которые бы оп-

тимизировали его жизнедеятельность.

Стабилизация жизненных условий, снижение экстремальнос-

ти и опасности привело к тому, что индивид все больше внимания 

стал обращать на производство отдельных вещей и продуктов, кото-

рые создавали бы для него благоприятные условия существования. 

Труд превращается уже не просто в необходимость и вынужденность 

действий, а в деятельность, которая начинает приносить радость 

и удовольствие (Бодров, 2006). Эпоха античности характеризуется 

новым социальным положением человека, новым понимаем трудо-

вой деятельности (Психология труда, 2015). Теперь он не только при-

обретает статус мыслящего существа, но и получает определенную 

профессию, позволяющую ему успешно реализовать свой потенци-

ал и способности – строителя, кузнеца, врача и т. д. Эффективное 

владение той или иной профессией, мастерство и компетентность, 

а также профессионализм, повышают социальный статус индиви-

да, а также создают необходимые условия для улучшения его мате-

риального благополучия, так как именно мастера и профессиона-

лы обслуживают качественными вещами и предметами основное 

население городов.

Одной из важных характеристик данной социальной группы яв-

ляется ее высокая трудовая активность, заинтересованность и мо-

тивация. В результате труд, его специализация и принадлежность 

к профессиональной группе оказываются наиболее значимыми 

ценностями для этой группы людей, и поэтому ее основной целью 

становится высокопроизводительная и высокоэффективная «тру-

довая деятельность» (Пряжников, Пряжникова, 2001). Благодаря 

таким действиям и поступкам представители этой группы достига-

ют высочайшего уровня профессионального мастерства, устанавли-
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вая эталоны интенсивности труда и его результатов. Они становят-

ся высококвалифицированными специалистами, которые способны 

производить «произведения профессионального искусства». Имен-

но здесь формируется известное утверждение о том, что «человек 

не может существовать без труда, так как рожден для него, как пти-

ца для полета». Кроме этого «трудящийся» – это, прежде всего, «сво-

бодный» гражданин, имеющий гражданские права и собственное 

мнение, к которому прислушиваются коллеги и сограждане.

В то же время вместе с трудом и профессиональной деятельностью, 

которые являются источником радости и удовольствия для класса 

«трудящиеся», происходит формирование еще одного варианта ис-

полнения трудовых повинностей и обязанностей – это работа. Вы-

полнение работы представляет для работника своеобразное при-

нуждение, требование и является социальной модернизацией труда. 

Теперь данная деятельность предполагает не спонтанное, творческое 

преобразование окружающего мира, а искусственное подталкивание 

к конкретным трудовым действиям и операциям. В результате со-

циальное и профессиональное положение личности характеризует-

ся психологической или физической зависимостью от выполняемой 

работы и тех условий, в которых она находится. Одним из важных 

показателей такой деятельности становится снижение профессио-

нальной ответственности, мотивации, так как действия и поступки, 

совершаемые индивидом, определяются внешними силами, отдель-

ными людьми или социальными группами. Таким образом, пози-

тивные эмоции, переживаемые человеком от выполняемой трудо-

вой деятельности, преобразуются в его материальное благополучие 

и благосостояние. И хотя благодаря такому социальному благоденст-

вию психическое состояние у индивида резко улучшается, но его 

работа все-таки остается лишь формальным исполнением рабочих 

обязанностей.

Новое время вызвало к жизни еще одну разновидность труда – 

производственную деятельность, которая также снижала положи-

тельное отношение работников к выполняемой профессиональной 

деятельности. Появление мануфактур, фабрик и заводов предопре-

делило качественно иную трудовую направленность, которая вклю-

чала в свою структуру непосредственное взаимодействие человека 

и автоматического устройства или технического средства. «Про-

мышленная революция», связанная с масштабным конвейерным 

производством товаров, установила в профессиональной деятель-

ности совершенно новые приоритеты и ценности, которые опре-

делялись повышенным интересом к технике. Машина приобрела 

для производственников «сверхважную» социальную ценность, ко-
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торая превозносилась вплоть до «обожествления». Человек при этом 

рассматривался как модель и прямая аналогия устройства машины, 

а понимание его поведения соотносилось с действиями техническо-

го средства, состоящего из набора отдельных функций или реакций 

(Голиков, 2003). В результате он становился своеобразным «придат-

ком» обслуживающим технику, который преобразуется в дополни-

тельное техническое устройство (Ломов, 1984). Индивид, приобретая 

физические свойства используемой машины, вынужден был соот-

ветствовать ее техническим данным и показателям, т. е. действовать 

и поступать рационально, последовательно, в соответствии с ин-

струкцией. На основе имеющихся предположений ученые сделали 

интересный практический вывод – можно многое «узнать о поведе-

нии человека, его психике, если посмотреть, как работает машина 

в подобных условиях» (Пряжников, Пряжникова, 2001).

К этому же времени относится и появление новых социальных 

классов – рабочие, техники, инженеры и управляющие. Их трудовая 

активность и деятельность качественно трансформируются в отстра-

ненное от созидания и преобразования управленческое поведение, 

которое характеризуется как грамотное, логичное и системное ис-

полнение своих профессиональных функций. Теперь их работа за-

ключается в непосредственном взаимодействии субъекта с техникой, 

автоматикой и машинами. При этом к техническим системам отно-

сились и сами исполнители, обслуживающий персонал, сотрудни-

ки. В результате ведущим принципом производственной деятельнос-

ти предприятия оказывалось понимание персонала как «объекта» 

управления, воздействия и манипуляции. А сами люди восприни-

мались как отдельные «единицы», выполняющие трудовые операции. 

В связи с этим эмоции, чувства и потребности сотрудников станови-

лись серьезной помехой для реализации производственного плана 

и определялись как нарушение технологического процесса. Поэто-

му работник, рабочий рассматривался как сугубо безэмоциональ-

ное «существо», которое только и должно выполнять свои служеб-

ные, предписанные трудовым договором, обязанности.

Современные виртуальные условия, преобладание цифровых тех-

нологий в профессиональной деятельности объединяют отдельные 

разновидности труда, включая работу и производственные отноше-

ния, творчество и креативность. В то же время трудовая и профес-

сиональная активность современных людей все-таки кардинальным 

образом меняются, модифицируются, приобретая свойственные элек-

тронным средствам качества и особенности. Компьютеры, Интернет, 

социальные сети, включенные в рабочие взаимодействия и взаимо-

связи, в выполнение профессиональных задач и трудовых операций, 
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привели к появлению новых рабочих мест, профессий, «удаленной 

свободной работы – фриланса». Они теперь непосредственно связа-

ны с информационными процессами и технологиями, осуществля-

ющимися на производстве, и определяются не только присутствием 

автоматизированных и компьютерных систем, но и их включеннос-

тью в труд и работу сотрудников. Инновационные интернет-тех-

нологии, модернизация программного обеспечения, создание ис-

кусственных симуляторов, компьютерных комплексов, нейросетей 

начинают приобретать ведущее значение в профессиональной дея-

тельности людей, их взаимоотношений друг с другом, а также ре-

ализации ими производственных целей и задач. При этом данные 

явления получают свое распространение в самых различных облас-

тях человеческой жизни, начиная от трудовой деятельности, работы 

и завершая повседневностью, бытовыми межличностными отноше-

ниями (Моргунов, 1994).

Популярность информационных систем, Интернета, модерни-

зация компьютерных комплексов, быстродействие их процессоров 

указывает на то, что они в скором времени будут преобладать в соци-

альном пространстве деловых и производственных отношений. Они 

позволяют учитывать огромное количество вариантов, просчиты-

вать множество стратегий реагирования за достаточно короткое вре-

мя. При этом человеческие аналитические способности ограничены 

и не позволяют субъекту мгновенно принимать адекватное решение. 

В то же время способность электронного «мозга», искусственного ин-

теллекта системно анализировать, совершать «мгновенный» перебор 

различных вариантов предопределяют нахождение им оптимального 

решения в конкретно смоделированных обстоятельствах. Это рас-

крывает огромный технический потенциал современной электро-

ники, работа которой начинает приближаться к оригиналу поведе-

ния личности в естественных жизненных условиях (Кастельс, 2000).

Основная трудовая задача профессионала состоит в его успеш-

ном и эффективном приспособлении к внешнему миру: виртуаль-

ному или реальному. Именно приспособленческие, адаптацион-

ные функции субъекта труда создают предпосылки для процесса 

его успешной профессиональной социализации и самоопределения. 

Сущность данного процесса состоит в том, что индивид должен вы-

полнять логические, последовательные операции, обработку инфор-

мационных данных, которые прописаны в программе его действий. 

В то же время он остается «живой» нейронной системой, которая 

хранит информацию, перерабатывает и анализирует ее путем акти-

визации собственных нейронов. И если ранее компьютер и нейро-

системы были раздельны, то в настоящее время они объединяются 



139

в единую общую нейросеть. В результате личность профессионала 

начинает приобретать свойства эффективной компьютерной нейро-

системы, которая способна выполнять сложные профессиональные 

задачи и операции. Таким образом, субъект труда становится свое-

образным «объектом», элементом глобальной электронной системы, 

который должен соответствовать ее техническим характеристикам. 

При этом «умные» автоматизированные комплексы, электронные 

гаджеты, начинают опережать человека, устанавливая собствен-

ные правила и законы, специфику профессионального реагирова-

ния, разрабатывая методики обучения и воспитания пользовате-

лей (интуитивно-понятные интерфейсы). В отличие от прошлых 

лет «промышленной революции» индивид теперь является не опе-

ратором, управляющим машиной, а «живым» объектом, органично 

включенным в ее производственную деятельность. В соответствии 

с данными требованиями профессионал начинает подстраиваться 

под управляющую и контролирующую электронику, что приводит 

к смене профессиональных приоритетов между машиной и челове-

ком (Голиков, 2003).

Помимо приспособления к техническим и электронным средствам 

в профессиональной деятельности индивида еще происходят и психо-

логические изменения самой личности профессионала (Бодров, 2006). 

Она постепенно превращается в своеобразный аналог компьютера 

или электронной системы. Интеграция автоматики и электроники 

в жизненное и профессиональное пространство множества граждан 

привела к формированию у них новой социальной и «оцифрован-

ной» социально-психологической структуры. В результате их инди-

видуальные особенности поведения и реагирования стали отражать 

те внешние условия, в которых они постоянно находятся, соверша-

ют осознанные действия и поступки. Таким образом, по своим пси-

хологическим показателям отдельные люди все больше начинают 

соответствовать социально-техническим характеристикам вирту-

ального информационного пространства, в котором они находятся, 

совершают действия и поступки, осуществляют профессиональную 

деятельность. Логичность, структурированность, объективность, 

системность и последовательность становятся наиболее оптималь-

ными личностными эталонами реагирования в социуме, в контак-

тах с окружающими людьми. При этом чувства, эмоции, пережива-

ния также приобретают рациональный, «выхолощенный» характер, 

соответствующий заранее сформированному социальному шабло-

ну и проявляющийся в виде логических схем, линейных диаграмм, 

цифр. Благодаря этому профессиональная и производственная дея-

тельность работников оптимизируется, становится приближенной 
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к «идеальной», так как они выполняют поставленные трудовые за-

дачи, не отвлекаясь на посторонние эмоции.

Важным результатом включения и вовлечения профессионала 

в компьютерный мир, в глобальную «паутину» становится форми-

рование дополнительной реальности или виртуальности, в которой 

начинает осуществляться и происходить его деятельность. Достаточ-

но отметить, что современное поколение уже не может существовать 

без электроники, смартфонов и других гаджетов. Для них они стано-

вятся естественной частью бытия, а их отсутствие приводит к эмо-

циональным переживаниям, напоминающим «психологическую 

зависимость». Помимо этого, на государственном уровне провозгла-

шается программа «цифровой экономики», предполагающая пере-

мещение множества повседневных и естественных задач в область 

виртуального пространства. «Электронный дневник», электронная 

запись к врачу, оплата коммунальных услуг и т. д. теперь находятся 

в Интернете и социальных сетях. В соответствии с этим руководи-

тели, организаторы, управленцы, менеджеры и другие участники 

производственного процесса все больше учитывают требования со-

временного времени, которое предполагает в качестве ведущих со-

циальных приоритетов – цифровизацию социальных и профессио-

нальных отношений.

В связи с этим необходимо говорить о том, что необратимый со-

циально-исторический процесс, определяемый в настоящее время 

глобальной информатизацией, компьютеризацией и цифровым фор-

матом, привел к формированию особого виртуального пространства, 

которое качественно и количественно отличается от реальности бы-

тия внешнего мира (Кастельс, 2000). Специфика данного пространст-

ва состоит в том, что его основные элементы и характеристики явля-

ются приблизительной моделью, отображающей действительность. 

В процессе проектирования «новой» реальности разработчики об-

ращали внимание на необходимость создания таких условий, кото-

рые бы в той или иной степени копировали и отражали профессио-

нально-трудовые или бытовые ситуации, рабочие или межличностные 

отношения, возникающие среди людей. Их действия и поступки рас-

крывают ведущие стратегии поведения, которые присущи индиви-

ду в естественных обстоятельствах. В то же время они определяют-

ся качественным своеобразием искусственно созданной ситуации 

профессиональной деятельности. В соответствии с этим структура 

смоделированных обстоятельств лишь устанавливает характерные 

действия и реакции человека, но, при этом, не отражает основные 

показатели и индивидуальные особенности его реальной деятель-

ности (Дикая, 1999).
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Психология труда и экстремальная психология сыграли осо-

бую роль в популяризации и распространении виртуального про-

странства в обществе. Его интенсивное развитие произошло в той 

сфере человеческой и деятельности, которую нельзя было экспери-

ментально воспроизвести в силу ее своеобразия, эксклюзивности. 

Создание искусственных социальных условий позволяло раскрыть 

наиболее оптимальные стратегии реагирования человека в слож-

ных, кризисных ситуациях (Дикая, 2003). Кроме этого, экстремаль-

ные для жизни человека ситуации представляли для него опасность, 

и поэтому их искусственное моделирование позволяло его защитить. 

При этом проектировщики изначально указывали на невозмож-

ность полноценного и точного воспроизведения естественных об-

стоятельств жизнедеятельности человека, особенно в экстремальных 

ситуациях (Голиков, 2003). Они обращали внимание на существова-

ние ведущих стратегий поведения и необходимость дифференциа-

ции деятельности человека и его психической активности в различ-

ных условиях – виртуальных и реальных. И если в виртуальности 

поведение индивида ограничено рамками и границами самой ис-

кусственной ситуации, то в реальности его действия и поступки 

определяются неопределенностью и неоднозначностью ситуации, 

а также своеобразием личности участника, ее индивидуализирован-

ностью.

Особенности поведения индивида в ситуации объективной ре-

альности во многом характеризуются высоким уровнем иррацио-

нальности, спонтанности и вариабельности (Дедов, 2000). В данных 

обстоятельствах ему приходится постоянно совершать выбор, при-

нимать то или иное решение, которое обусловлено критериями ес-

тественности ситуации. При такой специфичности реагирования, 

прогнозировать поступки человека достаточно трудно, так как они 

не «укладываются» в общепринятые каноны, принципы и алгорит-

мы компьютерных программ. В результате «человеческий фактор» 

становится одной из ведущих причин возникновения аварий (Бод-

ров, 2006). При этом отказ автоматики, электронных систем без-

опасности в ситуации неустойчивости социальной действитель-

ности также приводит к негативным последствиям и техногенным 

катастрофам, так как данные системы оказываются неспособными 

принимать правильное решение, которое не записано в их компью-

терной программе (Моргунов, 1994).

Формирование двойственности, бинарности окружающего ми-

ра, который включает в себя элементы реальности и виртуальнос-

ти, оказывается источником психологических проблем, трудностей 

у специалистов и профессионалов. Восприятие ими постоянно меня-
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ющихся условий профессиональной деятельности, производства то-

варов и услуг теперь носит специфический характер, обусловленный 

парадоксальностью внешних обстоятельств, неустойчивостью вну-

тренних переживаний людей, а также своеобразием их реагирования. 

Они вынуждены постоянно определять истинность или ложность 

поступающей информации, неоднозначные параметры существу-

ющей ситуации, иррациональные особенности поведения участ-

ников. Адекватность понимания профессионалом самой ситуации 

профессиональной деятельности теперь зависит от цифровых пока-

зателей множества приборов, регистрирующих изменения и фикси-

рующих его положение в том или ином пространстве. Виртуальность 

и реальность, таким образом, переплетаются, дополняют друг дру-

га, создавая прецедент для дополнительного и специализированно-

го процесса распознавания или решения профессиональных задач.

Однако в цифровых, виртуальных условиях профессиональной 

деятельности профессионал вынужден оставаться «живой инфор-

мационной» системой, которая в отличие от компьютеров должна 

справляться с возникающими неординарными и неспецифичес-

кими рабочими проблемами. «Разрыв» существующих стандартов 

и шаблонов, нарушение стереотипов реагирования позволяют субъ-

екту труда творчески решать сложные профессиональные задачи, 

преодолевать такие препятствия и барьеры, которые ставят в тупик 

и приводят в замешательство автоматизированные электронные сис-

темы. В результате они отказываются выполнять свои непосредст-

венные функциональные задачи, точнее «тормозят» или «зависают». 

В то время как именно специалист, обладая профессионально-важ-

ными качествами, которые выделяют его из компьютерного мира, 

определяет свою приоритетность, доминирование и статусность 

в электронном мире машин, техники. Творческая активность, ин-

туиция, креативность, парадоксальность, чувство юмора существу-

ющие у личности актуализируют не только ее трудовой потенциал, 

но и создают предпосылки для успешного решения различных про-

изводственных проблем. Однако данные качества и свойства при-

сущие профессионалам и характеризующие их профессионализм, 

в настоящее время минимизируются и становятся психологическим 

дефицитом. Таким образом, возникают предпосылки для разработ-

ки программ социально-психологического обучения и вовлечения 

профессионалов, специалистов в виртуальные условия и цифровое 

пространство рабочих отношений. Для их успешной и эффектив-

ной профессионализации предлагается использовать усовершенст-

вованный вариант межличностных и деловых отношений – мета-

отношения (Дедов, 2015). Они могут стать одним из эффективных 
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вариантов оптимизации профессиональной деятельности специа-

листа в условиях виртуальности.

Понятие «метаотношения» разрабатывается в рамках социаль-

ной психологии и представляет развитие системы взаимоотношений 

и взаимодействий между людьми (Позняков, 2013), которое являет-

ся показателем динамического процесса формирования «отношения 

в отношение» (Дедов, 2015). Данный процесс оказывается во многом 

отражением и продолжением теории «субъект-субъектных отноше-

ний» (Брушлинский, 2003). Он предполагает возникновение у каж-

дого участника нового уровня отношений в пространстве профес-

сиональной деятельности. Объективное и субъективное отношение 

личности к «другому» субъекту теперь включает прогноз его пред-

полагаемого к ней отношения. Участники данного взаимодействия 

не только показывают и раскрывают свое отношение друг к другу, 

но и созидают свое внутреннее переживание, свое внутреннее осмыс-

ление этого отношения. В результате возникает метафоричность, па-

радоксальность окружающего мира, в котором участники, с одной 

стороны, находятся в реальном пространстве отношений, а с дру-

гой стороны, перемещаются в виртуальное пространство, основан-

ное на допущениях, домыслах и гипотезах. Их действия и поступ-

ки начинают носить исследовательский характер, когда поведение 

другого человека не только тщательно и подробно анализируется, 

интерпретируется, но, и затем эмоционально переживается. Благо-

даря этому происходят позитивные изменения в успешном профес-

сиональном поведении специалистов, их социальной адаптации, 

а также в их эмоциональном мире и когнитивном познании. Таким 

образом, они приобретают не просто статус «субъектов», но и полу-

чают возможность собственного профессионального развития, со-

вершенствования (Дедов, 2015).

Трансформация профессионального пространства в настоя-

щее время непосредственно связана с качественными и количест-

венными изменениями в труде, работе большинства специалистов. 

Они вынуждены адаптироваться или приспосабливаться к «новым» 

условиям жизнедеятельности, которая определяется виртуальными 

и цифровыми критериями. Данное поведение сопряжено с различ-

ными трудностями и, поэтому, привычные, сформированные ранее 

механизмы, оказываются неэффективными. Они приводят к тому, 

что индивиды оказываются в «ловушке» прежних стратегий профес-

сионального реагирования. Благодаря этому они начинают само-

стоятельно искать пути совладания с проблемами, которые не все-

гда оказываются эффективными. Одним из наиболее интересных 

и продуктивных вариантов преодоления психологических труд-
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ностей, возникающих в виртуальном пространстве у профессиона-

лов можно предложить конверсионный процесс. Он представляет 

собой позитивное преобразование отдельных психических функ-

ций и свойств индивида. Данное изменение состоит в превращение 

одних психологических качеств в другие осуществляется посредст-

вом внутренней работы или деятельности профессионала. Она со-

вершается путем привлечения парадоксальных, иррациональных, 

матафорических и юмористических способов позитивного реагиро-

вания. В результате индивид получает возможность, оставаясь в си-

туации профессиональной деятельности, воспринимать, понимать 

и действовать вне сложившихся обстоятельств, «быть над ситуаци-

ей» (Дедов, 2000). Конверсионный процесс также запускает основные 

механизмы преобразования стандартных отношений в мета-отноше-

ния. Таким образом, профессионал получает возможность успешно 

адаптироваться в различных по сложности профессиональных ситу-

ациях, а также сформировать собственные эффективные стратегии 

поведения. Именно здесь особую роль играет сама личность, кото-

рая заинтересована в благоприятной ситуации профессиональной 

деятельности. Одним из важных показателей данного ситуационно-

го состояния считается переживание радости, счастья и других по-

зитивных чувств и эмоций.

В заключение необходимо указать на то, что проблемы и труд-

ности профессиональной адаптации личности в современных вир-

туальных условиях и цифровизации общества во многом зависят 

от тех обстоятельств, в которых она находится и в которых осуществ-

ляет свою деятельность. Информационные технологии и виртуаль-

ное пространство становятся доминирующими в жизнедеятельнос-

ти и профессиональном поведении современного профессионала, 

устанавливая собственные приоритеты, но, при этом его отдель-

ные индивидуально-психологические позитивные стратегии пове-

дения, такие как интуиция, юмор, иррациональность, метафорич-

ность и парадоксальность позволяют ему успешно выполнять свою 

трудовую деятельность.
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The problem nature of professional adaptation of the personality 

in the conditions of digitalization

N. P. Dedov (Moscow)

Financial University under the government of the Russian Federation

In article the problem nature of professional activity of the personality, her 

adaptation opportunities and strategy which she carries out in new condi-

tions of social reality is considered. Technogenic change and transformation 

of modern conditions have led to natural modification of behavior of peo-

ple, their strategy of reaction and, as a result, specific performance of pro-

fessional activity by them. Now work gets the new social functions and value 

peculiar for virtual space and its digitalization. At the same time the iden-



tity of the professional will be transformed to effective computer neurosys-

tem which competently carries out difficult professional tasks and operations. 

There is a formation of additional reality or virtuality in which the individ-

ual is involved. All this creates for him psychological problems and difficul-

ties and also defines emergence of restrictions for his professional identifi-

cation and self-determination. Perception of the world around by him has 

the paradoxical character caused by duality of external social conditions and 

ambiguity of internal experiences of the personality now. The efficiency of 

professional activity sharply decreases and leads to violation of safety con-

ditions, high accident rate. It is offered to develop social and psychological 

adaptation programs which will be directed to the formation at profession-

als of the meta-relationships to professional activity included in conversion 

behavior and positive reaction.

Keywords: personality, adaptation, professional, activity, conversion behav-

ior, meta-relationships, virtuality, work, positive reaction, humour, social 

networks, Internet.



147

Интернет-торговля: психологические проблемы 
и организационные преимущества

С. Ю. Нарциссова (Москва)

Международная академия экологии и безопасности жизнедеятельности

Статья посвящена особенностям интернет-торговли. Отмечаются мо-

тивы, детерминирующие покупательское поведение и психологичес-

кие проблемы онлайновой торговли; рассматриваются организаци-

онные преимущества и факторы, способствующие ее оптимизации 

и развитию интернет-торговли. Особое внимание уделяется вопросу 

поисковой оптимизации и маркетингу в социальных сетях при орга-

низации интернет-торговли.

Ключевые слова: развитие интернет-торговли, мотивация потреби-

теля, оптимизация интернет-торговли, психологические проблемы 

потребителя, социальные медиа, поисковая оптимизация, марке-

тинг в социальных сетях.

Развитие интернет-торговли вносит существенные изменения в ор-

ганизацию торговли фирм, производящих товары и услуги: отсутст-

вие издержек на аренду и содержание торговых площадей позволяет 

мелким компаниям конкурировать с крупными продавцами. Ин-

тернет-торговля, как и традиционная торговля, учитывает психо-

логию потребителя, в частности мотивацию потребителя, однако 

в ряде случаев вызывает ряд психологических проблем (Нарциссо-

ва, Куликова, 2018).

К основным мотивам, детерминирующим покупательское пове-

дение можно отнести: утилитарные: потребитель, прежде всего, за-

интересован в эксплуатационных характеристиках товара, его дол-

говечности и т. п.; эстетические – важен внешний вид изделия, его 

дизайнерское решение, привлекательность формы, оригинальность 

цветового решения, возможность гармоничного сочетания с дру-

гими предметами; мотивы престижа: сказываются более или менее 
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в определенных социальных группах; мотивы уподобления: по сути, 

близки к мотивам престижа, а их разновидности – к мотивам моды; 

мотив традиции: обусловлен преимущественно национально-куль-

турными особенностями различных наций и народностей и др.

Среди основных психологических проблем, возникающих у по-

требителя при онлайновых покупках, необходимо отметить:

 – психологические барьеры, возникающие у покупателя в связи 

с тем, что многие особенности товара (включая дефекты) труд-

нее изучить дистанционно;

 – риск отказа от товара в момент его получения, так как ожида-

ния могут разойтись с фактическим результатом;

 – проблема низкого качества обслуживания: при заказе понра-

вившегося товара к определенному времени и за понравившую-

ся цену, покупатель получает другой товар, с большим опозда-

нием (или слишком рано) и в момент получения цена расходится 

с ранее заявленной;

 – проблема недостаточной защиты персональных данных в сети 

(Нарциссова, 2017);

 – и др.

Одна из социально-психологических проблем – пресловутая на-

вязчивая реклама (Нарциссова, 2018). Во многих интернет-магази-

нах существует система заманивания клиентов. В частности, ин-

тернет-магазин размещает в своем каталоге информацию о товаре 

с очень низкой по рынку ценой. Впоследствии, при заказе покупате-

лем данного товара ему предлагают аналог, ссылаясь на то, что дан-

ного товара нет в наличии.

Еще одна проблема интернет-торговли – несвоевременная по-

ставка товара. В России наиболее развитый интернет-рынок – сто-

личный. Возникает необходимость доставки товара до потребителя, 

в то же время в России почтовая инфраструктура развита недоста-

точно. Даже если потенциальный клиент имеет качественную ин-

тернет-связь и успешный опыт покупок в интернете, он все равно 

не всегда воспользуется услугами иногороднего интернет-магазина, 

так как срок доставки не всегда удовлетворит потребителя.

Онлайновая торговля затрагивает также проблему конфиденци-

альности или недостаточной защиты персональных данных поку-

пателя. Любое оформление заказа требует информацию о заказчике, 

включая личный телефон и данные о месте жительства. Предоставля-

емые данные могут быть перехвачены как в процессе передачи (осо-

бенно по слабозащищенным протоколам Wi-Fi), так и использованы 

недобросовестным продавцом в качестве рассылки несанкциони-
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рованных SPAM-объявлений. Если последний вариант неприятен 

наличием ненужного «мусора» в почтовым ящике, то первый гро-

зит потерей денег с электронных кошельков (QIWI, Яндекс.Деньги).

Несовершенство защиты информации, а также законодательст-

ва, регулирующего деятельность электронной торговли, приводит 

к росту числа мошеннических операций, вызывающих стрессы по-

требителей, а порой и депрессивные состояния. Помимо финансо-

вых аспектов обеспечения защищенности электронной торговли, 

в этой области существует ряд других аспектов безопасности: иден-

тификация подписей лиц, уполномоченных проводить определен-

ные сделки; контроль доступа к информационным ресурсам, таким 

как, например, веб-страницы с ограниченным доступом или защи-

щенные базы данных; проблемы шифрования сообщений; обеспе-

чение конфиденциальности и эффективности любых коммерческих 

операций (Нарциссова, 2017).

Завоевание и поддержание доверия потребителей могут быть эф-

фективными только при условии независимой сертификации тех-

нических средств защиты информации, применяемых организаци-

ей, и существующей в ней системы управления информационной 

безопасностью. Без проведения соответствующих проверок техни-

ческих средств и документально оформленных систем управления 

защитой информации организация не сумеет убедить клиентов в сво-

ей способности выполнить обязательства, содержащиеся в деловых 

предложениях и включающие, помимо всего прочего, гарантии в от-

ношении защищенности операций в процессе их проведения и в со-

хранении конфиденциальности после их завершения.

Вместе с тем потенциальные потребители будут испытывать же-

лание воспользоваться всеми преимуществами электронной торгов-

ли после того, как убедятся, что предоставляемая ими информация 

используется по назначению и поставщики располагают соответст-

вующими методами обеспечения конфиденциальности предостав-

ленных им сведений.

Соединение в единой форме медиапроцесса двойной инноваци-

онности способствует формированию существенных преимуществ 

интернет-маркетинга перед обычным. Маркетинг посредством Ин-

тернета дает ряд преимуществ всем ее участникам.

К преимуществам интернет-торговли можно отнести следую-

щие: экономию времени на покупке. У торговых сетей интернет-ма-

газины являются дополнительным каналом сбыта. На рынке элек-

тронной торговли высокий уровень концентрации капитала: на 15 % 

интернет-магазинов приходится более 60 % всех продаж и в дальней-

шем этот показатель будет только расти, кроме узкоспециализиро-
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ванных интернет-магазинов, где он сохранится на стабильном уров-

не (Вознесенская, 2018).

Интернет-торговля завоевывает все большую популярность 

не только у бизнеса, но и обычных пользователей, которые хотят про-

двинуть свой эффективный веб-сайт или блог и заработать на нем.

Объектом сетевых маркетинговых процессов, происходящих 

онлайн, являются веб-сайты, блоги и социальные сети, имеющие 

свои организационные преимущества. Так, интернет-магазин име-

ет специальные средства приема и обработки заказов посредством 

онлайн (к основному средству заказа относится наличие «корзины» 

и формы описания времени и места получения и оплаты и т. п.) (Нар-

циссова, Куликова, 2018).

К организационным преимуществам интернет-торговли можно 

отнести поисковую оптимизацию и маркетинг в социальных сетях.

Поисковая оптимизация – это комплекс мер для поднятия пози-

ций сайта в результатах выдачи поисковых систем по определенным 

запросам пользователей. Обычно чем выше позиция сайта в резуль-

татах поиска, тем больше заинтересованных посетителей переходит 

на него с поисковых систем. При анализе эффективности поисковой 

оптимизации оценивается стоимость целевого посетителя с учетом 

времени вывода сайта на указанные позиции и конверсии сайта. По-

исковая система учитывает параметры сайта при вычислении его ре-

левантности (степени соответствия введенному запросу): плотность 

ключевых слов (сложные алгоритмы современных поисковиков поз-

воляют производить семантический анализ текста, чтобы отсеять 

поисковый спам, в котором ключевое слово встречается слишком 

часто), индекс цитирования сайта, зависящий от количества и ав-

торитетности веб-ресурсов, ссылающихся на данный сайт; многи-

ми поисковиками не учитываются взаимные ссылки (друг на друга). 

Зачастую также важно, чтобы ссылки были с сайтов схожей темати-

ки, что и оптимизируемый сайт (Вознесенская, 2018).

Производители товаров и услуг могут улучшать поисковую оп-

тимизацию своего сайта за счет работы с внутренними факторами 

стимулирования продаж (которые находятся под контролем вла-

дельца веб-сайта) – приведение текста и разметки страниц в соот-

ветствие с выбранными запросами, улучшение качества и количест-

ва текста на сайте, стилистическое оформление текста (заголовки, 

жирный шрифт), улучшение структуры и навигации, использование 

внутренних ссылок, а также внешними факторами стимулирования

продаж.

Работа с внешними факторами стимулирования продаж может 

включать:
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 – регистрацию в различных каталогах. Она может осуществлять-

ся вручную, либо с помощью специальных программных реше-

ний;

 – регистрацию в каталогах поисковых систем таких как: Яндекс.

каталог, каталог DMOZ (AOL), каталог Апорта, каталог Mail.ru, 

каталог Yahoo и др.;

 – обмен ссылками. Существуют несколько способов обмена – пря-

мой, кольцевой, односторонний (покупка ссылок);

 – размещение статей;

 – использование социальных сетей (SMO);

 – создание и ведение блогов.

Существуют различные SEO-сервисы, позволяющие облегчить труд 

оптимизаторов и дать владельцам сайтов возможность продвигать 

их самостоятельно.

К основным факторам, понижающим рейтинг сайта произво-

дителей товаров и услуг, относятся: неуникальный контент; техно-

логии, которые поисковые машины рассматривают как спам и из-

быточное число внешних ссылок. Существуют методы поисковой 

оптимизации. Остановимся на них подробнее.

Оптимизаторская работа над ресурсом включает в себя работу 

над самим сайтом, а именно над внутренней навигацией и содер-

жимым, и работу с внешней средой сайта, т. е. продвижением оп-

тимизируемого сайта путем обзоров, пресс-релизов, регистрации 

в социальных закладках, партнерских программ и т. п. с указанием 

ссылок на сайт (Ашманов, Иванов, 2011). Следует отметить, что «Ян-

декс» предупреждает о том, что, если какой-либо метод оптимизации 

не является официально запрещенным, это не значит, что его можно 

применять. Оптимизация за счет добавления большого количества 

ключевых слов в текст страницы – зачастую в ущерб читабельности 

для человека, например: «Масло масляное, потому что в нем есть мас-

лопроизводные масляные жиры». При этом оптимизация заключа-

ется сначала в подборе ключевых запросов для конкретной веб-стра-

ницы, определении размера целевого «SEO-текста» и необходимой 

частоты ключевых слов в нем, а затем в формулировании предложе-

ний и фраз, содержащих в себе ключевые запросы определенное ко-

личество фраз в разных падежах, единственном и множественном 

числе, при разных формах глаголов. Эти параметры могут потом кор-

ректироваться по результатам выдачи поисковых систем. При этом 

задача SEO-копирайтера – написать оригинальный текст таким об-

разом, чтобы подобная оптимизация была как можно менее заметна 

«живому» читателю (и в частности, модератору поисковой системы). 
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Распространенным инструментом серой оптимизации является ис-

пользование дорвеев. Дорвей (от англ. doorway – входная дверь, пор-

тал), или входная страница – вид поискового спама, веб-страница, 

специально оптимизированная под один или несколько поисковых 

запросов с единственной целью ее попадания на высокие места в ре-

зультатах поиска по этим запросам. Примером серой оптимизации 

является дорвей без редиректа (перенаправления), когда при попа-

дании на дорвей не происходит автоматического перенаправления 

на продвигаемый сайт. Серая оптимизация отличается от черной тем, 

что она официально не запрещена, но ее использование все равно мо-

жет быть расценено как неестественное завышение популярности 

сайта. Некоторые поисковые системы, например, Google, могут вре-

менно или постоянно заблокировать такой сайт. То есть конечное ре-

шение о том, являются ли методы продвижения законными или нет, 

принимает специалист-модератор поисковой системы, а не програм-

ма. Существую также методы оптимизации, которые противоречат 

правилам поисковых систем. Среди них можно выделить следующие: 

использование дорвеев (страниц и ресурсов, созданных специально 

для роботов поисковых систем, зачастую с большим количеством клю-

чевых слов на странице), прием под названием клоакинг (пользова-

телю отдается одна страница, легко читаемая, а поисковому роботу – 

другая, оптимизированная под какие-либо запросы), использование 

скрытого текста на страницах сайта, использование «однопиксель-

ных ссылок». Повсеместное развитие и применение технологии SEO 

заставило осуществлять поиск ниш в системе оптимизации сайтов 

в поисковой выдаче. Подобные процессы обусловили возникновение 

новой формы сайтовой оптимизации посредством сервиса социаль-

ных сетей (SMO и SMM). Появление новой формы оптимизации воз-

никло благодаря бурному развитию социальных сетей и сервисов, ха-

рактерному для конца 2000-х и начала 2010-х годов.

Производители товаров и услуг могут прибегнуть к контекст-

ной рекламе и ppc (pay-per-click). Контекстная реклама – это разме-

щение интернет-рекламы, основанное на соответствии содержания 

рекламного материала контексту (содержанию) интернет-страницы, 

на которой размещается рекламный блок. Носителем рекламы мо-

жет быть тексто-графическое объявление, рекламный баннер ли-

бо видеоролик. Контекстная реклама действует избирательно и де-

монстрируется посетителям интернет-страницы, сфера интересов 

которых потенциально совпадает или пересекается с тематикой ре-

кламируемого товара либо услуги, целевой аудитории, что повышает 

вероятность их отклика на рекламу. Для определения соответствия 

рекламного материала странице интернет-сайта обычно использу-
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ется принцип ключевых слов. На ключевые слова ориентируются 

и поисковые системы. Поэтому контекстная реклама с большей ве-

роятностью будет продемонстрирована потребителю, использующе-

му сеть Интернет для поиска интересующей информации о товарах 

или услугах. Почти все поисковые машины в сети Интернет исполь-

зуют системы контекстной рекламы для получения прибыли (напри-

мер, рекламная сеть Google AdWords является источником прибыли 

компании Google, а система Яндекс.Директ достаточно успешно ис-

пользуется компанией Яндекс). Системы контекстной рекламы поз-

воляют размещать рекламу как на страницах с результатами поиска 

по определенным ключевым словам, так и на сайтах, установивших 

блоки контекстной рекламы на своих страницах.

Развитием системы контекстной рекламы является сервис PPC 

(Pay-per-click). Pay-per-click – это рекламная модель, применяемая 

в интернете, в которой рекламодатель размещает рекламу на сайтах 

и платит их владельцам за нажатие пользователем на размещенный 

баннер (текстовый или графический) либо «тело» документа. Та-

ким образом, рекламодатель как бы покупает себе клиентов в Ин-

тернете. Основателем системы PPC является Билл Гросс. Его идея 

заключалась в создании поисковой системы online, результаты ран-

жирования которой зависели от того, какую сумму рекламодатели 

были готовы платить за ссылки, связанные с определенным запро-

сом. Сейчас этот процесс известен как pay-per-click.

По мере роста популярности системы PPC, стали появляться 

специфические трудности, связанные с ней. В погоне за конкурент-

ным преимуществом, некоторые рекламодатели пытались ослабить 

маркетинговый бюджет компаний-соперниц путем многочислен-

ных кликов на их ссылки. Другим нечестным способом, применяе-

мым web-сайтами, является злоумышленное кликанье на платные 

ссылки ради собственной выгоды, они могут быть сделаны частным 

лицом, программой-роботом, компаниями, специализирующимися 

на этом. Подобное действие называется «ложными» кликами. Кон-

текстная реклама с сервисом РРС является наиболее быстрым спосо-

бом заявления о своей компании и ее сайте на просторах Интернета.

На данный момент практически каждая крупная компания стара-

ется делать свои рекламные ролики качественно для того, чтобы они 

имели «вирусный эффект». Видеореклама – наиболее эффективный 

инструмент для достижения вирусного эффекта, так как имеет более 

широкие возможности для того, чтобы заинтересовать аудиторию.

Оптимизация сайта под социальные сети (Social media optimiza-

tion / SMO) – комплекс мер, направленных на привлечение на сайт 

посетителей из социальных медиа: блогов, социальных сетей и т. п. 
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Оптимизация для социальных медиа (SMO) – то же самое по сути, 

что и поисковая оптимизация (SEO), но предназначена не для по-

исковых машин, а для социальных сетей и блогов, чтобы привлечь 

оттуда трафик к себе на сайт или сформировать сообщество по ин-

тересам внутри социального ресурса. При этом задача оптимизато-

ра меняется с оптимизации для поисковых систем, на оптимизацию 

для людей – в том числе, на создание интересного контента (Ашма-

нов, Иванов, 2011).

Поисковая оптимизация (SMO) предполагает:

 – создание постоянной аудитории проекта: общение с комментато-

рами, публикация текстов, подразумевающих дискуссии в ком-

ментариях;

 – написание читабельного и красочно иллюстрированного кон-

тента;

 – публикацию ссылок на контент других сайтов по тематике, что да-

ет возможность влиться в круг тематических проектов;

 – перелинковку статей между собой;

 – устранение ненужных элементов интерфейса сайта: лишних ссы-

лок, редко используемых блоков;

 – установку на самые видимые места сайта полезных элементов: 

подписка на сайт, блок самых популярных статей, ссылка на ком-

ментирование с призывом «сделать это поскорее» и т. п.;

 – параллельную подачу информации – рядом с основным блоком 

контента идет дополнительный блок с анонсами статей, ссыл-

ками на рекомендуемые заметки и другим. в случае, если основ-

ной контент не вызвал интерес, читатель переходит на анонси-

руемые статьи;

 – установку плагинов и виджетов для взаимодействия сайта с ком-

ментаторами и читателями, таких как «голосование», «рекомен-

дация другу», «лучшие комментаторы»;

 – интеграцию с социальными сетями: установка кнопок «like» 

(«мне нравится»), виджетов групп проекта в соцсетях, плагинов 

комментариев и авторизации через социальную сеть.

Один из видов оптимизации сайта под социальные сети (SMO) – ис-

пользование репутационных сервисов. Репутационные сервисы – 

это сайты и порталы, позволяющие не только размещать контент 

или ссылку на свой сайт, но и заставить пользователей ресурса об-

говаривать этот сайт, оценивать его, оставляя о нем критические от-

зывы, т. е. создавать определенную репутацию данного сайта. Связь 

таких сервисов с социальными сетями (возможность пользователей 

публиковать ссылки страниц репутационного ресурса на своей пер-
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сональной странице в социальной сети) еще больше повышает эф-

фективность ссылочной популярности такого вида продвижения.

Отзывы на посторонних ресурсах важны для владельцев сайтов 

по причине того, что в данном случае трудно произвести подтасов-

ку общественного мнения, поэтому такие отзывы расцениваются 

не как рекламная информация, а как независимое мнение пользо-

вателей портала.

Еще один важный аспект SMO-продвижения в данном случае – 

возможность владельца сайта отвечать на отзывы, оставленные о его 

ресурсе. Такая возможность предоставляется не каждому желающе-

му (подобный ход может потянуть за собой увеличения количества 

случаев так называемого черного пиара) – только компаниям, по-

лучившим право подписки, а стало быть, утвердившим свои данные 

с руководством портала. Это делается в первую очередь в интересах 

самих компаний, ведь от ответа компании на отзыв зависит степень 

авторитета, которую вызовет данная компания у последующих по-

сетителей портала, т. е. репутация самой компании.

Итак, интернет-торговля, несмотря на некоторые трудности и со-

циально-психологические проблемы, получает все большее распро-

странение в современном обществе и обладает значительными пре-

имуществами как для потребителя, так и для продавца, хотя заменить 

традиционный магазин полностью, ей вряд ли удастся.
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The article is devoted to the peculiarities of Internet trade. The motives de-

termining purchasing behavior and psychological problems of online trade 

are noted; the organizational advantages and the factors promoting its op-

timization and development of Internet trade are considered. Particular at-

tention is paid to the issue of search engine optimization and marketing in 

social networks when organizing online trading.
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Пластичность саморегуляции
функционального состояния как фактор

профессиональной успешности ИТ-специалистов
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Исследование посвящено анализу взаимосвязи пластичности как осо-

бенности осознанной саморегуляции состояния и успешности про-

фессиональной деятельности специалистов в сфере информацион-

ных технологий и выполнено в русле анализа ресурсов саморегуляции 

функционального состояния в напряженных условиях труда. Ре-

зультаты обследования ИТ-специалистов показали, что успешные 

профессионалы с высоким уровнем пластичности осознанной са-

морегуляции ФС более устойчивы к действию стресс-факторов ор-

ганизационных взаимодействий и чаше активизируют максималь-

но адекватные ситуативным требованиям способы преодоления 

напряженности.

Ключевые слова: функциональное состояние, саморегуляция состо-

яния, пластичность саморегуляции состояния, профессиональная 

успешность, напряженность труда.

Эффективная психологическая саморегуляция функционального 

состояния (ФС) все чаще изучается как необходимая для предста-

вителей большинства видов труда профессиональная компетенция 

(Кузнецова, Титова, 2016; Леонова, 2014; Ясько, 2015). Если в числе 

первых публикаций, где обсуждалась способность к саморегуляции 

состояния как профессионально-важный ресурс и научно обосно-

вывалась ее роль в преодолении стрессовых ситуаций, исследова-

лись требования к саморегуляции либо профессий классическо-

го социономического типа (педагоги, медицинские специалисты 
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(Ясько, 2015)), либо профессий экстремального профиля (операто-

ры разного профиля, представители летного труда, водители (Бод-

ров, Обознов, 2000)), то в последние годы саморегуляция состояния 

интерпретируется как профессиональная компетенция, востребо-

ванная для обеспечения успешности специалистов гораздо более 

широкого круга профессий (Дикая, Журавлев, Занковский, 2016; 

Заварцева, 2016; Кузнецова, Титова, 2016; Леонова, 2014).

Расширение сферы научного интереса к проблеме успешного 

управления состоянием связано с изменениями содержания и усло-

вий труда в динамичной организационной среде, характерной для со-

временного постиндустриального пространства (Дикая, 2007; Ди-

кая, Журавлев, Занковский, 2016; Заварцева, 2016; Занковский, 2015; 

Леонова, 2014; Spinuzzi, 2012). Специфика многих видов современно-

го труда определяется: 1) изменчивостью круга трудовых задач, со-

держание которых может существенно варьироваться в зависимос-

ти от включенности специалиста в разные типы проектной работы; 

кроме того, в большинстве организаций работник постоянно вовле-

чен в выполнение большого количества дополнительных заданий – 

по просьбе руководства или по причине необходимости поиска и сбо-

ра информации для выполнения основной работы; 2) изменчивостью 

пространственных условий выполнения работы: многие современ-

ные специалисты работают как в привычной для себя среде (на тер-

ритории своей организации либо в домашних условиях), так на не-

знакомой территории (в филиалах организации в других городах 

и странах; в организации заказчика; в транспорте – при переездах, 

занимающих большое количество времени; во временных условиях 

коворкинга*; в конце концов, в общественных помещениях – в кафе, 

клубах и пр.); 3) большой вариабельностью временных характерис-

тик, задающих границы рабочего времени: в отличие от фиксиро-

ванных часов традиционных режимов труда и отдыха – ненормиро-

ванный рабочий день; самостоятельное увеличение времени рабочих 

часов; совмещение видов активности, позволяющее выполнять ра-

бочие задания в официально свободное время (например, обдумы-

вание планов работы «параллельно» с занятиями спортом или вы-

полнением домашних дел); 4) постоянный процесс инновационных 

преобразований, охватывающий целые отрасли производства, биз-

неса, сферы услуг; 5) высокой степенью вовлеченности сотрудника 

в содержательное обсуждение целей и подведения итогов работы, где 

необходимость убедительно обосновывать и отстаивать свою пози-

* Коворкинг – новая форма организации работы незнакомых между со-

бой людей в едином пространстве, где рабочие места можно арендовать 

на определенное время (Spinuzzi, 2012).
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цию превращает ситуацию рабочего совещания к ситуации напря-

женных переговоров.

Таким образом, высокая степень изменчивости работы как су-

щественная ее характеристика способствует росту напряженности 

трудовой деятельности и предъявляет повышенные требования к го-

товности профессионала быстро адаптироваться к этим изменени-

ям. Умение конструктивно преодолевать напряженные профессио-

нальные ситуации обусловливает не только успешность отдельных 

сотрудников, но и эффективное функционирование организации 

в целом. Владение приемами и средствами саморегуляции ФС вы-

ступает как фактор эффективного преодоления трудового стресса 

и основа для развития собственного адаптационного потенциала.

Согласно положениям структурно-интегративного подхода, ФС 

определяется как «относительно устойчивая (для определенного пе-

риода времени) структура актуализируемых субъектом внутренних 

средств, которая характеризуют сложившиеся в конкретной ситуа-

ции механизмы регуляции деятельности и обуславливает эффектив-

ность решения поведенческих задач» (Леонова, 2007, с. 90–91). В том 

случае, когда актуальное ФС становится настолько неоптимальным, 

что перестает обеспечивать достижение необходимого результата, 

оно рефлексируется как препятствие в решении поставленных задач. 

Если профессионал намерен продолжать работу, то на первый план 

в иерархии осознаваемых целей выходит необходимость оптимиза-

ции текущего ФС, и актуализируется самостоятельная задача осо-

знанной саморегуляции – применение адекватных ситуации при-

емов управления текущим ФС.

Oсознанная саморегуляция является общей характеристикой 

любой целенаправленной активности человека и имеет универсаль-

ную функциональную структуру (Моросанова, 2011). Цель осознан-

ной саморегуляции функционального состояния – необходимость до-

стижения ФС, адекватного требованиям профессиональных задач 

и конкретных ситуативных условий их выполнения. Такое ФС обо-

значается как «целевое состояние» (Кузнецова, Титова, 2016). Спо-

собность человека успешно формировать целевые ФС в любых усло-

виях можно рассматривать как критерий эффективности процессов 

саморегуляции.

Эффективность саморегуляции ФС обеспечивается способ-

ностью профессионала к выбору и применению соответствующих 

ситуативным требованиям средств и приемов самоуправления со-

стоянием. Очевидно, что для этого необходимо наличие в индиви-

дуальном арсенале человека достаточного количества разных при-

емов и средств саморегуляции – иначе выбор как таковой становится 
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невозможным (Кузнецова, Титова, 2016; Леонова, 2007; Старченкова,

2012).

Вместе с тем к числу факторов эффективной саморегуляции ФС 

можно отнести индивидуальные особенности личности как само-

регулирующейся системы, задающей диапазон ее изменчивости – 

количество степеней свободы в выборе реагирования в различных 

жизненных ситуациях. Гармоничная структура личности способст-

вует развитию устойчивости человека к стрессу, в то время как на-

рушения баланса регуляции снижают адаптационные возможности 

человека. В исследованиях выявлены особые личностные характе-

ристики – личностно-регуляторные свойства, способствующие по-

вышению уровня развития осознанной саморегуляции (Моросанова, 

2011). К таким свойствам относится, в частности, гибкость – как ре-

сурс, обеспечивающий по мере необходимости коррекцию измене-

ний в функционировании процессов саморегуляции: чем больше 

развита гибкость, тем выше пластичность всех регуляторных про-

цессов, и более эффективна саморегуляция ФС.

Пластичность регуляторных процессов поддерживает высо-

кий уровень стрессоустойчивости (Леонова, 2007; Moring, Fuhrman, 

Zauszniewski, 2011). Функциональная подчиненность саморегуляции 

текущего ФС требованиям напряженных условий выполнения по-

ставленных задач предполагает хорошую адаптивность процессов 

саморегуляции. Пластичность процессов саморегуляции ФС как не-

обходимое условие для обеспечения целевого состояния предпола-

гает высокую степень владения разными способами преодоления 

стресса и успешный выбор наиболее уместных в конкретных ситу-

ациях моделей копинг-поведения.

Для изучения соотношения пластичности саморегуляции ФС 

и профессиональной успешности была разработана программа цик-

ла эмпирических исследований. В число участников исследований 

данного цикла были включены и представители вида труда, по от-

ношению к которым вопрос о необходимости саморегуляции ФС 

как профессиональной компетенции ранее не ставился: речь идет 

об ИТ-специалистах. Однако материалы предварительных иссле-

дований показали, что данный вид труда включает в себя большое 

количество социономических по содержанию задач, связанных 

с проведением «мини-переговоров» с заказчиками: 1) оперативное 

реагирование на требование потребителей компьютерных программ 

устранить возникшие проблемы; 2) выявление и обсуждение данных 

проблем в условиях эмоционально-нагруженного общения; 3) уре-

гулирование конфликтов, вызванных перебоями в работе компью-

терных средств; 4) убеждение заказчиков в необходимости точного 
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выполнения ключевых правил использования компьютерной тех-

ники, которые не всегда понятны неспециалистам в информацион-

ных технологиях и поэтому не всегда ими соблюдаются (Кузнецова, 

Смилга, 2013). Таким образом, содержание труда современных ИТ-

специалистов требует наличия развитых ресурсов саморегуляции 

ФС. Можно предположить, что чем выше пластичность саморегуля-

ции ФС, тем успешнее труд, выше удовлетворенность работой, ме-

нее выражены сбои саморегуляции, проявляющиеся в отсутствии 

хронических состояний.

Цель исследования – анализ взаимосвязи пластичности как осо-

бенности саморегуляции ФС и успешности преодоления повышенной 

напряженности труда у ИТ-специалистов банковских организаций. 

Пластичность процессов саморегуляции ФС была операционали-

зирована как сочетание (1) регуляторной гибкости и (2) широкого 

индивидуального арсенала средств саморегуляции ФС и развитой 

степени владения разными способами копинг-поведения, позволя-

ющей осуществлять успешный выбор именно тех приемов и средств, 

которые будут наиболее адекватны для эффективной оптимизации 

ФС в конкретной ситуации. В соответствии с целью была разрабо-

тана концептуальная схема анализа эффективности саморегуляции 

ФС (см. рисунок 1).

Рис 1. Концептуальная схема анализа эффективности саморегуляции ФС
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Пилотное исследование проведено на контингенте специалис-

тов по информационным технологиям одного из крупнейших бан-

ков, относящихся к ПАО банковской сферы России. Выбор этой 

организации был обусловлен ключевой позицией банка в обслужи-

вании как частных лиц, так и многих государственных и частных ор-

ганизаций. В исследовании приняло участие 42 специалиста ключе-

вых позиций (36 мужчин и 6 женщин в возрасте от 22 до 56 лет; стаж 

работы в организации – от 6 месяцев до 36 лет). В качестве основ-

ной гипотезы исследования было выдвинуто предположения о том, 

что сотрудники с разным уровнем профессиональной успешности 

различаются по степени выраженности пластичности средств осо-

знанной саморегуляции ФС.

Для проверки данной гипотезы в соответствии с представлен-

ной на рисунке 1 концептуальной схемой были поставлены следу-

ющие задачи:

 1) анализ содержания и условий труда для (а) соотнесения объек-

тивно существующих факторов напряженности и субъективного 

образа степени стрессогенности труда для выявления специфики 

напряженных ситуаций в труде ИТ-специалистов и (б) выявле-

ния требований профессионального труда к ресурсам саморегу-

ляции ФС, позволяющих рассматривать пластичность саморе-

гуляции ФС как профессионально важную особенность;

 2) выявление типичных форм копинг-поведения у ИТ-специа-

листов с разным соотношением профессиональной успешнос-

ти и пластичности саморегуляции ФС;

 3) оценка эффективности саморегуляции ФС в подгруппах специ-

алистов с разным уровнем пластичности по критериям наличия/

отсутствия симптоматики хронического утомления.

На 1-м этапе работы в соответствии с исследовательской задачей № 1 

выполнено профессиографическое исследование труда ИТ-специ-

алистов. Кроме того, проведен опрос сотрудников для выявления 

субъективно значимых факторов трудового стресса и оценки об-

щей степени напряженности труда; данные получены при помощи 

опросника трудового стресса (C. D. Spielberger и E. C. Reheiser, адап-

тация А. Б. Леоновой и С. Б. Величковской).

Соотнесение материалов профессиографического анализа и ре-

зультатов субъективной оценки степени напряженности работы 

позволило выявить причины возникновения стрессовых ситуаций 

и отнести труд данных профессионалов к категории повышенной 

напряженности (см. таблицу 1).
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Выявлено, что возникновение типичных для данного вида труда на-

пряженных ситуаций связано с задачами быстрой ликвидации сбо-

ев в работе компьютерной техники по запросу сотрудников банка. 

Часто такие запросы сопровождаются эмоциональными всплесками 

и проявлениям повышенной раздражительности со стороны обраща-

ющихся за помощью. Важно, что правила организационного поведе-

ния предписывают ИТ-специалистам вежливые формы коммуника-

ционного взаимодействия. Требования следовать организационным 

нормам общения в напряженных ситуативных условиях позволяют 

отнести развитую способность к саморегуляции к числу профес-

сионально-важных особенностей, обеспечивающих возможность 

поддерживать адекватное для подобных эмоциогенных ситуаций 

ФС. Более того, резонно предположить, что эффективная саморе-

гуляция ФС выступает как фактор профессиональной успешности – 

по крайней мере, в той степени, в какой результативный специалист 

может быть причислен к категории успешных по критериям соблю-

дения организационных правил и норм поведения.

При этом, как известно, профиль профессиональной подготов-

ки специалистов по информационным технологиям далеко не всегда 

включает обучение приемам преодоления стресса и навыкам соци-

Таблица 1

Причины развития ситуаций повышенной напряженности

в труде ИТ-специалистов

Объективные данные о степени 
напряженности труда (на основе 
профессиографического анализа труда) 

Субъективная оценка степени 
напряженности труда (на основе данных 
по опроснику трудового стресса) 

Сверхурочная работа

Жесткие сроки выполнения работы, связанные с необходимостью максимально 

быстрой ликвидации сбоев в работе компьютеров и информационных сетей

Повышенная ответственность за выполнение рабочих обязанностей

Невыполнение сотрудниками своих 

обязанностей

Постоянные прерывания и отвлечения от работы, вызванные поступлением 

запроса на устранение сбоев во время выполнения текущих рабочих задач

Необходимость преодолевать кризисные ситуации, сопровождаемые 

эмоционально насыщенным общением с сотрудниками банка, обращающимися 

с запросами на устранение компьютерных сбоев

Необходимость выполнять несколько 

задач одновременно

Непредвиденные обстоятельства, 

полностью меняющие ход рабочего 

процесса
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ально-корректного поведения. Способность к эффективной само-

регуляции ФС у таких профессионалов вырабатывается спонтанно. 

Актуальным остается вопрос: до какой степени эффективен путь 

спонтанного накопления адекватных профессиональным требова-

ниям и организационным нормам приемов саморегуляции?

Поискам ответа на данный вопрос посвящен 2-й этап исследо-

вания. Его цель – анализ связи пластичности саморегуляции ФС 

и профессиональной успешности ИТ-специалистов. Для этого вы-

борка обследованных была разделена на подгруппы по уровню про-

фессиональной успешности и по степени выраженности пластич-

ности осознанной саморегуляции ФС.

Подгруппы высокоуспешных и менее успешных профессиона-

лов выделены на основе экспертных оценок, сведения о которых 

были предоставленных руководителями соответствующих отделов. 

К числу основных организационных критериев профессиональной 

успешности отнесены: 1) решение поставленных задач в минимально 

короткий промежуток времени; 2) корректное выполнение постав-

ленной задачи; 3) готовность к сверхурочной работе; 4) соблюдение 

организационных норм рабочего поведения. По этим данным бы-

ло выделено 16 высокоуспешных и 26 среднеуспешных профессио-

налов (см. таблицу 2), значимо различающихся по показателю воз-

раста (p<0,05).

Таблица 2

Описание подгрупп высокоуспешных и среднеуспешных 

профессионалов

Показатели
Высокоуспешные (n=16) Среднеуспешные (n=26) 

x̄(σ) x̄(σ)

Возраст 43,5 (9,28) 35,5 (10,39) 

Стаж 15 (10,9) 9,8 (9,34) 

Разделение выборки обследованных по степени выраженности плас-

тичности саморегуляции ФС выполнено при помощи кластери-

зации по методу К-средних следующих показателей: 1) гибкости 

как личностно-регуляторного свойства (данные собраны при по-

мощи опросника «Стиль саморегуляции поведения» В. И. Мороса-

новой); 2) частоты использования разных моделей копинг-поведения 

(общего количества тех копинг-моделей, которые обследуемые ак-

тивизируют очень часто); показатель рассчитан на основе первич-

ных данных, полученных при помощи опросника «Стратегии и мо-
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дели копинг-поведения (С. Хобфолл, адаптация Н. Е. Водопьяновой 

и Е. С. Старченковой). В результате 28 специалистов вошло в клас-

тер большей пластичности саморегуляции ФС, 14 чел. – в кластер 

меньшей пластичности.

Для первичной статистической проверки предположения о боль-

шей пластичности саморегуляции состояния у более успешных 

ИТ-специалистов подгруппы разного уровня профессиональной 

успешности и кластеры разной степени выраженности пластичнос-

ти саморегуляции ФС были сопоставлены по методу кросс-табуля-

ции (см. таблицу 3).

Таблица 3

Количество ИТ-специалистов, распределенных 

по пересекающимся подгруппам («профессиональная 

успешность» / «пластичность саморегуляции ФС»)

Кластер большей 
пластичности 

саморегуляции ФС (n=28) 

Кластер меньшей 
пластичности 

саморегуляции ФС (n=14) 

Высокоуспешные (n=16) 11 5

Среднеуспешные (n=26) 17 9

Полного частотного совпадения степени выраженности пластич-

ности и уровня успешности найдено не было (значимых различий 

по критерию χ² нет). Это не удивительно, так как профессиональная 

успешность в работе ИТ-специалистов (по классификации Е. А Кли-

мова отнесенном к типичным сигнономическим видам труда) осно-

вывается прежде всего на способности выполнять содержательные 

задания по обслуживанию компьютерной техники и налаживанию 

информационных потоков. Умение успешно управлять своим со-

стоянием и «держать себя в руках» в социальных взаимодействи-

ях является всего лишь дополнительным фактором, хоть и крайне 

важным для подтверждения статуса сотрудника как успешного спе-

циалиста.

Вместе с тем интересным представляется анализ содержательных 

различий в особенностях представлений ИТ-специалистов о ресур-

сах саморегуляции и типичных формах преодоления напряженных 

ситуаций. На рисунке 2 отражены корреляционные плеяды, отра-

жающие взаимосвязь самооценок гибкости как регуляторно-лич-

ностного свойства и моделей копинг-поведения.

Показано, что чем меньше успешность и пластичность саморе-

гуляции ФС, тем более вероятно обратное соотношение между гиб-
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костью и избегающим копинг-поведением: чем меньше гибкость, 

тем чаще ИТ-специалисты стараются избегать напряженных ситу-

аций. Только у самых успешных и при этом самых пластичных со-

трудников данная корреляционная зависимость отсутствует. Нали-

чие обратной связи «гибкость–пластичность саморегуляции ФС» 

по всех подгруппах, кроме подгруппы высокоуспешных и пластич-

ных, возможно, является признаком неэффективной саморегуляции 

ФС: очевидно, что в работе ИТ-специалистов банка полное устране-

ние напряженных ситуаций невозможно, и избегание в данном слу-

чае скорее может привести к кумуляции напряженности – ведь рано 

или поздно решать накопившиеся проблемы придется.

Также обращает на себя внимание корреляционный паттерн 

среднеуспешных профессионалов с меньшей пластичностью само-

регуляции ФС, специфическая особенность которого – конгломе-

рат корреляционных связей, отражающий менее выраженную у этих 

специалистов (по сравнению с остальными подгруппами) способ-

Рис. 2. Корреляционные связи гибкости как регуляторно-личностного 

свойства и моделей копинг-поведения.

Г – гибкость; толщина линии корреляции отражает значимость 

корреляционной связи; корреляции рассчитаны на основе коэффици-

ента корреляции Спирмена
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ность осознанно дифференцировать разные способы преодоления 

напряженности. При этом чем меньше выражена регуляторная гиб-

кость, тем чаще специалисты склонны активизировать организаци-

онно неодобряемые и запрещенные формы отреагирования стресса: 

(манипулятивные и агрессивные действия), обращаться за поддерж-

кой к коллегам и опираться на ресурс уверенности в себе.

Далее, сравнение субъективных оценок причин роста напряжен-

ности труда и доступных ресурсов ее преодоления показал, что в под-

группе среднеуспешных ИТ-специалистов найдено гораздо больше 

различий по сравнению с подгруппой высокоуспешных (см. таб-

лицу 4).

Таблица 4

Результаты статистического сравнения показателей самооценки 

факторов напряженности труда и ресурсов ее преодоления

у ИТ-специалистов с разной пластичностью

саморегуляции состояния

Показатели

x̄(σ)
Z-крите-

рий (р) 
Кластер боль-

шей пластич-

ности

Кластер 

меньшей 

пластичности

Подгруппа высокоуспешных профессионалов

Факторы развития профессионального стресса

Несоответствие поручаемых задач 

обязанностям
25,00 (11,7) 13,20 (9,42) 

–1,82 

(0,063) 

Подгруппа среднеуспешных профессионалов

Факторы развития профессионального стресса

Наличие противоречивых 

поручений
18,12 (13,2) 34,56 (22,24) 1,77 (0,075) 

Невыполнение сотрудниками 

своих обязанностей
21,59 (14,58) 36,56 (19,38) 1,84 (0,066) 

Недостаточная поддержка 

от руководства
17,88 (12,45) 37,00 (22,36) 2,24 (0,025) 

Отсутствие полноценного 

руководства
14,29 (11,54) 32,11 (21,99) 2,16 (0,029) 

Проактивные копинг-стратегии

Стратегическое планирование 11,88 (3,20) 9,33 (2,18) 1,92 (0,058) 

Проактивное совладение 41,71 (8,12) 35,67 (6,08) 1,92 (0,058) 

Превентивное совладание 32,24 (5,93) 25,89 (6,53) 2,10 (0,034) 

Признаки неэффективной саморегуляции ФС

Хроническое утомление 9,53 (10,91) 26,67 (14,01) 3,10 (0,001) 
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Прежде всего, для среднеуспешных специалистов с менее выра-

женной пластичностью саморегуляции ФС более значимы факто-

ры стресса, так или иначе связанные с аспектами организационных 

взаимодействий: неприятные получения, неудовлетворенность ра-

ботой коллег и руководителей. Кроме того, важны высокозначимые 

различия в степени накопления хронического утомления как итого-

вого критерия функционирования системы средств саморегуляции 

ФС, что свидетельствует о неэффективности менее пластичной сис-

темы средств саморегуляции состояния у среднеуспешных сотруд-

ников. Данные о выраженности хронического утомления собраны 

при помощи опросника А. Б. Леоновой.

Последнее, что характерно для среднеуспешных специалис-

тов с разной пластичностью саморегуляции ФС – различия в вы-

раженности проактивных копинг-стратегий, ориентированных 

на развитие способности справляться со стрессовыми факторами 

не столько за счет компенсации потерь от уже произошедших со-

бытий, сколько конструируя пути действий для личностного роста 

и продвижения к значимым целям (Старченкова, 2012; Moring, Fuhr-

man, Zauszniewski, 2011). Данные собраны при помощи опросника 

на выявление проактивного совладающего поведения (E. R. Greeng-

lass, R. Schwarzer и S. Taubert, адаптация Е. С. Старченковой). Так, 

на уровне статистической тенденции у представителей кластера 

большей пластичности доминируют ориентации на стратегическое 

планирование и проактивное совладание; в качестве статистичес-

ки достоверного факта преобладает ориентация на превентивное

совладание.

Таким образом, анализ собранных в исследовании материалов 

позволяет предположить, что степень эффективности саморегуля-

ции ФС выше у тех обследованных специалистов, которые отно-

сятся к более успешным сотрудникам и обладают более выражен-

ной пластичностью саморегуляции состояния. Безусловно, данное 

пилотажное исследование не позволяет сделать однозначный вы-

вод об универсальности данного заключения и возможности его 

распространения на более широкую выборку профессионалов. Ис-

следования в данном направлении предполагается продолжить. 

Но интересно то, что на выборке ИТ-специалистов как ярких пред-

ставителей сигнономических профессий (которым, в силу спе-

цифики профессиональной подготовки, соблюдение правил без-

конфликтного взаимодействия в напряженных организационных 

ситуациях может даваться нелегко) получены данные о взаимо-

связи пластичности саморегуляции состояния и организационно 
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признанной успешности. Эти результаты согласуются с данным 

S. Sonnentag, которая выявила наличие развитых навыков соци-

ального общения у наиболее успешных специалистов в сфере со-

здания программных продуктов (Sonnentag, 1995). По-видимому, 

способность эффективно адаптироваться к напряженным рабо-

чим ситуациям развивается по мере накопления профессиональ-

ного опыта, на что указывают значимые различия в возрасте между 

представителями высокой и средней профессиональной успеш-

ности.

В целом на основании обобщения приведенных выше эмпири-

ческих данных можно сделать следующие основные выводы:

 1) однозначной связи между пластичностью осознанной саморегу-

ляции ФС и организационными представлениями об успешности 

профессиональной деятельности не выявлено: принятые в орга-

низациях критерии для оценки профессиональной успешности 

сотрудников базируются на представлениях о результативности 

труда ИТ-специалистов и не предполагают учета того, насколь-

ко специалист способен эффективно справляться со стрессовы-

ми ситуациями на работе;

 2) вместе с тем высокую пластичность процессов саморегуляции 

ФС можно рассматривать как психологический ресурс проти-

водействия стресс-факторам:

 • специалисты с более высоким уровнем пластичности осо-

знанной саморегуляции ФС более устойчивы к действию 

стресс-факторов организационных взаимодействий;

 • наличие высокой пластичности саморегуляции ФС связано 

с предпочтением выбора способов преодоления напряжен-

ности, максимально адекватных требованиям напряженных 

рабочих ситуаций;

 • высокая пластичность процессов саморегуляции ФС позво-

ляет снизить вероятность накопления негативной симпто-

матики и, как следствие, предупреждать развитие неблаго-

приятных хронических состояний.

Подводя итоги выполненного исследования, можно обозначить ос-

новную проблемную зону, требующей дальнейшей научной прора-

ботки: при исследовании индивидуальных ресурсов саморегуля-

ции ФС необходимо обратиться к анализу личностных предпосылок 

как своеобразных модераторов активности человека в процессе са-

морегуляции ФС, способствующей повышению профессиональ-

ной успешности.
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Plasticity of human functional state self-regulation

as a factor of work success

A. S. Kuznetsova*, D. G. Smilga** (Moscow)
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** Consulting Company “Price Waterhouse Coopers”

The study reveals the interrelations between the plasticity of functional state 

self-regulation and the success in work in informational technology (IT) pro-

fessionals. The data analysis revealed the stronger resilience to the tensed 

work situations and the highest level of adequate coping means implication 

in successful specialists with the high level of state self-regulation plasticity.

Key words: human functional state, self-regulation of a functional state, plas-

ticity of self-regulation, work success, tensed work conditions.



172

Первичная профилактика и диагностика
интернет-зависимости: теоретический анализ
и опыт реализации в деятельности педагогов

Е. Г. Шубникова (Чебоксары)

Чувашский государственный педагогический университет

им. И. Я. Яковлева

Актуальность исследования обусловлена появлением новых интер-

нет-аддиктивных стратегий поведения среди подростков. Цель дан-

ной статьи заключается в изучении возможностей психодиагностики 

интернет-зависимого поведения среди школьников, а также необ-

ходимости обновления задач педагогической профилактики зави-

симого поведения в образовательной среде. В статье сделана попыт-

ка обосновать необходимость расширения концептуальной модели 

копинг-профилактики на все виды зависимого поведения. Единой 

целью превентивной педагогической деятельности становится фор-

мирование адаптивных стратегий совладающего поведения и ко-

пинг-ресурсов личности подростков и молодежи, лежащих в основе 

жизнеспособности личности.

Ключевые слова: употребление психоактивных веществ; зависимое по-

ведение; педагогическая профилактика; превентивная педагогическая 

деятельность; копинг-профилактика; жизнеспособность; личност-

ные ресурсы; стратегии преодоления трудных жизненных ситуаций.

Современные подростки – одни из самых активных пользовате-

лей Интернета, широко использующих возможности современных 

гаджетов. Они все чаще для решения жизненных проблем выбира-

ют аддиктивные стратегии поведения, спектр которых сегодня зна-

чительно расширился. Этим обусловлено увеличение числа зависи-

мых от Интернета среди детей и молодежи.

Под аддиктивным Ц. П. Короленко, Т. А. Донских понимали по-

ведение, при котором у человека формируется стремление к уходу 
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от реальности на основе искусственного изменения своего психи-

ческого состояния посредством приема некоторых веществ или дли-

тельной фиксацией внимания на определенных видах деятельности 

с целью получения интенсивных эмоций, прежде всего удовольст-

вия. Авторы, давая определение аддиктивному поведению, ука-

зывали на существование не только химических (курение, алко-

голизм, наркотизм, токсикомания), но и нехимических (гемблинг, 

трудоголизм, фанатизм и др.) видов зависимостей. Ученые отмеча-

ют, что росту девиантных форм поведения в виртуальной реальнос-

ти способствовали феномен анонимности и отсутствие установлен-

ных обществом законов и норм поведения в интернет-пространстве. 

Это облегчило возможность реализации известных видов девиаций 

(агрессии, сексуальных, коммуникативных аддикций и др.) без стра-

ха привлечения к ответственности и получения наказания (Крюко-

ва, 2007; Менделевич, 2003).

Однако Интернет способствовал и развитию новых форм зави-

симого поведения: 1) компьютерная аддикция (computer addiction); 

2) компульсивная навигация в Сети (net compulsions); 3) перегружен-

ность информацией (information overload); 4) киберсексуальная за-

висимость (cybersexual addiction); 5) киберкоммуникативная аддик-

ция (cyber-relation addiction). Последняя проявляется в зависимости 

от общения в социальных сетях, форумах, чатах, групповых играх 

и телеконференциях, что приводит к замене реальных членов семьи 

и друзей виртуальными (Янг, 2000).

По мнению А. Ю. Егорова, феномен интернет-зависимости от-

носится к группе поведенческих аддикций (игровой, сексуальной, 

любовной, общения и др.), а Интернет является лишь наиболее до-

ступным и легким средством их реализации, а не объектом как та-

ковым. Поведенческими автор называет их потому, что объектом за-

висимости становится поведенческий паттерн, а не психоактивное 

вещество (Егоров, 2005).

Однако В. Д. Менделевич, разрабатывая концепцию зависимой 

личности, рассматривает зависимость как личностное качество, ле-

жащее в основе становления любых форм аддиктивного поведения. 

Автор отмечает, что невозможно выделить кардинальные различия 

и специфические личностные или характерологические особеннос-

тей, которые предопределяют алкоголизм, табакокурение, наркома-

нию или сверхценное увлечение азартными играми, виртуальной ре-

альностью (интернетом). Ученый говорит о существовании базовых 

характеристик аддиктивной личности, которые являются общими 

для всех форм зависимого поведения. В качестве стержня аддик-

тивной личности В. Д. Менделевич выделяет инфантилизм, кото-
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рый проявляется при интернет-зависимости в поиске успокоения 

и удовлетворения вне реального мира. К сущностным характерис-

тикам личности, склонной к зависимому поведению, вне личност-

ного расстройства ученый относит внушаемость и подражательность, 

прогностическую некомпетентность, ригидность и упрямство, на-

ивность, любопытство и поисковую активность, максимализм, эго-

центризм, яркость воображения, нетерпеливость, склонность к рис-

ку и «вкус опасности», страх одиночества (Менделевич, 2003).

В соответствии с МКБ-10 (1994) к универсальным признакам син-

дрома любой зависимости, в том числе и интернет-аддикции, можно 

отнести шесть компонентов: 1) выраженная потребность фиксации 

внимания на общении в чатах, социальных сетях, компьютерных 

играх; 2) нарушение способности контролировать начало, оконча-

ние сессии и количество времени, проведенного в сети; 3) физиоло-

гическое состояние отмены при невозможности выйти в интернет, 

проверить электронную почту; 4) признаки толерантности (при-

выкания) и постоянное увеличение времени работы в виртуальном 

пространстве; 5) прогрессирующее забвение альтернативных инте-

ресов в реальной жизни; 6) продолжение осуществления деятель-

ности, несмотря на очевидные вредные последствия.

Более того, В. Д. Менделевич, Р. Г. Садыкова утверждают, что су-

ществует единый и универсальный механизм патологического за-

висимого поведения. Процесс же формирования конкретного вида 

зависимого поведения (наркотического, игрового, пищевого, сексу-

ального, киберкоммуникативного) во многом стихиен. Зависимая 

личность есть каркас, на который нанизываются зависимости-фе-

тиши. Этим можно объяснить и коморбидность некоторых форм за-

висимостей, когда одни виды аддикций зависимой личности легко 

переходят в другие или сосуществуют одновременно (Менделевич,

2003).

Изучение этой проблемы в наркологии и психологии играет важ-

ное значение для решения вопроса о содержании первичной педаго-

гической профилактики зависимостей в образовательной среде. По-

лученные результаты дают нам право считать, что сегодня на этапе 

педагогической превенции нет смысла разрабатывать разные про-

граммы профилактики употребления наркотиков, никотина, кури-

тельных смесей, алкоголя, игровой и интернет-зависимости. Еди-

ной целью превентивной педагогической деятельности становится 

формирование адаптивных стратегий совладающего поведения и ко-

пинг-ресурсов личности подростков и молодежи, лежащих в основе 

жизнеспособности личности (Кириллова, 2012; Сирота, 2003; Шуб-

никова, 2016; Zeleeva, Shubnikova, 2016).
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На основании изучения современных превентивных подходов 

и моделей копинг-поведения трех контрастных групп подростков 

Н. А. Сиротой и В. М. Ялтонским была разработана концептуальная 

модель копинг-психопрофилактики психосоциальных расстройств 

в подростковом возрасте, базирующаяся на теоретических основах 

транзакциональной когнитивной теории стресса и копинга Р. Лаза-

руса. Общей целью для всех видов профилактики является осозна-

ние форм собственного поведения, развитие личностных ресурсов 

и стратегий с целью адаптации к требованиям среды или изменения 

дезадаптивных форм поведения на адаптивные. Конкретные цели 

первичной профилактики зависимого поведения подростков вклю-

чают в себя развитие: поведенческих стратегий; процесса оценки 

стрессовой ситуации; процесса принятия решений; ресурсов лич-

ности и среды (Сирота, 2003).

Диагностика интернет-зависимости осуществляется на основе 

специально разработанных методик, в основу которых положены 

прямые вопросы, позволяющие выявить психологические призна-

ки этого вида аддикций, однако практика показывает, что под-

ростки пытаются скрыть от окружающих сам факт пребывания 

в Интернете, часто не отдают себе отчет о количестве времени, про-

веденного в сети, что делает результаты диагностики недостовер-

ными.

Мало изучены вопросы использования единой модели копинг-

профилактики всех видов аддикций одновременно, так профилак-

тика интернет-зависимости осуществляется как отдельное направ-

ление превентивной педагогической деятельности, что значительно 

снижает ее эффективность. Большинство исследований по превен-

ции интернет-зависимости основано на информационном подходе, 

который предполагает расширение знаний подростков в данной сфе-

ре и совсем не опирается на развитие личностных ресурсов и жиз-

неспособности школьников.

За рубежом исследования интернет-зависимости проводятся уже 

более 20 лет. Впервые признаки интернет-зависимости как ново-

го психического расстройства описала К. С. Янг в 1996 г. Она одной 

из первых сравнила интернет-зависимость с другими синдромами 

и определила, что симптомы проблемного использования Интер-

нета сходны с критериями для выявления других аддикций. К ним 

были отнесены: чрезмерное увлечение Интернетом, навязчивая по-

требность в увеличении времени нахождения в сети и потеря конт-

роля поведения, усталость и напряжение при отсутствии доступа 

в Интернет, нарушение взаимоотношений с окружающими людь-

ми, проблемы в семье и на работе, снятие напряжения с помощью 
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Интернета. Наличие пяти из восьми признаков указывает на нали-

чие зависимого поведения (Янг, 2000).

Сегодня в поле исследования данного феномена введено мно-

жество терминов, таких как интернет-аддикция (Internet addiction), 

зависимость от Интернета (Internet dependency), излишнее примене-

ние Интернета (Internet abuse), компульсивное применение Интер-

нета (compulsive Internet use), патологическое применение Интернета 

(pathological Internet use) или проблематичное/разрушительное при-

менение Интернета (problematic or disturbed Internet use). Множест-

во терминов влечет за собой разнообразие подходов к рассмотрению 

явления, до сих пор продолжается изучение его причин, диагности-

ческих критериев выявления.

Попытки понять природу и причины интернет-зависимости 

изменили вектор зарубежных психологические исследований. По-

следние годы они направлены на выявление взаимосвязей склон-

ности к интернет-аддикции и личностных особенностей подрост-

ков и взрослых.

М. Л. Макникол, Е. Б. Торстейнссон пытались выявить взаимо-

связь между стилями совладающего поведения и интернет-зависи-

мостью. Подростки в группе пользователей, не имеющих проблем 

с Интернетом, имели более низкий уровень переживаний вследст-

вие постоянного обдумывания неприятных жизненных ситуа-

ций (руминации) и более высокий уровень самооценки, чем под-

ростки в проблемной и зависимой группе (McNicol, Thorsteinsson,

2017).

Исследования Л. Милани, Д. Осуальделла, П. ди Блазио позво-

лили утверждать, что существует взаимосвязь между проблемным 

использованием Интернета у подростков и дисфункциональными 

стратегиями совладающего поведения. Кроме того, у них были выяв-

лены проблемы в сфере межличностных отношений (Milani, Osual-

della, Di Blasio, 2009).

Как отмечают практически все исследователи, отсутствие теоре-

тического обоснования причин и множество существующих подхо-

дов к пониманию Интернет-зависимости снижают эффективность 

ее профилактики и лечения у детей и взрослых (Вайнштейн, 2015; 

Milani, Osualdella, Di Blasio, 2009; Zeleeva, Shubnikov, 2016).

Значение развития личностных ресурсов и адаптивных страте-

гий совладающего поведения для профилактики интернет-зависи-

мости подтверждается и в исследованиях отечественных психоло-

гов и наркологов. В. А. Лоскутова отмечает, что для большей части 

пациентов с интернет-зависимостью характерны «комплекс недо-

статочности» (низкая самооценка, неудовлетворенность собой), ин-
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фантильность, эгоцентричность, недостаточная ответственность, 

низкий уровень коммуникативности и саморегуляции в реальной 

жизни (Лоскутова, 2004).

А. Ю. Егоровым и др. выявлено, что для интернет-зависимых 

подростков характерны проблемы с общением, ощущение одино-

чества, низкая самооценка, склонность к избеганию проблем и от-

ветственности за свое поведение, уход в виртуальный мир от себя 

и своих проблем в реальной жизни (Егоров, 2005).

Авторы отмечают, что эти личностные особенности способст-

вуют вовлечению в интернет-зависимость, являясь одновременно 

факторами риска социальной дезадаптации, и способствуют пере-

ходу в химические виды зависимости.

В. Л. Малыгин и др. в качестве основных признаков интернет-

зависимости определяют следующие: невозможность субъектив-

ного контроля за своей деятельностью в виртуальном пространст-

ве; признаки дезадаптации, которые проявляются в нарушениях 

межличностных отношений, здоровья, в работе и учебе в реальной 

жизни. Кроме этого, автор указывает, что подростки с интернет-за-

висимостью характеризуются беспомощностью, неспособностью 

справляться с жизненными трудностями, у них выявлены признаки 

алекситимии, недостаточный уровень развития коммуникативных 

способностей, нарушено восприятие телесного аспекта своего «Я»

(Малыгин, 2010).

А. Вайнштейн прямо указывает, что подростки с интернет-зави-

симостью используют неэффективные стратегии совладания с труд-

ными жизненными ситуациями, у них часто выявляются проблемы 

в межличностном общении. Интернет-зависимость может рассмат-

риваться как уход (избегание) от решения жизненных проблем, от са-

мого себя (Вайнштейн, 2015).

Расширение модели копинг-профилактики психосоциальных 

расстройств у подростков, разработанной Н. А. Сиротой, В. М. Ял-

тонским, на все виды аддикций позволяет нам не распылять усилия 

на отдельные направления превенции (наркомании, алкоголизма, 

курения, интернет-зависимости, азартных игр) и достичь высокой 

степени эффективности педагогической профилактики зависимого 

поведения в образовательной среде на основе формирование жиз-

неспособности личности подростков (Сирота, 2003). Следуя кон-

цептуальной модели копинг-профилактики зависимого поведения 

в образовательной среде, в основу психодиагностики интернет-за-

висимости должны быть положены изучение совладающего поведе-

ния подростков и уровень развития их личностных ресурсов, явля-

ющихся факторами защиты от всех видов аддикций.
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Мы предлагаем использовать концептуальную теоретическую 

модель копинг-профилактики зависимости от психоактивных ве-

ществ для предупреждения любого вида аддиктивного поведения 

в подростковой среде.

В основу психодиагностики интернет-зависимости должно быть 

положено изучение моделей копинг-поведения подростков и анализ 

уровня развития их личностных ресурсов.

В превентивной педагогической деятельности со школьниками 

подросткового возраста использована программа формирования жиз-

неспособности личности, основанная на развитии адаптивных стра-

тегий совладающего поведения подростков и их копинг-ресурсов.

Поэтому стратегическим приоритетом первичной превенции 

следует рассматривать создание системы позитивной профилак-

тики, которая ориентируется не на патологию, не на проблему и ее 

последствия, а на защищающий от возникновения проблем потен-

циал здоровья – освоение и раскрытие ресурсов психики и личнос-

ти, поддержку молодого человека и помощь ему в самореализации 

собственного жизненного предназначения. Очевидная цель позитив-

но направленной педагогической профилактики состоит в воспита-

нии жизнеспособного человека, который самостоятельно справляет-

ся с собственными психологическими трудностями и жизненными 

проблемами.

Возникает необходимость разработки вопроса о содержании пси-

ходиагностики Интернет-аддикции как одного из видов зависимого 

поведения. А. Вайнштейн замечает, что методики для диагностики 

интернет-аддикции являются модифицированными опросника-

ми для выявления зависимости от психоактивных веществ (Вайн-

штейн, 2015). Однако проблема заключается в том, что, отвечая 

на прямые вопросы, люди часто скрывают свои пристрастия, да-

ют социально желательные ответы. Такая же ситуация складыва-

ется и при обследовании подростков с помощью анкеты «Курите ли 

вы?». Уже не раз показано, что эффективность такой диагности-

ки ничтожно мала. Еще И. Н. Пятницкая в обзоре развития нарко-

тизма в прошлом и настоящем писала, что опросы, анкетирования 

не дают достоверных результатов, а полученные таким образом ре-

зультаты не соответствуют реальному положению дел (Шубникова,

2016).

Сегодня в России для психодиагностики зависимости подрост-

ков от Интернета используются: Тест «Интернет-зависимость» К. Янг 

(Янг, 2000), «Тест К. Янг на интернет-зависимость», адаптированный 

В. А. Буровой (Лоскутовой) (Лоскутова, 2004), «Шкала интернет-зави-

симости Чена», адаптированный В. Л. Малыгиным, К. А. Феклисто-
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вым (Малыгин, 2010), и др. Все они представляют собой определен-

ный набор вопросов, на которые предлагается ответить респондентам.

В достоверности получаемых результатов вновь приходится со-

мневаться. Обратим внимание на признаки интернет-аддикции, опи-

санные учеными. К. Янг к этим признакам относит: увлеченность 

Интернетом на основе изменения своего настроения; трудности меж-

личностного общения в реальном жизни (в семье, школе, с друзья-

ми); потребность проводить в виртуальном пространстве все боль-

ше и больше времени; проблемы контроля времени; ложь по поводу 

времени, проведенного в сети (Янг, 2000). М. Орзак психологичес-

кими признаками интернет-зависимости считает эйфорию при на-

хождении в виртуальном пространстве; пренебрежение прежни-

ми увлечениями; нарушение эмоционального общения с друзьями 

и родственниками; ощущение бессмысленности, раздражительность 

во время деятельности, не связанной с Интернетом, а вследствие этого 

ухудшение результатов учебной и трудовой деятельности в реальной 

жизни; невозможность контроля количества времени, проведенно-

го в Интернете; стремление говорить неправду родным о проведен-

ном в сети времени и посещаемых сайтах.

Здесь и возникает противоречие: с одной стороны, ученые кон-

статируют, что люди с интернет-зависимостью теряют контроль 

над временем, которое они проводят в виртуальной реальности, 

а с другой – в каждом из этих опросников выделены вопросы о ко-

личестве времени, проводимого в сети:

 – Часто ли вы замечаете, что проводите в онлайн больше времени, 

чем намеревались?

 – Пытаетесь скрыть количество времени, проводимое вами в се-

ти?

 – Говорите себе: «Еще минутку», сидя в сети? (Янг, 2000);

 – Увеличивается ли время, проводимое вами в сети?

 – Проводите ли вы в сети больше 3 часов в день? (Лоскутова, 2004)

 – Я замечаю, что все больше и больше времени стал проводить 

в сети.

 – Я остаюсь в сети в течение более длительного периода времени, 

чем намеревался, хотя я и планировал только «зайти на минутку».

 – За последние 6 месяцев я стал гораздо больше времени прово-

дить в сети.

 – Я стараюсь тратить меньше времени в интернете, но все без-

успешно (Малыгин, 2010).

То есть время, проведенное в сети, является одним из характерных 

признаков интернет-зависимости, однако часто подростки не отсле-
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живают период нахождения в виртуальном пространстве, следова-

тельно, они не могут четко сказать о том, сколько часов они там на-

ходились. Ведь время в сети течет по-другому и к тому же приносит 

удовольствие.

Однако есть и еще один момент, на который мы бы хотели об-

ратить внимание. В. А. Лоскутова отмечает, что интернет-аддикты, 

как, впрочем, и другие лица, склонные к другим видам зависимостей, 

обычно занимают оборонительную позицию и скрывают от окру-

жающих, друзей, членов семьи и количество времени, проводимо-

го в сети, и то, чем они занимаются и на каких сайтах бывают. Они 

боятся осуждения аддиктивной реализации и понимают их дейст-

вия социально неодобряемы. Критичность оценки аддиктами сво-

его поведения снижена или отсутствует совсем (Лоскутова, 2004). 

Сама К. Янг отмечает, что клиенты на ранних стадиях лечения от-

казываются признать или пытаются свести к минимуму проблемы 

злоупотребления интернет-ресурсами, не могут в полной мере оце-

нить последствия, к которым они могут привести в реальной жиз-

ни (Янг, 2000).

Таким образом, мы считаем важным заключить, что психо-

диагностику интернет-зависимости на основе предложенных тес-

тов и опросов нельзя считать в полном мере достоверной. Более 

того, эти диагностические инструменты в силу психологических 

особенностей возраста не всегда могут быть использованы в под-

ростковой среде. Следуя концептуальной модели копинг-профи-

лактики зависимого поведения в образовательной среде в основу 

психодиагностики должны быть положены изучение совладающе-

го поведения подростков и уровень развития их личностных ресур-

сов, являющихся факторами защиты от всех видов аддиктивного 

поведения (Шубникова, 2016; Shubnikova, 2013; Zeleeva, Shubnikova,

2016).

Нами показано, что психодиагностику интернет-зависимос-

ти на основе предложенных методик нельзя считать в полном ме-

ре достоверной.

Проведенное нами исследование показало, что тесты на интер-

нет-зависимость не выявляют подростков, у которых только начина-

ет развиваться механизм патологического аддиктивного поведения. 

То есть время, проведенное в сети, является одним из характерных 

признаков интернет-зависимости, однако часто подростки не от-

слеживают период нахождения в виртуальном пространстве, сле-

довательно, они не могут четко сказать о том, сколько часов они 

там находились. В силу психологических особенностей возраста эти 

психодиагностические инструменты не могут быть использованы 



181

в подростковой среде, что затрудняет педагогическую деятельность 

по предупреждению зависимости от виртуального пространства.

В экспериментальном исследовании принимало участие 120 

школьников 7-ых классов в возрасте 13–15 лет. Выбор классов был 

сделан на основе замечаний родителей учащихся и классного руко-

водителя об увлеченности школьников социальными сетями и дру-

гими интернет-ресурсами.

На первом этапе исследования мы использовали тест «Интер-

нет-зависимость» К. Янг (Янг, 2000). Обработка результатов теста 

К. Янг показала, что в классе 66 учащихся (55 % респондентов) уме-

ют контролировать себя, путешествуя в сети Интернет, у 54 человек 

(45 % испытуемых) есть некоторые проблемы, связанные с чрезмер-

ным увлечением Интернетом, и ни у одного подростка не было вы-

явлено высокого уровня зависимости от использования Интерне-

та, когда оно вызывает значительные проблемы в жизни человека. 

Полученные результаты можно объяснить следующими причина-

ми: во-первых, возможно среди обследованных подростков еще нет 

тех, у кого уже сформировалась интернет-зависимость в полной ме-

ре, ведь для выявления этого уровня нужно на все 20 вопросов теста 

ответить «да, часто», с другой стороны, возможно, подростки не мо-

гут в полной мере оценить проблемы, так как теряют контроль вре-

мени и недооценивают возникающих проблем в реальной жизни.

Затем была проведена методика «Копинг-поведение в стрессо-

вых ситуациях» (адаптированный Т. Л. Крюковой вариант методики 

Н. Эндлера и Д. Паркера) (Крюкова, 2007). После анализа и сопостав-

ления результатов было выявлено, что 24 ученика (20 % испытуе-

мых) имеют модель адаптивного копинг-поведения. 72 чел. (60 % 

респондентов) пользуются моделью псевдоадаптивного копинг-по-

ведения. 24 ученика (20 % испытуемых) имеют модель дезадаптив-

ного копинг-поведения. Эти дети чаще используют пассивные ко-

пинг-стратегии, чем активные. В качестве ведущей используется 

копинг-стратегия «Избегание». Последние две категории подрост-

ков входят в группу риска, так как не умеют самостоятельно решать 

проблемы, избегают этих решения, что может привести к развитию 

аддиктивного поведения.

Сравнительная характеристика полученных результатов пока-

зывает, что по тесту «Интернет-зависимость» было выявлено 54 под-

ростка, находящихся в группе риска по зависимости от Интернета. 

Однако результаты анализа стратегий копинг-поведения учащих-

ся данного класса показывают, что подростков с псевдоадаптивной 

и дезадаптаптивной моделями совладающего поведения больше (96 

чел.). То есть в классе выявлены подростки, у которых начинают раз-
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виваться признаки зависимой личности, но мы не смогли их диа-

гностировать по тесту «Интернет-зависимость». Видимо, либо у них 

развивается иной вид зависимого поведения, либо они скрывают 

или не контролируют особенности своего поведения в виртуаль-

ной реальности. Результаты проведенного исследования показали, 

что методики по диагностике интернет-зависимости не выявляют 

тех подростков, у которых уже есть признаки нарушения адаптации. 

Однако эти признаки были обнаружены нами на основе изучения 

стратегий копинг-поведения школьников.

Выявленные нами псевдоадаптивные и дезадаптивные стратегии 

совладающего поведения подростков могут указывать на начало раз-

вития механизмов патологического зависимого поведения. Это пре-

допределило использование на этапе формирующего эксперимента 

программы развития адаптивных стратегий совладающего поведе-

ния и личностных копинг-ресурсов на основе формирования жиз-

неспособности подростков.

На основе полученных в экспериментальной работе результа-

тов нами была разработана программа формирования жизнеспо-

собности личности в подростковом возрасте. Эта программа про-

филактики интернет-зависимого поведения состоит из тренинговых 

занятий, направленных на формирование адаптивных моделей со-

владающего поведения, усиление личностных ресурсов (Кирилло-

ва, 2012; Шубникова, 2016).

Результаты контрольного эксперимента подтвердили наше пред-

положение об эффективности концептуальной теоретической моде-

ли копинг-профилактики любого вида зависимостей среди подрост-

ков. Обработка полученных данных по тесту «Интернет-зависимость» 

К. Янг показала, что после проведения программы по формирова-

нию жизнеспособности личности в классе увеличилось количество 

подростков, которые умеют контролировать себя, путешествуя в се-

ти Интернет, до 96 учащихся (80 % респондентов).

Снизилось число подростков, у которых есть проблемы с чрезмер-

ным увлечением Интернетом, до 24 чел. (20 % испытуемых). Ни у од-

ного подростка не было выявлено высокого уровня зависимости 

от использования Интернета, когда оно вызывает значительные 

проблемы в жизни человека.

Эффективность программы показали и результаты повторно-

го изучения стратегий совладающего поведения подростков. После 

анализа и сопоставления результатов было выявлено, что 48 учени-

ков (40 % испытуемых) имеют модель адаптивного копинг-поведе-

ния. 54 подростка в классе (45 % респондентов) пользуются моделью 

псевдоадаптивного совладающего поведения. 18 учеников в клас-
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се (15 % испытуемых) имеют модель дезадаптивного копинг-по-

ведения.

Сравнительная характеристика полученных результатов пока-

зывает, что по тесту «Интернет-зависимость» К. Янг было выявле-

но лишь 24 подростка, находящихся в группе риска по зависимости 

от виртуального пространства. Однако результаты анализа страте-

гий копинг-поведения учащихся показывают, что уровень псевдо-

адаптации и дезадаптации значительно выше. Число подростков 

с псевдоадаптивной и дезадаптивной моделью поведения после ре-

ализации программы уменьшилось, однако они выявлены у 72 чел. 

(60 % респондентов).

Мы проанализировали методы и формы работы, которые пред-

лагаются учеными для профилактики и лечения интернет-аддик-

ции. В исследовании В. А. Лоскутовой показано, что при коррекции 

интернет-аддикции не стоит ограничиваться элиминацией лишь 

данного вида зависимости. Задачами терапии людей с интернет-ад-

дикцией являются повышение самооценки, уровня субъективного 

контроля, коммуникативности, социальной адаптации (Шубни-

кова, 2004). М. И. Дрепа предлагала знакомить студентов с поняти-

ем, причинами и механизмами развития, клиническими проявле-

ниями интернет-зависимости (Дрепа, 2010). А. А. Антоненко, кроме 

этого, представляла подросткам виды использования виртуально-

го пространства, портрет интернет-зависимого человека, обсуж-

дала с ними особенности и проблемы геймеров. Неэффективность 

информационного подхода уже не раз была показана в научных ис-

следованиях по профилактике употребления психоактивных веществ. 

Доказано, что такой вид превенции нередко превращается в скры-

тую рекламу зависимого поведения и неэффективен (Антоненко,

2014).

Достигнутые результаты в исследованиях М. И. Дрепы, А. А. Ан-

тоненко во многом, на наш взгляд, обусловлены включением в про-

грамму занятий, связанных с формированием адаптивных стратегий 

копинг-поведения и развитием ресурсов личности, таких как адек-

ватная самооценка («Я-концепция), уверенность в себе, эмпатия, эмо-

циональная и социальная компетентность, саморегуляция и другие 

(Антоненко, 2014; Дрепа, 2010; Сирота, 2003).

К. Янг считает, что в основе лечения должны быть не модели те-

рапии, основанные на прекращении использования аддиктивно-

го агента. Намного продуктивнее использовать трехкомпонентный 

подход, который включает модификацию поведения, когнитивную 

реструктуризацию и терапию снижения вреда для решения проб-

лем, связанных с интернет-зависимостью (Янг, 2000).
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Н. А. Сирота, В. М. Ялтонский разработали три теоретических 

моде ли копинг-поведения здоровых и больных наркоманией и алко-

голизмом людей: 1) модель адаптивного функционального копинг-по-

ведения; 2) модель псевдоадаптивного дисфункционального совла-

дания; 3) модель пассивного дисфункционального дезадаптивного 

копинг-поведения. Учеными дана характеристика каждой модели, 

которая включает в себя следующие компоненты: 1) применяемые 

копинг-стратегии поведения и адекватное использование их ком-

понентов; 2) направленность мотивации; 3) уровень развития лич-

ностных и средовых ресурсов (возможностей) преодоления трудных 

жизненных ситуаций (Сирота, 2003).

Модель адаптивного функционального копинг-поведения со-

здана по результатам обследования здоровых, хорошо социально 

адаптированных подростков и взрослых. Она включает в себя сле-

дующие компоненты:

 1. Эффективное использование соответствующих возрасту копинг-

стратегий разре шения проблем и поиска социальной поддержки.

 2. Продуктивное использование когнитивного, эмоционального 

и поведенческого компонентов копинг-поведения и достаточ-

ное развитие когнитивно-оценочных механизмов.

 3. Преобладание мотивации на достижение успеха над мотиваци-

ей избегания неудачи, готовность к активному противостоянию 

негативным факторам среды и осознанная направленность ко-

пинг-поведения на источник стресса.

 4. Развитые личностно-средовые копинг-ресурсы, обеспечиваю-

щие позитивный психологический фон для преодоления стресса 

и способствующие развитию копинг-стратегий (уровень интел-

лекта, позитивная Я-концепция, развитость восприятия соци-

альной поддержки, интернального локуса контроля над средой, 

эмпатии и аффилиации, наличие эффек тивной социальной под-

держки со стороны среды и т. д.) (Zeleeva, 2016).

Эта модель характеризуется также наличием эффективной социаль-

ной поддержки, которая обеспечивается развитостью копинг-стра-

тегий поиска со циальной поддержки и личностного копинг-ресурса 

ее восприятия; самостоятельным ак тивным выбором ее источника, 

определением вида и дозированием объема поддержки; успешным 

прогнозированием ее возможностей. Модель адаптивного копинг-по-

ведения включает в себя не только стратегии поведения, но и ко-

гнитивную оценку ситуации, которая и лежит в основе дальнейше-

го «движения к новому этапу жизни», а также личностно-средовые 

ресурсы, необходимые для его осуществления.
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По нашему мнению, модель адаптивного совладающего поведе-

ния в полном объеме является показателем реализации жизнеспо-

собности, обеспечивающим жизнеспособность субъекта (Махнач, 

2016), и дает возможность перейти на новый уровень профилакти-

ки зависимостей в образовательной среде. В основе профилакти-

ческих программ должно находиться изменение стратегий поведе-

ния личности, выработка здорового жизненного стиля, повышение 

личностных и средовых ресурсов личности (Кириллова, 2012; Шуб-

никова, 2016; Zeleeva, 2016).

Введение понятия «жизнеспособность личности» в качестве од-

ной из задач педагогической профилактики зависимого поведения 

в образовательной среде обусловлено тем, что структурные компо-

ненты жизнеспособности очерчивают совокупность необходимых 

и достаточных условий для эффективной защиты подростков от раз-

личных видов аддиктивного поведения (Махнач, 2016; Шубникова, 

2016; Zeleeva, 2016).

На основе анализа исследований мы предлагаем рассматривать 

три теоретических модели жизнеспособности личности.

 1. Жизнеспособность – в основе поведения лежат социальная инте-

грация и конструктивная адаптация, которые могут быть достиг-

нуты с помощью целенаправленного обучения формированию 

активных функциональных копинг-стратегий и использования 

личностных и средовых копинг-ресурсов, являющихся психо-

логическими факторами устойчивости к стрессу и определяю-

щих способность сохранить здоровье.

 2. Псевдожизнеспособность предполагает развитие позитивных 

и негативных вариантов совладающего поведения, имеющих 

различную эффективность взаимодействия копинг-стратегий 

и копинг-ресурсов.

 3. Нежизнеспособность – результатом такого поведения является 

дезадаптация и социальная изоляция на основе неэффектив-

ного функционирования копинг-стратегий и копинг-ресурсов 

(Zeleeva, 2016).

Качественный анализ полученных результатов у каждого школьни-

ка показал, что для подростков с высоким уровнем жизнеспособ-

ности характерны высокий уровень самомотивации, активности, 

развитая система целеполагания в отношении собственной жизни. 

Высокий уровень жизнеспособности предопределяет инициативную 

позицию в отношении своей жизни, в принятии повседневных ре-

шений, в попытке разрешить трудную жизненную ситуацию. Они 

оптимистично воспринимают все происходящее, стараются найти 
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даже в негативных событиях смысл и значение. В проблемной ситу-

ации эти подростки в зависимости от ситуации активны, часто об-

ращаются за помощью к родным и друзьям.

Школьники, относящиеся к группе с псевдоадаптивным ко-

пинг-поведением, имеют в большинстве своем средний уровень раз-

вития жизнеспособности, средний и низкий уровень субъективно-

го контроля. Это подростки, которые могут успешно развиваться 

в привычных условиях, но им требуется помощь посторонних лю-

дей при кризисных ситуациях.

Подростки с дезадаптивным совладающим поведением имеют 

низкий уровень развития жизнеспособности. У них низкий уровень 

личностных ресурсов, школьники беспомощны в трудной жизненной 

ситуации. У всех испытуемых с дезадаптивным поведением отсутст-

вует какая-либо мотивация в жизни, наблюдается низкий уровень 

субъективного контроля. Это говорит о том, что подростки не видят 

связи между своими действиями и значимыми для них событиями 

их жизни, не считают себя способным контролировать их развитие 

и полагают, что большинство этих событий являются результатом 

случая или действий других людей.

Таким образом, нами установлено, что диагностика и профи-

лактика интернет-зависимости у подростков вызывает труднос-

ти в практической педагогической деятельности. Для диагностики 

этого вида зависимости используются опросники, которые в силу 

указанных причин имеют невысокую степень достоверности полу-

ченных результатов. Нами показано, что необходимо использовать 

концептуальную теоретическую модель копинг-профилактики за-

висимости от психоактивных веществ для предупреждения любого 

вида зависимого поведения в подростковой среде.

Расширение модели копинг-профилактики всех видов аддик-

тивного поведения позволяет нам не распылять усилия на отдель-

ные направления превенции (наркомании, алкоголизма, курения, 

интернет-зависимости, гемблинга) и достичь высокой степени эф-

фективности педагогической профилактики зависимого поведения 

в образовательной среде на основе единой цели – формирования 

жизнеспособности личности подростков. Следуя концептуальной 

модели копинг-профилактики зависимого поведения в образова-

тельной среде в основу психодиагностики должны быть положены 

изучение модели копинг-поведения подростков и уровень развития 

их личностных ресурсов.
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The relevance of the study is due to the emergence of new internet-addic-

tive strategies of behavior among adolescents. The purpose of this article is 

to explore the possibilities of psychodiagnostics internet-addictive behavior 

among pupils, as well as the need to update pedagogical prevention of ad-

dictive behavior in the educational environment. In the article there is an at-

tempt to justify the need for increasing a conceptual model of coping pre-

vention for all types of addictive behavior. The single purpose of preventive 

educational activities is the formation of adaptive coping strategies and cop-

ing resources of adolescents and young people that are at the heart of per-

sonality’s resilience.
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Виртуальная команда: вызов XXI века

Т. И. Дрынкина*, Е. А. Карпова** (Санкт-Петербург)

* Академия Русского балета им А. Я. Вагановой

** Ленинградский государственный университет им. А. С. Пушкина

Статья посвящена исследованию процесса формирования виртуаль-

ных команд, а также выявлению факторов, влияющих на ролевое 

взаимодействие, уровень сплоченности и характер коммуникации. 

Показано, что использование современных технологий и методов 

обучения позволяет осуществлять целенаправленное развитие до-

минирующего потенциала каждого члена команды.

Ключевые слова: виртуальные команды, ролевое взаимодействие, уро-

вень сплоченности, коммуникация, технологии и методы обучения.

Проблема оценки эффективности деятельности виртуальных команд 

привлекла к себе особое внимание буквально в последние несколько 

лет (Журавлев, Занковский, 2017; Занковский, Журавлев, 2017; Куз-

нецов, Мелякова, 2015). Интерес к этой проблеме обусловлен тем, 

что весь мир вступил в информационную эпоху и информационные 

технологии проникли практически во все сферы жизнедеятельнос-

ти человека. С психологической точки зрения, деятельность челове-

ка в виртуальной среде обусловлена активизацией совершенно но-

вых форм взаимодействия людей друг с другом.

Анализируя различные взгляды на эту проблему, следует от-

метить присутствие диаметрально противоположных точек зре-

ния на целесообразность деятельности виртуальных организаций 

и виртуальных команд. В равной степени результаты исследований 

подтверждают, что действительно виртуальные команды обладают 

рядом существенных преимуществ, но одновременно с этим прояв-

ляется целый ряд факторов, которые снижают экономическую эф-

фективность виртуальных проектов или деятельность организации

в целом.
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Прежде чем перейти к анализу деятельности виртуальных ко-

манд уделим внимание общему процессу группообразования. Согласно 

интеракционистской концепции, группа в общем виде представля-

ет собой систему взаимодействующих индивидов, функциониро-

вание которых описывается тремя основными понятиями: инди-

видуальной активностью, взаимодействием и отношением. Смысл 

взаимодействия раскрывается лишь при условии включенности в не-

которую общую деятельность, осуществляя которую индивиды пре-

следуют определенные цели, совместно выполняют действия и про-

цессы (Воронина, Карпова, 2016, с. 16).

О совместимости или несовместимости членов группы можно 

судить, главным образом, по разнообразным поведенческим про-

явлениям или стратегиям участников этого взаимодействия. При-

нято считать, что группа является связующим звеном между удо-

влетворенностью работой сотрудников и высокими результатами 

деятельности организации. Этим во многом и объясняется актив-

ный интерес, как теоретиков, так и практиков к проблеме органи-

зации более высокого уровня развития группы, а именно к команд-

ному взаимодействию.

Команды и рабочие группы считаются сегодня важным потен-

циалом при реализации сложных стратегических проектов. Резуль-

таты исследований американских ученых показали, что в компани-

ях, использующих командный подход, производительность труда 

увеличилась в 77 % случаев. Улучшение качества выпускаемой ими 

продукции отмечено в 72 %. И что самое ценное, повысился такой 

показатель, как удовлетворенность работой в 65 % случаев. В отечест-

венной психологии также был накоплен большой опыт исследова-

ний коллективных (бригадных) форм организации труда (подробнее 

см.: Служба социального развития предприятия, 1989; Социально-

психологические проблемы…, 1987; и др.).

Командообразование в социальных науках можно рассматри-

вать как специально организованный социально-психологический 

процесс формирования коллективного взаимодействия для реше-

ния поставленных задач. Существуют различные взгляды на про-

цесс формирования и развития команд, они отчетливо прослежива-

ются в работах К. Левина, Б. Такмена, М. Дженсена, М. Келли и др.

Большой вклад в исследование проблем группового взаимо-

действия внес К. Левин. В первую очередь, привлекает внима-

ние алгоритм групповой динамики. Групповая динамика, по его 

мнению, это совокупность внутригрупповых социально-психо-

логических процессов и явлений, характеризующих весь цикл 

жизнедеятельности малой группы и его этапы: образование, функ-
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ционирование, развитие, стагнация, регрессия, распад (Левин, 2000,

с. 78).

Основные составляющие групповой динамики – это все про-

цессы, происходящие в группе, которые фиксируют и обеспечива-

ют психологические изменения группы за время ее существования. 

Особое внимание Левин уделяет понятию «сплоченность».

Левин предлагает воспринимать сплоченность как тотальное поле 

сил, заставляющих участников оставаться в группе. Многие авторы, 

разделяя эту позицию, дополняют ее выводами о том, что сплочен-

ность действительно способствует более эффективному принятию 

решений в группе, как позиции коммуникативной составляющей, 

так и точки зрения доверительных отношений между участника-

ми группы.

Акцентируя внимание на мощном потенциале социального кон-

текста, возможно продемонстрировать все многообразие социаль-

ного поведения человека в различных ситуациях, от снижения кон-

фликтной напряженности до развития потенциала каждого участника 

группы (Дрынкина, 2011, с. 55).

Несомненный интерес в этой связи представляет модель Б. Tакме-

на и М. Дженсена. Выделив четыре стадии развития групп – форми-

рующую, конфликтную, нормирующую и исполнительную, Такмен 

доказал, что эти стадии являются обязательными и неизменными 

в случае, если группа людей должна вместе развиваться, принимать 

решения, оптимизировать процессы, координировать распределение 

ресурсов, слаженно и результативно работать (Tuckman, Jensen, 1977). 

Эта теория легла в основу многих более поздних концепций форми-

рования групп. Позднее автором была добавлена еще одна стадия – 

стадия прекращения деятельности (свертывание отношений в обе-

их сферах групповой активности, расформирование самой группы).

По мнению С. Митчела, С. Эванса и др., эффективность лидера 

зависит от его воздействия на мотивацию последователей, на их спо-

собность к продуктивному выполнению задания и на удовлетворе-

ние, испытываемое в процессе работы.

Идея предполагает определенную структуру лидерского процес-

са и определяет типы лидерского поведения:

 – поддерживающее лидерство;

 – директивное лидерство;

 – лидерство, ориентированное на успех и др.

 – мотивационное лидерство (Левин, 2000, c. 166).

При исследовании феномена лидерства считается необходимым 

учитывать:
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 – установки и поведение последователей;

 – удовлетворение или неудовлетворение работой;

 – одобрение или неодобрение лидера;

 – мотивацию поведения;

 – ситуативные факторы: индивидуальные черты последователей 

и фактор окружающей среды (задачи, система власти в группе).

Важной составляющей групповой динамики является процесс при-

нятия решения. Согласно исследованиям Р. Блейка, Д. Моутона, 

Э. Холла, определено, что в целом процесс принятия решения груп-

пой имеет как сильные, так и слабые стороны (Блейк, Моутон, 1990, 

с. 107). К положительным эффектам можно отнести тот факт, что об-

суждение какого-либо вопроса в группе позволяет инициировать 

в два раза больше идей, чем в ситуациях, когда эти же члены груп-

пы работают индивидуально. Групповые идеи, по их мнению, отли-

чаются и значительной конкретностью, и зрелостью.

Эту позицию можно аргументировать тем, что вместе все чле-

ны группы аккумулируют индивидуальные знания, и в результате 

группа в целом обладает большим объемом знаний, чем каждый член 

группы в отдельности. Возникает так называемый эффект синергии. 

Для того чтобы увеличивать синергетический эффект в рамках груп-

пового взаимодействия, целесообразно в большей степени акцен-

тировать внимание на согласовании интересов участников группы 

и внедрении стандартизированных норм корпоративной культуры 

(Карпова, 2015, c. 253). Это, конечно, потребует значительных внеш-

них усилий. Однако, когда речь идет о формировании группы с по-

зиции Р. М. Белбина сама группа, уже в силу присущих ей внутрен-

них качеств, обладает рядом преимуществ, которыми обусловлено 

проявление эффекта синергии.

К числу недостатков процесса принятия решения группой можно 

отнести ситуации, когда группа не всегда способствует проявлению 

креативности отдельных ее членов при принятии решений. Прини-

мая коллективные решения, члены группы могут достаточно долго 

следовать стереотипным алгоритмам их реализации.

Существенную роль в командном взаимодействии играет удо-

влетворенность результатами общей работы Удовлетворенность тру-

дом можно рассматривать как универсальный критерий объяснения 

и интерпретации самых разных поступков как отдельных работни-

ков так группы в целом. Источниками удовлетворенности трудом 

являются: хорошие условия работы, социальное окружение, четкая 

система управления, хорошо выстроенная система коммуникаций 

внутри организации, предоставление возможности обучения и раз-
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вития, открытая организационная культура, развитая коммуникаци-

онная система, престижность работы в организации (Карпова, 2015,

с. 290).

Одним из наиболее востребованных методов формирования ко-

манд в практической деятельности стал ролевой подход, разработан-

ный Р. М. Белбиным. Данная концепция основана на предположе-

нии, что команды состоят из частично перекрывающих друг друга 

ареалов ролей. Командное поведение каждого участника может быть 

изменено за счет корректировки их исполнения, а также индивиду-

ального восприятия этих ролей другими участниками.

Как утверждает автор, команды отличаются большей сплоченно-

стью и стремлением к оптимизации работы за счет лучшего понима-

ния своего ролевого репертуара. Каждый член команды знает свою 

ведущую роль и роли других членов команды. На основании этого 

знания каждый прогнозирует свое поведение и не искажает ожида-

ния, которые приписываются каждому члену группы относительно 

друг друга. Все это в конечном итоге способствует повышению про-

дуктивности работы команды (Белбин, 2010, с. 12).

Результатом многолетней исследовательской работы Белбина 

явилось создание модели команды, в которой были выделены и оха-

рактеризованы восемь командных ролей. Эти роли условно были 

названы следующим образом: «исполнитель» (И), «председатель» 

(П), «формирователь» (Ф), «мыслитель» (М), «исследователь ресур-

сов» (Р), «оценивающий» (О), «коллективист» (К) и «доводчик» (Д).

Кроме этого, автору модели удалось определить ролевой стиль 

поведения наиболее и наименее эффективных менеджеров.

В дополнение к этому он выделяет пять основных принципов, 

на которых строятся методы и технологии достижения совмести-

мости членов команды.

 1. Достижение целей команды. Этот принцип складывается из двух 

компонентов. Во-первых, каждый член команды выполняет свою 

персональную роль, используя свои профессиональные навы-

ки. Во-вторых, у каждого члена команды есть и своя командная 

роль, выполнение которой обеспечивает взаимодействие членов 

команды друг с другом в процессе ее продвижения к поставлен-

ным перед ней целям.

 2. Оптимальный баланс. Идеальное сочетание ролей определяет-

ся целями и задачами команды.

 3. Совместная деятельность. В интересах выполнения работы все 

члены команды должны акцентировать внимание на сильных 

сторонах и нейтрализовать слабые черты характера.
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 4. Личностные качества членов команды, направленные на реали-

зацию конкретных командных ролей, одновременно ограничи-

вают человека в самореализации других ролей.

 5. Использование потенциальных ресурсов самым выгодным обра-

зом возможно только тогда, когда у команды есть необходимый 

для эффективной совместной работы набор командных ролей.

Существует также несколько условий, повышающих эффективность 

команды. Так, на этапе формирования команды следует включать 

в нее таких людей, личностные характеристики которых охватывают 

диапазон необходимых качеств, чтобы все восемь ролей могли быть 

реализованы. Это вовсе не означает, что группа должна иметь в сво-

ем составе непременно восемь человек, напротив, кто-то из членов 

группы может обладать несколькими необходимыми качествами. 

Соответствующий ролевой репертуар позволит ему совмещать ко-

мандные роли, главное – чтобы все функции команды в целом мог-

ли реализоваться. Полная ролевая структура создает предпосылки 

для эффективного командного взаимодействия, обеспечивающего 

результаты профессиональной деятельности, соответствующие ин-

тересам выполнения проекта.

Исследования автора позволили конкретизировать ролевой стиль 

поведения наиболее и наименее эффективных менеджеров. В его 

интерпретации, менеджер – это специалист, который имеет общее 

представление о проектируемой работе и умеет ее распределять меж-

ду всеми участниками команды. Все характеристики ролей в этом 

исследовании представлены как наиболее доминирующие, а их со-

четание определяет полный ролевой профиль.

Наиболее эффективный менеджер, по мнению Белбина, обладает 

тремя ведущими ролевыми характеристиками: Председатель (17,3 %), 

Генератор идей или мыслитель (13.2 %) и Коллективист (11,6 %). Близ-

кой по значимости к этой триаде является и роль Аналитика (11,3 %). 

Характеризуя ролевой репертуар неэффективного менеджера, Бел-

бин выделяет такие роли, как: Формирователь (19,9 %) и Доводчик 

(12,4 %). Минимально выражена роль Коллективиста (5,0 %).

Респонденты, принимавшие участие в исследованиях Белби-

на, наделили эффективного менеджера такими характеристиками 

как умение вдохновлять, убеждать, проявлять креативность, обла-

дать знаниями в различных областях. И наоборот, отсутствие инте-

реса к окружающим, манипулирование людьми, неумение быстро 

реагировать на различные быстро изменяющиеся ситуации рас-

сматривались ими как общие характеристики наименее эффектив-

ных менеджеров.



195

Общий профиль характера эффективного менеджера Белбин 

описывает следующим образом: этот профиль представляет собой 

общую характеристику тех сильных сторон, которые у респондентов 

ассоциировались с наиболее эффективными менеджерами, с кото-

рыми им приходилось работать. Эффективный менеджер «в целом 

рассматривается как спокойный и уверенный человек, вдохновля-

ющий других. Склонен к инновациям и должен работать в услови-

ях, стимулирующих умственную деятельность и требующих реше-

ния сложных проблем. Умеет результативно задействовать усилия 

людей в работе и оптимально организовать работу команды. Обла-

дает сбалансированным мировоззрением. Воспринимает всю кар-

тину в целом, оставляя детали окружающим».

Сформировав описание возможных слабых сторон наименее эф-

фективного менеджера, Белбин дает ему следующую характеристи-

ку: «…может испытывать трудности с адаптацией к поддерживающей 

или второстепенной роли, когда это необходимо. Вероятно, не про-

явит желания помогать людям в решении поставленных перед ними 

рабочих задач. Поэтому его не следует включать в процессы, в кото-

рых важно взаимодействие» (Белбин, 2010).

Несмотря на достаточно логичное объяснение этой модели, ав-

тор считает, что в настоящий момент унифицированной комбина-

ции командных ролей, формирующей отличного менеджера, не су-

ществует. По количественным критериям основной ролью наиболее 

эффективного менеджера оказалась роль Председателя, однако, его 

общий профиль включает более широкий диапазон ролей. Это го-

ворит о том, что эффективный менеджер может быть эффективным 

в различных стилях.

По нашему мнению, данная концепция вполне применима 

и к виртуальным командам. Участники, независимо от нахожде-

ния в любой точке информационного пространства, также следуют 

определенным ролевым установкам и ролевым ожиданиям. Прин-

ципы, на которых строится совместная деятельность, идеально впи-

сываются и в формат виртуальной команды.

Таким образом, можно констатировать, что виртуальная коман-

да, как и любая другая команда, представляет собой группу или под-

группу людей, которые взаимодействуют через связанные между 

собой процессы, достигая общей цели. Единственным отличием яв-

ляется то, что виртуальная команда осуществляет деятельность че-

рез информационно-коммуникативные технологии.

Виртуальные команды, как правило, сотрудничают в рамках опре-

деленного проекта, но географически они могут находиться в раз-

личных точках планеты. Время выполнения заданий может быть 
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смещено по отношению к рабочему графику и происходить по ин-

дивидуальному плану. Эти условия создают определенные труднос-

ти в их функционировании.

По мнению Ю. В. Кузнецова и Е. В. Меляковой, члены виртуаль-

ной команды должны обладать следующими навыками:

 – взаимодействовать друг с другом, несмотря на отсутствие лич-

ного контакта;

 – быстро адаптироваться в новой команде;

 – быстро схватывать новую информацию;

 – владеть разнообразными компьютерными технологиями;

 – уметь работать в мультинациональных командах (Кузнецов, Ме-

лякова, 2015, с. 250).

Управление персоналом виртуальной команды и методы стимулиро-

вания труда, как правило, базируются на методах управления коман-

дами при реализации проекта. Для виртуальных команд характерно 

иметь персонал с высоким уровнем интеллектуального и профессио-

нального развития. Это является причиной того, что для таких ка-

тегорий работников наиболее значимыми являются такие ценности, 

как профессиональная самореализация, повышение профессиональ-

ного статуса, творчество, достижение успеха проекта.

Социальная компетентность также является одним из значи-

тельных факторов, способных обеспечить устойчивость командного 

взаимодействия. Высокий уровень социальной компетентности со-

трудников выступает гарантом их успешной адаптации к динамично 

меняющимся условиям труда виртуальной организации, обеспечи-

вает перспективность эффективной социально-профессиональной 

самореализации.

Вместе с тем сам характер взаимодействия в виртуальной среде 

накладывает ограничения на использование нематериальных сти-

мулов, таких как признание, уважение коллег, повышение статуса, 

карьерный рост. Основным методом мотивирования в таких компа-

ниях, как правило, выступает материальное вознаграждение.

Организационная культура виртуальных организаций может 

быть определена как культура задач. Люди в такой культуре имеют 

высокую степень контроля над собой и своей работой, а их отно-

шения основаны на реальном потенциале и не зависят от возраста 

или статуса. Члены команды работают вместе только над выполне-

нием конкретной задачи или проекта, по завершению которого вир-

туальная команда прекращает свое существование.

Исследования виртуальных организаций позволили А. Л. Жу-

равлеву и А. Н. Занковскому определить проблемные зоны, которые 
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вызывают наибольший риск в виртуальном взаимодействии. Так, 

к числу общих проблемных зон они отнесли:

 – процессы управления;

 – проблемы мотивации;

 – особенности контроля;

 – краткосрочность и неопределенность существования команд;

 – проблемы общения;

 – трудности доверия (Журавлев, Занковский, 2017, с. 318).

Анализируя проблемы дистанционного управления персоналом, мы 

пришли к выводу, что основное внимание следует сосредоточить 

на коммуникативной составляющей процесса управления. Даже 

если речь идет о командном взаимодействии, не следует забывать, 

что члены виртуальных команд разбросаны по разным регионам, 

и соответственно взаимодействуют друг с другом исключительно 

виртуально – в рамках онлайн-конференций и через электронную 

почту. Ограниченность каналов коммуникации ведет к различного 

рода нестыковкам, барьерам в понимании друг друга.

Классическими барьерами, препятствующими восприятию ком-

муникации, являются:

 – семантический барьер – различное понимание значений слов;

 – стилистический барьер – несоответствие стиля речи коммуни-

катора и ситуации взаимодействия или стиля общения и психо-

логического состояния сотрудника;

 – логический барьер – сложная, непонятная или неправильная 

логика рассуждений.

Дополнили эту классификацию А. Л. Журавлев и Т. А. Нестик, по мне-

нию которых барьерами коммуникаций являются:

 – перегрузка информацией, что приводит к обесцениванию ее со-

держания;

 – неодинаковое знание предмета взаимодействия;

 – различный лексикон и тезаурус (совокупность терминов из опре-

деленной области знаний);

 – отсутствие единого понимания ситуации общения;

 – психологические особенности партнеров;

 – социальные, политические, профессиональные, религиозные 

различия и т. д. (Журавлев, Нестик, 2010, с. 74).

Оценив ситуацию, мы пришли к выводу, что к числу наиболее важ-

ных факторов, на которые следует обратить особое внимание, отно-

сятся:



198

 – время коммуникативного взаимодействия;

 – канал восприятия информации;

 – объем информации;

 – содержание информации;

 – структурирование информации;

 – обратная связь;

 – диалогичность;

 – качество выполнения задания.

Дистанционное управление виртуальными командами повышает тре-

бования к транслируемой информации. Как известно, одну и ту же 

информацию человек может воспринимать совершенно по-разному. 

Учитывая индивидуальные когнитивные особенности восприятия 

человека и переработки им информации, мы сможем повысить ско-

рость производственных процессов.

В качестве инструмента для оптимизации транслируемой ин-

формации можно использовать метод семантического дифферен-

циала. Благодаря этому методу мы можем подвергнуть выборочной 

проверке транслируемую информацию, в случае ее несоответст-

вия внести коррективы, и тем самым создать оптимальный вари-

ант коммуникации.

Авторство данного метода связывают с именем Ч. Осгуда. В ос-

нове метода лежит оценка исследуемого явления с помощью ко-

личественных и качественных параметров. Метод семантического 

дифференциала позволяет реализовать следующие типовые задачи:

 – определить различия в оценке одного понятия разными респон-

дентами (или разными группами респондентов);

 – найти различия в оценке двух (или более) понятий одним и тем же 

респондентом (или группой респондентов);

 – измерить различия в оценке одного и того же понятия одним 

и тем же респондентом (или группой респондентов) в разное 

время.

Результаты экспериментов, получаемые с помощью данного мето-

да, позволяют говорить о том, что социальное взаимодействие, ко-

торое первоначально служит в качестве инструмента для социаль-

ной реализации процессов мышления и коммуникации, начинает 

впоследствии выполнять роль когнитивной функции саморегуля-

ции и конкретного представления той или иной информации.

Для проверки нашей гипотезы мы провели небольшой экспери-

мент. В его процессе оценивалось конкретное задание для редактора. 

В эксперименте приняли участие специалисты издательского биз-
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неса. Для оценки типового задания была разработана специальная 

анкета, в основу которой был положен метод семантического диф-

ференциала. В ходе проведения эксперимента мы обозначили семан-

тическое поле содержания текста задания. Это в дальнейшем поз-

волило определить его психологическое влияние на респондентов. 

На первом этапе эксперимента были выявлены факторы для оценки 

семантического поля. На втором этапе респонденты оценили смыс-

ловое содержание коммуникации.

В данной статье мы приводим только фрагмент задания. Текст 

был следующего содержания: «Вопросы являются только поводом 

собрать необходимую информацию. Затем информацию нужно об-

работать, это должно повысить уровень ее качества, а вместе с этим 

и ваше понимание проблемы. Важно уйти от стереотипов и на основе 

вопросов сделать рубрикатор, который отражает ключевые элемен-

ты проблемы…». Респондентам предлагался полный текст задания.

В качестве характеристик семантического дифференциала ис-

пользовались антонимы:

 – сложный–понятный;

 – конкретный–абстрактный;

 – мотивирующий–информирующий;

 – эмоциональный–рациональный;

 – интенсивный–спокойный;

 – гармоничный–импульсивный;

 – проблемный–результативный;

 – конструктивный–деструктивный.

В результате проведенного эксперимента мы определили семанти-

ческое поле данного текста. Следует сказать, что большая часть про-

фессиональной аудитории (79 %) определило текст как абстрактный. 

В тексте слишком много неконкретной информации, при восприя-

тии которой возникают совершенно различные ассоциации.

По мнению респондентов, в тексте абсолютно отсутствует мо-

тивационное начало. Проблема мотивации, как известно, явля-

ется одной из центральных проблем деятельности виртуальных 

команд. Любой коммуникативный контакт в условиях информа-

ционного взаимодействия должен быть дополнительным стимулом

к работе.

При оценке таких характеристик, как «проблемный–результа-

тивный», респонденты отметили проблемный характер этого зада-

ния – 63 %. Можно предположить, что даже если и будут достигнуты 

результаты выполнения задания, то вряд ли они будут соответство-

вать необходимым стандартам.
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Остальные характеристики не так четко отражают эффектив-

ность коммуникации и поэтому не анализируются. Так, характе-

ристики «эмоциональный–рациональный», «интенсивный–спо-

койный», «гармоничный–импульсивный» во многом взаимосвязаны 

с личностными качествами респондентов и не дают объективной 

картины их восприятия.

В заключение следует отметить, что дальнейшее изучение раз-

личных граней представленного в настоящей статье процесса фор-

мирования виртуальных команд является весьма перспективным и, 

в первую очередь, в контексте выявления значимых различий, вли-

яющих на процесс ролевого взаимодействия, уровень сплоченнос-

ти и коммуникативности. Это позволит обогатить и дополнить до-

стижения ученых разных стран и соответственно конкретизировать 

ответы на некоторые вопросы, связанные с развитие тех или иных 

подходов к решению проблем командообразования. Этот процесс 

не может происходить стихийно. Целенаправленное развитие доми-

нирующего потенциала каждого человека возможно, с нашей точ-

ки зрения, через формирование новых социально-психологических 

знаний. Эти возможности раскрываются только с помощью исполь-

зования современных технологий и методов обучения.
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Профессиональный менталитет и успешность деятельности 
фельдшера скорой помощи

А. А. Алдашева, О. В. Рунец (Москва)

Институт психологии РАН

Статья посвящена рассмотрению регуляторной функции профессио-

нального менталитета. Проблема рассмотрена с позиций психологии 

труда в контексте работ, направленных на изучение профессиональной 

успешности субъекта труда при выполнении деятельности. В эмпири-

ческом исследовании изучались составляющие профессионального 

менталитета (доверие к себе и компоненты индивидуального стиля 

саморегуляции произвольного поведения), выступающие важными 

регуляторами произвольной активности и межличностного взаимо-

действия, влияющие на эффективность, и результативность труда.

Ключевые слова: доверие к себе, профессиональная успешность, про-

фессиональный менталитет, фельдшер скорой медицинской помощи.

Большинство исследователей профессиональный менталитет отно-

сят к числу многомерных психологических феноменов со сложной 

и многоуровневой структурой (Алдашева, Зеленова, 2017; Дорохо-

ва, 2016; Попова, 2010), в которой общее представлено признаками 

национального менталитета, отражающими культурное своеобра-

зие, исторический путь народа и определяющими в социуме пред-

ставление о профессионале практически любой сферы деятельнос-

ти. В то время как специфичное в профессиональном менталитете 

формируется по принципу «обратной связи», как соответствие ре-

ального поведения профессионала ожиданиям социума, главным 

образом, по критериям морально-нравственного характера.

Профессиональное поведение определяется профессиональным 

видением, в котором представлены атрибуты профессиональной 

 Статья подготовлена по Государственному заданию № 0159-2018-0001.
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культуры, включающие не только ценности, заложенные в харак-

тере профессиональной деятельности, но и образ Я-профессионала 

(Алдашева, Зеленова, 2017; Дорохова, 2016; Попова, 2010).

В частности, в образе «Я-профессионала» врача представле-

ны его отношение к жизни, здоровью и правам человека, этичес-

кие принципы деятельности, которые вне зависимости от глобаль-

ных изменений, сотрясающих человечество, остаются незыблемыми. 

Существенный вклад в формирование и развитие представлений 

о нравственных регуляторах, которыми должен обладать врачева-

тель, внесли Гиппократ и Платон. Ими были выдвинуты представ-

ления о нравственных принципах: у Гиппократа – принцип ми-

лосердия, у Платона – принцип справедливости (добросовестное 

выполнение своих обязанностей вне зависимости от обстоятельств), 

которые отражены в форме этического кодекса, в частности клятве

Гиппократа.

В работе Т. А. Ковелиной в качестве одного из важных элемен-

тов в образе врача выделяется ценностное сознание, опредмеченное 

в деятельности, поведении, общении, в отношении к вещам, социуму 

и миру (Ковелина, 2006). Идеальный образ врача в сознании пациен-

тов представлен в основном личностными, а не профессиональными 

качествами. К их числу пациенты относят: увлеченность професси-

ей, внимательность, терпеливость, чуткость, доброту и чувство юмо-

ра. Эти качества, способствуют установлению доверительных отно-

шений между врачом и пациентом (Ташлыков, 1984).

Сложность объективного оценивания результата труда меди-

цинского работника, как любой социономической профессии, за-

ключается в невозможности отчуждения средства и продукта тру-

да от личности профессионала (Климов, 2004), что усиливает роль 

внутреннего контроля за соответствием результата труда заданному 

в менталитете народа «прототипу». Самоконтроль обусловлен моти-

вом морального долга, основой которого, как указывает Е. Е. Наси-

новская, является чувство ответственности за свои поступки перед 

собой и другими людьми (Насиновская, 2003). Помощь оказывается 

даже при наличии амбивалентного отношения к получателю и со-

провождается позитивным переживанием морального удовлетворе-

ния, самоуважения, гордости, повышением самооценки (Болучев-

ская, 2010) в профессиональной Я-концепции.

Взаимодействие в медицине характеризуется не только необхо-

димым инструментальным воздействием на пациента (в позиции 

объекта воздействия) (Сарджвеладзе, 1989), но и профессиональным 

общением, в рамках которого формируется некоторый общий меха-

низм, объединяющий действия партнеров общения как «совмест-
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ный общий план», предусматривающий сопряженность действий 

партнеров (Ломов, 1984), предполагающих доверительность (Таш-

лыков, 1984). Как показали исследования (Изюмова, 2009; Купрей-

ченко, 2008; Ясько, 2013), доверие выступает основным регулятором 

взаимоотношений в диаде «врач–пациент», предполагающим вну-

треннюю активность и взаимное самораскрытие, которое становит-

ся условием достижения практического результата, единой конечной 

цели – здоровья (Байбородов, 2008). Согласно В. А. Ташлыкову, дове-

рие между пациентом и врачом позволяет «познать врачом личность 

больного и усилить эффективность лечебных воздействий» (Ташлы-

ков, 1984, с. 69). Умение достичь контакта с больным является не-

обходимой особенностью и мудростью врачевания (Федотов, 2010), 

которая проявляется соблюдением морально-нравственных прин-

ципов, заложенных в профессиональном менталитете.

Целью статьи является изучение доверия профессионала себе 

как морально-нравственный регулятор профессиональной успеш-

ности деятельности фельдшера СМП.

Основными методами эмпирического исследования выступа-

ли полуструктурированное интервью, контент-анализ, психологи-

ческое тестирование. Были использованы следующие психологи-

ческие методики:

 • Опросник «Методика изучения доверия к себе» Н. Б. Астаниной 

(Астанина, 2010);

 • «Методика исследования самоотношения» (МИС) (Пантилеев, 

1993);

 • Полуструктурированное интервью;

 • Объективный показатель качества работы (коэффициент успеш-

ности деятельности).

В исследования приняли участие 100 выездных фельдшеров стан-

ции скорой медицинской помощи им А. С. Пучкова г. Москвы. Сред-

ний возраст фельдшеров – 32+7,83 года, средний стаж работы – 9±

6,25 года.

Для достижения цели исследования респонденты были разделе-

ны на три группы по уровню личностного (базового) доверия к себе 

(Бодалев, 2000; Рунец, 2005).

В первую группу вошли фельдшеры, имеющие относительно вы-

сокие показатели базового доверия к себе (верхний квантиль – от 75 

баллов и выше): 28 чел., средний стаж – 8,5 лет, средний возраст – 

33 года. Во вторую группу – фельдшеры, имеющие относительно 

средние показатели базового доверия к себе (от 63 до 75 баллов), 46 

чел., средний стаж – 9,2 года, средний возраст – 32,4 года. В третью 
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группу – фельдшеры, имеющие относительно низкие показатели 

базового доверия к себе (нижний квантиль – до 63 баллов): 26 чел., 

средний стаж – 9 лет, средний возраст – 31,6 года.

Результаты исследования

Согласно ранее проведенным исследованиям (Алдашева, Рунец, 2016, 

2015), доверие в профессиональной деятельности фельдшера высту-

пает как психологический конструкт, включающий эмоционально 

ценностное отношение к себе как личности (личностное (базовое) 

доверие к себе) и отношение к себе как исполнителю профессиональ-

ной роли. Данное предположение подтверждено проведенным клас-

терным анализом, по результатам которого получено два основных 

кластера. Первый объединяет два показателя – личностное (базо-

вое) доверие и самоуверенность (МИС), которое в целом позволяет 

рассматривать базовое (личностное) доверие как один из видов са-

моотношения. Второй кластер объединяет показатели успешности 

деятельности (качества работы), показатель количества стратегий 

профессионального поведения и показатели ориентации профес-

сионала на ситуацию и Другого. Ориентированность на взаимо-

действие и анализ ситуации является показателем компетентности 

медицинского работника (Болучевская, 2010; Климов, 2004; Цвет-

кова, 1994). В целом второй кластер объединяет показатели компе-

тентности и профессиональной успешности специалиста.

Объединение первого и второго кластеров в единый социаль-

но-психологический конструкт получило название доверия про-

фессионала к себе, он состоит из личностного (базового) доверия, 

выраженного в ценностном самоотношении к себе, и ролевого (про-

фессионального) доверия к себе как исполнителю профессиональ-

ной роли, способствующей успешной профессиональной адаптации 

(Алдашева, Рунец, 2016).

Контент-анализ полуструктурированного интервью содержа-

тельно раскрывает полученный конструкт «Доверие профессиона-

ла к себе». Вопросы интервью были направлены на изучение особен-

ностей профессионального поведения в типичных (представленных 

в алгоритмах оказания помощи) и нетипичных (не описанных в ал-

горитмах оказания помощи) ситуациях, а также взаимодействия 

с референтной группой и пациентами. Под референтной группой 

понимаются специалисты узкого профиля, администрация, пред-

ставители оперативного отдела (старший врач, диспетчер направ-

ления, диспетчер из отдела медицинской эвакуации и др.), которые 

могут оказать помощь в виде рекомендаций, инструкций и психоло-
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гической поддержки и т. п. Полученные результаты позволили про-

анализировать стратегии поведения в профессиональных ситуаци-

ях фельдшеров СМП.

Согласно контент-анализу группа фельдшеров, имеющих высо-

кий уровень доверия профессионала к себе, вне зависимости от си-

туации (как в типичной (58 %), так и нетипичной (57 %) полагает-

ся только на себя, стремится «действовать, опираясь на свой опыт». 

К референтной группе респонденты будут обращаться по «необходи-

мости в сложных ситуациях» (43 %). В работе представители группы 

с высоким базовым уровнем доверия преимущественно ориентиро-

ваны на свой профессиональный опыт и знания. При взаимодейст-

вии с пациентом используют широкий спектр стратегий поведения 

(85 %) с преобладанием «делового взаимодействия», что позволяет им 

успешно выполнять свою деятельность (Алдашева, Рунец, 2015). От-

мечают, что пациенты при взаимодействии с ними «активно слуша-

ют» и «интересуются их мнением по своему заболеванию».

В профессиональной деятельности представители группы со сред-

ним уровнем доверия профессионала к себе дифференцируют свое 

поведение в зависимости от ситуации. В типичной ситуации они 

действуют согласно «требованиям деятельности» с учетом состоя-

ния пациента (68 %), в нестандартной ситуации – с опорой на себя, 

свой опыт и «профессиональную интуицию» и тоже с учетом состо-

яния пациента (65 %), принимая на себя ответственность за резуль-

тат. Обращение за помощью к группе экспертов в данной группе 

рассматривается как «неотъемлемая часть рабочего момента», «по-

лучение недостающего опыта» (72 %). При взаимодействии с паци-

ентом они характеризуются нравственной позицией с преобладани-

ем ориентации на состояние пациента. Они используют широкий 

спектр стратегий поведения (85 %), что так же, как и в группе с высо-

ким уровнем, позволяет успешно выполнять деятельность. Харак-

терным для представителей данной группы являются особенности 

профессионального общения, ориентированного на пациента, в рам-

ках которого формируется некоторый общий механизм, объединя-

ющий партнеров для достижения цели. Отмечают доброжелатель-

ные высказывания в свой адрес со стороны пациентов: «пациенты 

проявляют уважение, доброжелательность, стараются создать ком-

форт условия для работы»; «делятся личными проблемами», «дове-

рительное общение» и др.

В группе с низким уровнем отношения профессионала к себе 

в типичной ситуации, фельдшеры следуют алгоритмам оказания 

помощи (60 %), что позволяет им оправдывать свои ошибки в лечеб-

ном процессе несовершенством существующих алгоритмов. В нети-
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пичных ситуациях они редуцируют ситуацию до известной, в част-

ности, до описанной в алгоритмах оказания помощи – 57 %. Данное 

поведение сопровождается использованием психологических защит, 

указывающих на «уход» из ситуации выбора (Скрипкина, 2000) и не-

умение организовывать поведение в нестандартных ситуациях про-

фессиональной деятельности. При взаимодействии с пациентом они 

выбирают одну (31 %) или максимум две стратегии (46 %). Чаще все-

го они контролируют себя и свои действия, объясняя выбор такой 

стратегии профессиональных действий, тем, «чтобы не провоциро-

вать конфликт». Избегание взаимодействия с пациентом, вероятно, 

связано с тем, что люди с низким уровнем доверия профессиона-

ла к себе испытывают трудности в выстраивании профессиональ-

ных отношений и нечувствительны в получении и анализе обратной 

связи (Лабунская, 2001). Также им свойственно проявление циниз-

ма в адрес пациента, что видно из высказываний при ответе на во-

прос «Какие тактики поведения обычно применяют пациенты, что-

бы расположить вас к себе?». При ответах используются такие слова, 

как «лесть», «жалость», «агрессия», «плачутся о жизни». Данное по-

ведение может приводить к снижению качества оказания медицин-

ских услуг, что находит подтверждение в оценках экспертов.

При сравнении групп фельдшеров по качеству работы с исполь-

зованием критерия U Манна–Уитни получены следующие резуль-

таты. Группы с высоким и средним уровнем личностного (базового) 

доверия к себе не имеют различия по показателю качества работы. 

При сравнении групп с высоким и низким уровнем личностного (ба-

зового) доверия к себе отмечаются статистически значимые различия 

(z=2,66; p<0,01), средним и низким уровнем личностного (базового) 

доверия к себе – z=3,07; p<0,01. Полученные результаты позволяют 

сделать вывод, что группа с низким уровнем личностного (базово-

го) доверия к себе менее качественно выполняет свою деятельность, 

по сравнению с группами с высоким и средним уровнем личност-

ного (базового) доверия к себе.

Подводя итоги проведенному исследованию, направленному 

на изучение регуляторной функции профессионального менталитета, 

мы приходим к выводу о том, что конструкт доверия профессиона-

ла к себе является новообразованием, способствующим профессио-

нальной адаптации и обеспечивающим эффективность в профессии.

Фельдшера с высоким уровнем доверия профессионала к себе 

при выполнении деятельности позитивно оценивают свои возмож-

ности добиться желаемого результата (Bandura, 1997), что позволяет 

им опираться на себя в любых ситуациях и обращаться за помощью 

«по необходимости». При взаимодействии с пациентом ими исполь-



209

зуется патерналистская модель общения, содержащая разъяснение, 

рекомендации и др. (Ташлыков, 1984). Таким образом, фельдшеры 

с высоким уровнем доверия профессионала к себе характеризуют-

ся принятием ответственности за свои действия в оказании помо-

щи пациенту, показывают высокие результаты в труде.

Фельдшера со средним уровнем доверия профессионала к себе 

характеризуются ценностной позицией по отношению к пациен-

ту, что находит отражение в стратегиях поведения, используемых 

в различных профессиональных ситуациях. Даже применяя пред-

писанные алгоритмы оказания помощи фельдшера ориентируются 

на состояние пациента. Их открытость к взаимодействию просле-

живается и при взаимодействии с референтной группой, обращение 

к которой рассматривается как неотъемлемая часть профессиональ-

ной деятельности. При взаимодействии с пациентом использует-

ся стратегии профессионального сотрудничества (Ташлыков, 1984; 

Ясько, 2013), в основе которых лежат равноправное общение, вни-

мательность, понимание, сопереживание пациенту и др., позволя-

ющие успешно выполнять свою деятельность.

Фельдшера с низким уровнем доверия профессионала к себе 

стараются придерживаться алгоритма оказания помощи в любой 

ситуации, что характеризует их как избегающих ответственности, 

не умеющих ориентироваться в нестандартных ситуациях профес-

сиональной деятельности. Тенденция избегания контактов с рефе-

рентной группой и пациентом связана с трудностями в выстраивании 

профессиональных отношений (Лабунская, 2001). Нечувствитель-

ность к обратной связи, ориентированность на себя и свое состоя-

ние, цинизм в профессиональном общении являются профессио-

нально нежелательными качествами, препятствующими успешному 

выполнению профессиональных обязанностей.

Таким образом, результаты исследования показали, что кон-

структ «доверие профессионала к себе» является морально-нрав-

ственным регулятором профессиональной успешности, показателем 

уровня профессиональной адаптированности и принятия профес-

сионального менталитета.
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Professional mentality and the efficiency
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Institute of Psychology of RAS

The article is devoted to the consideration of the regulatory function of pro-

fessional mentality. The problem is considered from the positions of psycho-

logy of labor in the context of work, participation in the study of the career 

success of the subject of labor in the performance of activities. In the em-

pirical study of the studied component relations (self-trust and components 

of the individual style of self-regulation of arbitrary behavior), acting as im-

portant regulators of voluntary activity and interpersonal interaction, affect-

ing the effectiveness and productivity of labor.

Keywords: self-trust, career success, professional mentality, emergency med-

ical assistant.
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Региональные и гендерные особенности
социально-психологических характеристик менталитета 

российских предпринимателей

В. П. Позняков (Москва)

Институт психологии РАН

В статье представлены результаты теоретико-эмпирического иссле-

дования менталитета российских предпринимателей. Теоретический 

анализ показал, что термин менталитет (или ментальность, как близ-

кое ему по смыслу понятие) изначально использовался для обо-

значения социально-психологических особенностей, характерных 

для представителей тех или иных этнических групп. Однако в по-

следние годы, наряду с этническими группами, в качестве носителей 

специфических социально-психологических особенностей рассмат-

риваются большие социальные общности, выделяемые по социаль-

но-демографическим, социально-экономическим, профессиональ-

ным признакам. В последние годы появился ряд научных публикаций, 

посвященных проблемам российского экономического менталитета. 

К числу базовых социально-психологических характеристик мента-

литета многие авторы относят особенности психологического отно-

шения представителей социальных групп к явлениям окружающе-

го мира, в том числе к условиям и результатам своей экономической 

деятельности. В этой связи специальный научный интерес представ-

ляет исследование психологических отношений российских пред-

принимателей как характеристик менталитета представителей этой 

социальной общности. В статье представлены результаты серии эм-

пирических исследований региональных и гендерных особенностей 

социально-психологических характеристик менталитета российских 

предпринимателей.

 Публикация подготовлена по Государственному заданию № 0159-2018-

0001.
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Введение

В последние годы отмечается повышение научного интереса к изуче-

нию макропсихологических особенностей современного российско-

го общества, в частности, особенностей российского менталитета 

(Журавлев и др., 2017; Макропсихология современного российско-

го общества, 2009). Историко-науковедческие исследования пока-

зывают, что как научное понятие термин менталитет (или мен-

тальность, как близкое ему по смыслу понятие) появилось в рамках 

гуманитарных наук (истории, антропологии, культурологии, языко-

знания и др.) для обозначения характерных для представителей тех 

или иных этнических групп особенностей, которые в большинст-

ве своем относятся к разряду психологических (см.: Гуревич, 1993; 

Дубов, 1994; Душков, 2002; Историческая психология, 2004; Коро-

лев, 2011; Леви-Брюль, 2002; Российская ментальность, 1999; Соко-

лов, 2007; Харитонова, 2015; и др.). Анализ понятий, используемых 

представителями самых разных наук (не психологами!) для обозна-

чения сущности обозначаемого им явления, его содержательных ха-

рактеристик и компонентов, показывает, что в большинстве своем 

они относятся к кругу социально-психологических явлений. Поэто-

му активное внимание психологов к исследованию феномена и по-

нятия менталитета вполне закономерно отражает общую тенденцию 

развития психологической науки на стыке с другими отраслями гу-

манитарного знания и ее междисциплинарный характер (Историо-

генез и современное состояние…, 2015, 2016; Кольцова, Журавлев, 

2018; Российский менталитет…, 1997; Сухарев, 2017; и др.). При этом 

авторы обращают внимание на трудности, связанные с определени-

ем понятия менталитет, выделением его базовых признаков, компо-

нентов и структуры, а также попытками операционализации, не-

обходимой для проведения эмпирических исследований (Юревич, 

2013; и др.). Применительно к характеристике российского ментали-

тета авторы отмечают такую особенность, как его полиментальность 

(Семёнов, 2008, 2015; и др.). Большинство авторов, оперирующих 

понятием «менталитет», связывают его, прежде всего, с этнопси-

хологическими особенностями представителей больших социаль-

ных групп. Однако, наряду с этническими группами, в качестве 

носителей специфических социально-психологических особеннос-

тей, рассматриваются большие социальные общности, выделяемые 

по социально-демографическим, социально-экономическим, про-
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фессиональным и другим признакам. В этом смысле говорят об осо-

бенностях мужского и женского менталитета (Бусыгина, Штрико-

ва, 2016), менталитета молодежи и пожилых людей, о политическом 

(Лубский, 2002), профессиональном (Климов, 1995) и др. ментали-

тете. В последние годы появился ряд научных публикаций, посвя-

щенных проблемам российского экономического менталитета (Ба-

лабанова, 2001; Захарова, 2011; Латов, Латова, 2005; Марьяновский, 

1996; Новозженко, 2007; и др.).

В условиях радикальных экономических и политических изме-

нений последних десятилетий происходит не менее интенсивное из-

менение таких базовых социально-психологических характеристик 

менталитета, как ценностные ориентации, социальные представле-

ния и психологические отношения россиян. Эти изменения связаны 

в том числе с появлением в современном российском обществе но-

вых социальных групп, в частности, российских предпринимателей. 

Представители этой социальной группы с самого начала их появле-

ния стали объектом серьезных научных исследований представите-

лей различных социогуманитарных наук, в том числе и психологов 

(Журавлева, Журавлев, 2002; Журавлев, Позняков, 2012). Результа-

ты исследований, проведенных автором статьи в первой половине 

1990-х годов (Позняков, 2000, 2001; и др.), показали, что существу-

ют различия социально-психологических характеристик ментали-

тета российских предпринимателей и представителей других соци-

альных групп, отличающихся видом экономической деятельности 

(наемных работников государственных и негосударственных пред-

приятий и организаций). Наиболее существенные различия между 

предпринимателями и работниками государственных и приватизи-

рованных предприятий обнаружились по тем параметрам, которые 

оказались наиболее тесно связанными с оценками уровня деловой 

активности: намерение повысить уровень своих доходов и наличие 

плана его реализации, отношение к риску и конкуренции в эконо-

мической деятельности, оценка и прогноз изменения жизненно-

го уровня семьи, оценка собственных возможностей в повышении 

успешности своей хозяйственной деятельности. Выделенные соци-

ально-психологические параметры могут выступать показателями 

для оценки и прогноза деловой активности субъектов (Журавлев, По-

зняков, 1995; Журавлев, Позняков, Дорофеев, 1999; и др.). В резуль-

тате исследований были определены сущностные характеристики 

предпринимательства как экономического и социально-психоло-

гического феномена. Проанализированы социально-психологичес-

кие особенности предпринимателей как субъектов экономической 

деятельности, которые можно квалифицировать как особенности 
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их менталитета: преобладание мотивации достижения успеха, склон-

ность к конкуренции и умеренному риску, преимущественная ори-

ентация на собственные возможности (Позняков, 2006, 2007; и др.)

Широко распространенный в обыденном языке термин «новые 

русские» обращает внимание на то, что предприниматели являются 

носителями сравнительно новых социально-психологических харак-

теристик менталитета. Поэтому можно предположить, что изучение 

социально-психологических особенностей новых российских пред-

принимателей позволит выявить и проанализировать закономернос-

ти динамики становления менталитета большой социальной общ-

ности. Одной из задач выполняемых нами теоретико-эмпирических 

исследований социальной психологии российского предпринима-

тельства было выявление региональных и гендерных особенностей 

социально-психологических характеристик менталитета россий-

ских предпринимателей (Позняков, 1999; Позняков, Титова, 2002; 

Титова и др., 2013; и др.). В качестве основных гипотез исследования 

были сформулированы следующие предположения.

 1. Существуют региональные и гендерные различия выраженнос-

ти социально-психологических характеристик менталитета рос-

сийских предпринимателей.

 2. Динамика социально-психологических характеристик ментали-

тета российских предпринимателей характеризуется уменьше-

нием различий, связанных с их региональной и гендерной при-

надлежностью.

Теоретико-методологической основой данного исследования явля-

ется авторская концепция психологических отношений субъектов 

экономической деятельности (Позняков, 2018). В рамках данного 

подхода психологические отношения рассматриваются как характе-

ристики индивидуальных и групповых субъектов экономической 

активности, включающие в себя эмоционально окрашенные пред-

ставления и оценки условий экономической деятельности, их отно-

шений с партнерами и представителями других социальных групп, 

характеристики собственной деловой активности и себя как ее субъ-

ектов. Психологические отношения предпринимателей как субъек-

тов экономической деятельности мы рассматриваем как социально-

психологические характеристики их экономического менталитета.

Объектом исследования выступали российские предпринима-

тели, представители малого и среднего бизнеса. В связи с неодно-

значностью употребления в современной научной литературе тер-

минов «предприниматель» и «предпринимательская деятельность» 

отметим, что под предпринимательской деятельностью мы понима-
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ем вид экономической деятельности, связанный с использованием, 

распоряжением ресурсами, которые являются собственностью (пол-

ной или частичной) субъекта предпринимательской деятельности 

(прежде всего собственностью на средства производства), участи-

ем в распределении прибыли и ответственностью за риск неудачи. 

В этом смысле предприниматели как социальная группа отличают-

ся от наемных работников (в том числе менеджеров), которые не яв-

ляются в сколько-нибудь значительной степени собственниками 

средств производства, не принимают активного участия в распреде-

лении прибыли и не несут полной ответственности за неудачи. В ка-

честве объекта исследования мы остановились на предпринимате-

лях, работающих в сфере среднего и малого бизнеса, поскольку они 

представляют собой наиболее многочисленную группу деловых лю-

дей, кроме того, именно в этих сферах социально-психологические 

проблемы играют особенно важную роль.

Основным аналитическим подходом при выполнении данно-

го исследования является сравнительный анализ результатов эмпи-

рических исследований, полученных на представительной выборке 

предпринимателей, проживающих и ведущих свой бизнес в Москве 

и в других регионах России. Регулярное проведение эмпирических 

исследований российских предпринимателей («срезов») на базе этих 

регионов позволяет проводить корректный сравнительный анализ 

данных, полученных на представительных и сопоставимых выбор-

ках в разные годы, т. е. эмпирически исследовать динамику станов-

ления социально-психологических характеристик экономического 

менталитета новых российских предпринимателей (см. также: Ко-

четкова, Журавлев, 1999; и др.).

Для решения поставленной задачи был проведен сравнительный 

анализ данных, полученных по единой программе в разные годы на-

чиная с 1997 г. с временным интервалом, что позволило проследить 

динамику изучавшихся социально-психологических особенностей 

предпринимателей. В исследовании приняли участие предприни-

матели различных регионов России, представляющие сектор мало-

го и среднего бизнеса. Общая численность респондентов составила 

620 чел., из них 62 % мужчин и 38 % женщин.

Основным инструментом нашего исследования стала програм-

ма А. Л. Журавлева и В. П. Познякова, направленная на выявление 

личностных и социально-психологических особенностей предпри-

нимателей (Журавлев, Позняков, 2002). Основным методом сбора эм-

пирической информации является авторское стандартизированное 

интервью, а также психологические вопросники и шкалы для оцен-

ки социально-психологических особенностей личности. Статисти-
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ческая обработка результатов проводилась с использованием паке-

тов программ MS Excel и Statistica 6.0. (сравнение групп по критерию 

Манна–Уитни, корреляционный и факторный анализ).

В результате исследования выявлены региональные и гендерные 

особенности социально-психологических характеристик ментали-

тета российских предпринимателей. Эмпирически установленные 

различия в оценках московских и региональных предпринимателей 

и анализ их динамики показывают, что социально-экономические 

условия в значительной степени определяют их психологические от-

ношения к предпринимательской деятельности.

Предприниматели из городов Центральной России оценивают 

экономические условия для развития предпринимательской дея-

тельности как еще менее благоприятные, чем москвичи. Они ча-

ще испытывают на себе противодействия в работе со стороны госу-

дарственных и местных органов власти, местного населения. У них 

сильнее выражена зависимость от государственных и местных орга-

нов власти. Московские предприниматели более высоко оценивают 

значимость партнерских отношений в бизнесе, более позитивно от-

носятся к конкуренции в предпринимательской деятельности, они 

более высоко оценивают свою конкурентоспособность и собствен-

ные возможности в повышении успешности бизнеса, а также надеж-

ность своих нынешних партнеров.

Выявлены различия психологических отношений предпринима-

телей-мужчин и предпринимателей-женщин к своей деятельности. 

В целом мужчины-предприниматели более позитивно, чем женщины, 

относятся к конкуренции с другими людьми в своей деятельности, 

они более высоко оценивают свою конкурентоспособность и собст-

венные возможности в повышении успешности своего бизнеса, бо-

лее позитивно оценивают изменения материального уровня жизни 

своих семей. Женщины-предприниматели в целом проявляют бо-

лее низкую степень доверия, как к государственным, так и к пред-

принимательским структурам (см. также: Сумарокова, Журавлев, 

2012; и др.) и более низко оценивают надежность большинства своих 

партнеров. Полученные результаты позволяют сделать вывод о том, 

что различия в психологических отношениях между предпринимате-

лями-мужчинами и предпринимателями-женщинами в различных 

регионах России имеют свои особенности, т. е. являются региональ-

но специфичными. А это означает, что речь идет не о половых раз-

личиях (т. е. различиях, обусловленных принадлежностью респон-

дента к биологическому полу), а о гендерных различиях, связанных 

с социокультурно-обусловленными различиями между мужчина-

ми и женщинами.
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Результаты исследования свидетельствуют о формировании 

предпринимателей в качестве особой социальной группы, которая 

характеризуется определенной степенью внутренней психологи-

ческой общности, большим уровнем взаимного доверия по сравне-

нию с их взаимоотношениями с представителями государствен-

ных структур.

В качестве общей тенденции можно отметить постепенное умень-

шение психологических различий между региональными и москов-

скими предпринимателями, с одной стороны, и между предпринима-

телями-мужчинами и предпринимателями-женщинами – с другой. 

При этом изучавшиеся социально-психологические характеристики 

региональных предпринимателей в результате их изменения при-

ближаются к характеристикам московских предпринимателей, а со-

циально-психологические характеристики предпринимателей-жен-

щин – к характеристикам предпринимателей-мужчин. Эти данные 

можно интерпретировать как свидетельство завершения процесса 

формирования российских предпринимателей как относительно 

однородной по своим социально-психологическим характеристи-

кам социальной группы. В целом по выборке отмечается стабиль-

ный и достаточно высокий уровень оценок деловой активности, 

что является еще одним признаком, характеризующим предпри-

нимателей как особую социальную группу со стабильно высоким 

уровнем деловой активности в изменяющихся социально-эконо-

мических условиях.
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Regional and gender peculiarities of social-psychological 

characteristics of the mentality of the russian entrepreneurs

V. P. Poznyakov (Moscow)

Institute of Psychology of RAS

The article presents the results of theoretical and empirical study of the men-

tality of Russian entrepreneurs. The theoretical analysis has shown that the 

term mentality (or mentality as the concept close to it in sense) was initially 

used for designation of the social and psychological features characteristic 

of representatives of these or those ethnic groups. However, in recent years, 

along with ethnic groups, as carriers of specific socio-psychological charac-

teristics, large social communities are considered, distinguished by socio-de-

mographic, socio-economic, professional characteristics. In recent years, 

a number of scientific publications on the problems of the Russian economic 

mentality have appeared. Among the basic socio-psychological characteris-

tics of the mentality, many authors attribute the features of psychological re-

lations of representatives of social groups to the phenomena of the surround-

ing world, including the conditions and results of their economic activities. 



In this regard, a special scientific interest is the study of psychological rela-

tions of Russian entrepreneurs as the characteristics of the mentality of re-

presentatives of this social community. The article presents the results of a se-

ries of empirical studies of regional and gender-specific socio-psychological 

characteristics of the mentality of Russian entrepreneurs.

Keywords: Russian entrepreneurs, economic psychology, mentality, psycho-

logical relations, business activity.
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Профессиональный менталитет и структурирование 
ментальных репрезентаций в процессе принятия 

коллективных решений

А. С. Баканов (Москва)

Институт психологии РАН

Психология труда, профессиональная подготовка и переподготовка 

неразрывно связаны с формированием профессионального мента-

литета. Выявление особенностей и этапов формирования профес-

сионального менталитета, проблемы адаптации и становления мо-

лодых специалистов в профессии, формирование профессиональной 

Я-концепции в процессе трудовой деятельности – все эти вопросы 

находятся в центре внимания психологии труда. В целях исследо-

вания влияния профессионального менталитета на эффективность 

трудовой деятельности были проведены экспериментальные иссле-

дования. В рамках исследований изучалось отношение между мен-

тальной репрезентацией – образом профессиональной деятельнос-

ти на этапе выбора профессии и на стадии зрелого профессионала.

Ключевые слова: менталитет, профессиональный менталитет, профес-

сиональная деятельность, эффективность деятельности.

Вопросы профессиональной подготовки и переподготовки высоко-

квалифицированных специалистов обладают высокой значимостью 

и актуальностью. Необходимо отметить, что проблеме менталитета 

посвящен отдельный сборник научных трудов, изданный Институ-

те психологии РАН в 1997 г. под ред. К. А. Абульхановой, А. В. Бруш-

линского, М. И. Воловиковой, «Российский менталитет: вопросы 

психологической теории и практики», кроме того, за последние де-

сятилетия были опубликованы многочисленные работы таких уче-

ных, как Е. А. Климов, О. Л. Медведкова, Е. А. Попова, Д. Б. Штри-

 Статья подготовлена по Госзаданию № 0159-2018-0001.
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кова, А. В. Юревич, А. Г. Соколов, О. И. Гусаченко, С. Т. Джанерьян, 

И. Г. Дубов, посвященные изучению и формированию менталитета 

(в том числе профессионального менталитета высококвалифициро-

ванных специалистов). Выбор профессии, период профессиональ-

ной подготовки, вхождение молодого специалиста в профессиональ-

ную деятельность – всему этому сопутствует становление, развитие 

и формирование профессионального менталитета. Актуальность 

работ, посвященных изучению формирования профессионального 

менталитета, во многом определяется их направленностью на изуче-

ние такой фундаментальной проблемы психологии труда, как ста-

новление личности субъекта трудовой деятельности. Также нельзя 

не упомянуть о значении таких работ в масштабах государства – су-

ществование и процветание государства немыслимо без высокотех-

нологичных производств, а для их функционирования требуются 

высококвалифицированные специалисты. В свою очередь, именно 

профессиональный менталитет может объединять субъектов трудо-

вой деятельности в рамках одной профессии.

Понятие «профессиональный менталитет» нельзя рассматривать 

в отрыве от понятия «менталитет», которое имеет в научной литера-

туре многочисленные и весьма расплывчатые интерпретации и опре-

деления. Наиболее полный обзор научной литературы посвященной 

менталитету приведен в статье А. В. Юревича (Юревич, 2013). В статье 

акцентируется внимание на особенностях и структуре националь-

ного менталитета, а также выделяется совокупность базовых компо-

нентов, «составляющих его ядерный слой». В их число А. В. Юревич 

(Юревич, 2013) включает: 1) коллективную память; 2) социальные 

представления, установки и отношения; 3) закрепляющие их кол-

лективные эмоции, чувства и настроения; 4) нормы, ценности и иде-

алы; 5) национальный характер и темперамент; 6) язык; 7) менталь-

ные репрезентации культуры; 8) стиль мышления и социального 

восприятия; 9) поведенческие образцы; «…если вынести за скобки 

«терминологические различия», в определениях понятия «ментали-

тет», выделяются: 1) когнитивные компоненты менталитета – соци-

альные представления, сознательные и бессознательные установ-

ки, умонастроения, образы, картина мира, воображение, склад ума 

и т. п.; 2) его аффективные и нормативно-ценностные компоненты, 

придающие когнитивным составляющим эмоциональную окраску 

и закрепление; 3) модели поведения, стереотипные реакции, тради-

ции, жизненный уклад и т. д.» (Юревич, 2013).

Поскольку строгое определение понятия «менталитет» выходит 

за рамки настоящей статьи, то условимся понимать под понятием 

«менталитет» – совокупность представлений, воззрений общности 
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людей определенной эпохи, географической области и социальной 

среды, особый психологический уклад общества, влияющий на ис-

торические и социальные процессы.

Психология труда, профессиональная подготовка и переподго-

товка неразрывно связаны с формированием профессионального 

менталитета. Выявление особенностей и этапов формирования про-

фессионального менталитета, проблемы адаптации и становления 

молодых специалистов в профессии, формирование профессиональ-

ной Я-концепции в процессе трудовой деятельности, все эти вопро-

сы находятся в центре внимания психологии труда. Обзор научных 

работ, посвященных изучению профессионального менталитета 

Рис. 1. Структура менталитета

�  
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приведен в работе Е. А. Поповой (Попова, 2010). Согласно Е. А. По-

повой, профессиональный менталитет является динамической под-

структурой личностного менталитета, опирается на национальный, 

общественный менталитет, определяется особенностями индиви-

дуального ментального опыта и репрезентуется в профессиональ-

ной деятельности через структурные компоненты: аксиологичес-

кий (профессиональные ценности, нормы, цели), мотивационный 

(готовность к инновационной деятельности) и установочный (ре-

презентация ментального опыта в профессиональной деятельнос-

ти) (Попова, 2010). Структура профессионального менталитета, со-

гласно Е. А. Поповой, имеет вид сферы и включает ядро, а также слои, 

являющиеся одновременно и иерархическими уровнями. Ядро со-

ставляет менталитет нации, затем следует социально-общественный 

уровень. Далее групповой менталитет, который дифференцируется 

по секторам (гендерный, социально-групповой, профессиональный 

менталитет и т. д.). Внешним слоем является индивидуальный мен-

талитет (Попова, 2010). Возвращаясь к структуре менталитета, пред-

ложенной А. В. Юревичем (Юревич, 2013), можно на ее основе пред-

ставить структуру профессионального менталитета (см. рисунок 2).

Наиболее значимыми, по нашему мнению, в этой схеме явля-

ются следующие компоненты: профессиональный стиль мышле-

ния и социального восприятия, профессиональные представле-

ния, ментальные репрезентации. В целях исследования влияния 

этих компонентов на эффективность трудовой деятельности были 

проведены экспериментальные исследования. В рамках исследова-

ний изучалось отношение между ментальной репрезентацией – об-

разом профессиональной деятельности на этапе выбора профессии 

и на стадии зрелого профессионала. То есть особенность профессио-

нального восприятия, как соотношение между образом профессио-

нальной деятельности и реальной профессиональной деятельностью.

В качестве трудовой деятельности в описываемом исследовании 

моделировалась трудовая деятельность, связанная с коллективным 

принятием решений и опосредованная использованием информаци-

онных систем. Участие коллектива сотрудников в работе над одним 

проектом предъявляет особые профессиональные требования, свя-

занные с работой в коллективе профессионалов, и вместе с тем на-

кладывает ответственность за принятые решения.

Принятие решений входит в любую деятельность и может от-

носиться и ко всей деятельности в целом, и к отдельным действиям 

или даже его компонентам (Журавлев, 2004). Проблемы принятия 

решений изучаются в различных областях научного знания: пси-

хология, математика, информатика, экономика и т. д. В экономике 
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и математике подход в проблеме принятие решений осуществляется 

с позиций рационального поведения человека, при этом не учитыва-

ются индивидуальные особенности конкретного человека. В то время 

как конкретный человек обладает индивидуальным стилем деятель-

ности – «как психологической системой… способствующей актуа-

лизации и полноценному использованию субъектом разных усло-

вий внутренней и внешней среды как ресурсов, выбора из них тех, 

использование которых соответствует индивидуальности челове-

ка…» (Толочек, 2015), а также конкретными когнитивными стиля-

ми, т. е. «характерными для данной личности устойчивыми познава-

тельными предпочтениями, проявляющимися в преимущественном 

Рис. 2. Структура профессионального менталитета

�  
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использовании определенных способов переработки информации» 

(Холодная, 2004). Возможности человека по приему и переработ-

ке информации с позиций когнитивной психологии описываются 

с помощью различных функциональных моделей структуры памя-

ти пользователя, механизмов процесса мышления и других позна-

вательных процессов (Петровский, 2009). Математические подходы 

и методы анализа группового принятия решений представлены в ра-

ботах А. Б. Петровского (Петровский, 2009). С позиции теории не-

четких множеств и мультимножеств возможно рассматривать про-

цесс принятия решений в случае несовпадающих и противоречивых 

исходных данных. Принятие решений в организациях и роль лидера 

в группе рассматривается в работах А. Н. Занковского (Занковский, 

2011). В работах Д. Канемана и А. Тверски показан учет человечес-

кого фактора и его влияние на процесс принятия решений. В рабо-

тах В. И. Моросановой и Т. А. Индиной проведен психологический 

анализ принятия решений с позиции теории саморегуляции. В ра-

ботах В. П. Зинченко (Зинченко, 2000), О. К. Тихомирова предложен 

принцип восприятия мира с учетом субъективной неопределенности. 

Многоуровневая модель психологической регуляции выбора в усло-

виях неопределенности была описана в работах Т. В. Корниловой.

В процессе исследования были выполнены: разработка про-

граммного модуля, позволяющего моделировать профессиональ-

ную деятельность коллектива сотрудников (экспертов), работаю-

щих с некоторой информационной системой, выделение критериев 

успешности профессиональной деятельности. Экспериментальное 

исследование проводилось на установке, позволяющей отслеживать 

траекторию взора испытуемого (с целью выявления успешности при-

нятия решений), также проводилось психологическое тестирование 

респондентов, направленное на выявление когнитивно-стилевых 

особенностей участников эксперимента.

Эксперимент состоял из трех этапов. На первом этапе исследова-

ния испытуемые отвечали на вопросы двух типов. К вопросам пер-

вого типа относились вопросы о том, от кого была получена впер-

вые информация о профессии, и предлагались следующие ответы:

 1) Родственники.

 2) Друзья/одноклассники/однокурсники.

 3) Личная инициатива/личный опыт.

 4) Стажировка/практика/проф. ориентация.

 5) СМИ/Интернет/книги/газеты/журналы.

К вопросам второго типа относились вопросы по мотивационной зна-

чимости, и предлагалось самостоятельно осуществить ранжирование:
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 1) Работа в крупной компании/социальный статус/социальные га-

рантии.

 2) Подражание кому-либо/пример.

 3) Желание чего-то добиться в жизни/уверенность в своих си-

лах-способностях.

 4) Социальная значимость выбранной профессии.

 5) Неожиданное предложение вакансии.

Два типа вопросов отображенные по вертикали и горизонтали со-

ставляли матрицу (см. рисунок 3).

Рис. 3. Матрица ответов

�  

В ходе второго этапа исследования испытуемые читали специально 

подготовленные тексты объемом 250–300 слов, и после прочтения 

отвечали на вопросы по структуре текста и выявлению количества 

возможных альтернатив.

Для оценки эффективности и успешности принятия решений 

в процессе профессиональной деятельности использовались сле-

дующие количественные критерии: 1. Коэффициент правильности 

ответа – количество правильных ответов к общему количеству во-

просов; 2. Время ответа на вопросы в ms; 3. Время чтения предъяв-

ленного текста (документа) в ms.

На третьем этапе исследования проводилось психологическое тес-

тирование участников с целью диагностики когнитивно-стилевых 

особенностей, поскольку в исследованиях В. А. Бодрова, Л. Г. Дикой, 

М. А. Котика, О. А. Конопкина, М. А. Холодной, В. А. Толочека и др. 

показано, что индивидуально-стилевые характеристики, способы 
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принятия решений, структура самосознания и уровень профессио-

нальной мотивации оказывают регулирующее влияние на все аспек-

ты поведения человека, в том числе играют важную роль в успеш-

ности выполнения производственных заданий. В ходе тестирования 

изучались следующие когнитивные стили:

 – стиль «полезависимость/поленезависимость», отражающий спо-

собности индивида при решении перцептивных задач, с опре-

деленной долей успешности «преодолевать сложноорганизован-

ный контекст» (согласно Г. Уиткину);

 – стиль «узкий/широкий диапазон эквивалентности», отражаю-

щий преимущественную ориентацию индивида на черты сходст-

ва или различия при решении задач, требующих классификации 

объектов, а также ориентацию индивида на явные или скрытые 

признаки сходства–различия объектов;

 – стиль «импульсивность/рефлективность», характеризующий 

межиндивидуальные различия в скорости и правильности при-

нимаемых решений в ситуациях неопределенности и наличия 

множества альтернатив.

Для диагностики когнитивно-стилевых особенностей применялись 

следующие методики: 1. Методика «Включенные фигуры» Г. Уитки-

на (оценка полезависимости–поленезависимости, индивидуальный 

вариант); 2. Методика «Свободная сортировка объектов» Р. Гардне-

ра и В. Колги (оценка узости–широты диапазона эквивалентнос-

ти); 3. Методика «Сравнение похожих рисунков» Дж. Кагана (оценка 

импульсивности–рефлективности как когнитивного темпа приня-

тия решения).

Экспериментальную выборку составили 50 чел. – студенты и со-

трудники государственных учреждений.

Статистическая обработка данных проводилась с использовани-

ем стандартного пакета программ SPSS. При оценке достоверности 

различий применялись Т-критерий Стьюдента, U-критерий Ман-

на–Уитни. Для оценки взаимосвязей между переменными исполь-

зовался коэффициент корреляции Спирмена.

В результате проведенных экспериментов было выявлено, что ис-

пытуемые, имеющие сформированные профессиональные представ-

ления и восприятие (профессиональный менталитет) демонстри-

руют высокую эффективность при выполнении тестовых заданий 

(структурировании текстовой информации), а сам процесс чтения 

текстовой информации можно представить в виде некоторой после-

довательности опорных слов или информационных блоков, которые 

считывает испытуемый. Таким образом был определен направлен-



231

ный граф, в котором узлами являлись опорные слова (информаци-

онные блоки), а дугами – траектория движения взора испытуемо-

го от одного узла к другому. На основе экспериментальных данных 

были определены веса дуг как некоторые коэффициенты – Wi, за-

висящие от времени фиксации взора и коэффициента использова-

ния. Процесс принятия решений был также визуализирован в виде 

направленного графа. На этапе обработки данных анализировались 

показатели успешности деятельности испытуемых, с учетом выяв-

ленных когнитивных стилей. Визуализируя таким образом процесс 

коллективного принятия решения, возможно было выявить и визу-

ализировать такие этапы принятия решений как выявление альтер-

натив и ранжирование альтернатив, а также количественно оценить 

успешность принятия решения.
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Professional mentality and structuring of mental representations 

in the process of adoption of collective solutions

A. S. Bakanov (Moscow)

Institute of Psychology of RAS

The psychology of labor, vocational training and retraining are inextricably 

linked with the formation of a professional mentality. Identification of the 

features and stages of the formation of a professional mentality, the prob-

lems of adaptation and the formation of young professionals in the profes-

sion, the formation of a professional self-concept in the work process, all 

these issues are the focus of psychology of labor. In order to study the influ-

ence of the professional mentality on the effectiveness of labor activity, ex-

perimental studies were carried out. Within the framework of the research, 

the relationship between mental representation – the image of profession-

al activity at the stage of choosing a profession and at the stage of a mature 

professional – was studied.

Keywords: mentality, professional mentality, professional activity, activi-

ty efficiency.
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Профессиональный менталитет
и безопасность профессиональной деятельности

Ю. В. Бессонова, А. А. Обознов (Москва)

Институт психологии РАН

В статье представлены результаты теоретического обоснования кон-

цепции и структуры профессионального менталитета, включающей 

когнитивный, аффективный, поведенческий и ценностный компонен-

ты. Показано, что профессиональный менталитет играет ключевую 

роль в обеспечении надежности трудовой деятельности по человечес-

кому фактору, что особенно актуально для представителей профессий 

экстремального профиля. Предложена авторская методика оценки 

профессионального менталитета по всем четырем его компонентам. 

Результаты экспериментального исследования представителей раз-

личных экстремальных профессий (пожарные, машинисты) пока-

зывают тесную связь менталитета с особенностями системы поощ-

рений и наказаний. Оценка когнитивного компонента менталитета 

позволила выявить «узкие места» в обеспечении безопасности про-

фессиональной деятельности, связанные с особенностями распреде-

ления ответственности. Оценка аффективного компонента показала 

типичный для представителей экстремальных профессий сдвиг от-

ношения к источникам опасности и причины позитивного/негатив-

ного отношения к работе. Выявлена характерная иерархия ценнос-

тей, общая для представителей разных экстремальных профессий.

Ключевые слова: менталитет, профессиональный менталитет, без-

опасность, профессиональная безопасность, человеческий фактор, 

методика оценки профессионального менталитета, психология экс-

тремальности, профессиональная надежность.

 Исследование выполнено по Государственному заданию № 0159-2018-

0001.
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Анализ причин аварийности в различных областях промышленнос-

ти, транспорта, иных потенциально опасных производств показывает 

сходные тенденции – несмотря на совершенствование технического 

обеспечения, автоматизацию технологических процессов и средств 

обеспечения безопасности, повышение требований к качеству под-

готовки персонала, все большее количество аварий и происшест-

вий происходит по прямой или косвенной вине человеческих фак-

торов. На первое место по частоте выходят техногенные катастрофы, 

ранее, по данным ООН, занимавшие третье место. Немного статис-

тики: анализ количества и причин происшествий свидетельствует 

о росте количества техногенных катастроф: согласно ежегодным от-

четам Международного Центра исследований эпидемии катастроф*, 

с начала 2000-х годов происходит снижение количества природных 

бедствий, считавшихся ранее основной причиной происшествий: 

в 2014 г. было зарегистрировано 324 природные катастрофы (в 2012 г. – 

310, в 2011–302), по сравнению со среднестатистическим количест-

вом в 384 природные катастрофы с 2000 по 2013 г. Количество погиб-

ших (7823 чел. за 2014 г. против свыше 200 000 чел. за 2000–2013 гг.), 

и экономический ущерб от природных катастроф также четвертый 

год подряд неуклонно снижается (99,2 млрд долларов в 2014 г. про-

тив среднестатистического ежегодного ущерба 162,5 млрд долла-

ров за 2000–2013). Зависимость риска аварийности и травматизма 

от влияния человеческого фактора на производственный процесс 

достоверно описывается экспоненциальной функцией (Воробьева,

2009).

Старейший британский регистр Ллойда** с 1834 г. ежегодно пуб-

ликует статистику гибели судов различных государств с указанием 

причин морских происшествий. Анализ этих причин за 2001–2004 гг., 

проведенный Кацманом и Ершовым (Кацман, Ершов, 2006), свиде-

тельствует, что недостатки технического оснащения судна не играют 

решающую роль. «В недалеком прошлом мировая наука судоходства, 

ссылаясь на анализ эксплуатации судов, в том числе на статистику 

аварий и катастроф, утверждала, что для снижения и предотвраще-

ния гибели и серьезных аварий судов необходимо совершенствовать 

их конструкции, оборудование, приборную базу, развивать науку су-

довождения и технической эксплуатации. Прогресс в этих областях 

очевиден. За последние годы в практику проектирования судов, су-

достроения и судовождения внедряются самые передовые достиже-

* Center for Research on the Epidemiology of Disasters, CRED, http://www. 

cred.be.

** Lloyd’s Register of Shipping, http://www.lr.org.
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ния науки и техники, используются новейшие технологии» (там же, 

с. 82). Однако число катастроф и аварий на море не сокращается. Не-

смотря на развитие и совершенствование технологий, число погиб-

ших судов по рассматриваемым годам практически не изменилось. 

Основными причинами аварий остаются воздействия внешних фак-

торов, однако обращает на себя внимание факт, что «посадки су-

дов на мель, приводящие к их гибели, главным образом происходят 

в хорошую погоду. Посадок на мель в неблагоприятную погоду по-

чти в два раза меньше» (там же, с. 83). Таким образом, развитие на-

вигационной техники за последние годы не привело к исчезновению 

этой причины или относительному снижению ее роли. Более того, 

совершенствование техники усиливает негативные последствия ава-

рии в случае ее отказа, повышает технологические риски.

Статистика происшествий в авиации сходна. По данным раз-

личных источников, «человеческий фактор» является причиной 

порядка 80 % авиационных происшествий. При этом около 7 % всех 

авиационных происшествий, связанных с «человеческим факто-

ром», происходят исключительно по причине нарушения взаимо-

действия между членами летного экипажа. В качестве же сопутству-

ющего фактора нарушение взаимодействия между членами экипажа 

выявлено более чем в 50 % всех авиационных происшествий. Зна-

чительное количество инцидентов и случаев повреждения воздуш-

ных судов на земле также связано с нарушениями взаимодействия 

в различных коллективах авиаспециалистов, обеспечивающих вы-

полнение полетов. Н. И. Плотников (Плотников, 2013) приводит 

анализ причин аварийности на авиационном транспорте. «Доля «че-

ловеческого фактора» постоянно увеличивается за счет выявления 

опосредованных «ошибок человека» в долях компонент «машина» 

и «среда». Сохранение большой доли человеческой ошибки в струк-

туре причин происшествий приводит к выводу о непродуктивнос-

ти системологической классификации деятельности. Выравнива-

ние глобальной кривой в последние 50 лет – «плато (без)опасности» 

свидетельствует об исчерпании ресурса существующей концепции 

транспорта и всего аэрокосмического мегакомплекса. Технологичес-

кие ресурсы проектирования летательных аппаратов тяжелее возду-

ха и силовых установок на традиционных видах топлива исчерпаны»

(там же).

Качественный рост надежности и безопасности полетов в исто-

рии авиации был возможен благодаря ряду технологических про-

рывов. Однако на настоящий момент обеспечение безопасности, 

особенно на предприятиях и технических системах с повышен-

ным риском, давно уже не является технической задачей. Вернее, 
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не только технической задачей. К примеру, совершенствование сис-

тем пассивной и активной безопасности автомобилей каждый год – 

количества подушек безопасности, умных систем предотвращения 

заноса, блокировки колес, пробуксовки, помощи при спуске, подъ-

еме, парковке, обгоне и пр. – практически автопилот, помогающий 

и зачастую заменяющий человека в управлении автомобилем – так 

вот, это совершенствование автомобиля соревнуется с культурой 

вождения и зачастую проигрывает конкуренцию. Чем совершеннее 

автомобиль – тем выше уверенность водителя, тем большее может 

позволить себе на дороге. Проблема не в квалификации. Наоборот, 

неопытный водитель более аккуратен и осторожен, помня о своей 

неопытности. Несмотря на развитие технических средств, количест-

во аварий по причине человеческого фактора только увеличивается. 

Человеческий фактор при анализе рисков и предупреждении чрез-

вычайных ситуаций на потенциально опасных производствах ста-

новится ключевым звеном.

Комплексное понятие человеческих факторов как положения 

и функций человека в эргатической системе включает ряд компонен-

тов, которые давно и достаточно успешно регламентируются норма-

тивными требованиями к профессионалу и подвержены постоянно-

му контролю – например, уровень квалификации, функциональное 

и частично эмоциональное состояние, степень развитости высших 

психических функций и некоторых личностных свойств и качеств 

и т. п. Однако, помимо принятия правильных решений, правильного 

исполнения принятых решений, наличия возможностей исполнения 

решений (т. е. когнитивного, эмоционального, ресурсного, поведен-

ческого аспектов), человек-профессионал должен обладать еще одним 

аспектом, который в настоящее время практически не входит в сферу 

нормативно регулируемых требований к специалисту, но важность 

которого неоднократно признается. Речь идет о профессиональном 

менталитете – системе взглядов, ценностей, убеждений и установок, 

определяющих отношение к профессиональным задачам, требовани-

ям, другим участникам профессионального взаимодействия, а так-

же представление о требуемом и допустимом поведении, выполняя 

функцию идеологического фильтра»: «Менталитет является фак-

тором построения интегрального образа реальности (картины ми-

ра) и, соответственно, регулятором поведения людей» (Гостев, 2010, 

с. 22). Именно менталитет накладывает отпечаток на принятие ре-

шения в ситуации борьбы мотивов или неполноты информации ли-

бо дефиците времени для принятия решения, при выборе стратегии 

действий в экстремальной ситуации, распределении ответственнос-

ти и в иных, нерегламентированных должностными инструкциями 
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профессиональных ситуациях либо в нештатных условиях деятель-

ности (Котик, 1989; Котик, Емельянов, 1985).

Важность профессионального менталитета неоднократно под-

черкивалась в исследованиях профессиональной деятельности экс-

тремального профиля, предъявляющих повышенные требования 

к личности специалиста – в частности, роли профессионального 

менталитета в обеспечении надежности деятельности пилота (Зара-

ковский, 2009; Козлов, 2018; Пономаренко, 1998), в обеспечении тре-

буемого уровня культуры безопасности персонала атомных станций 

(Абрамова, 2009; Козлов, 2010; Львов, 2002). Ядро при анализе про-

изводственных рисков (технических, технологических, психологи-

ческих и пр.) составляет именно отношение всех участников техно-

логического процесса (от конструкторов до ремонтного персонала) 

к обеспечению безопасности и представления о допустимых нормах 

профессионального поведения.

В структуру культуры безопасности включена совокупность 

устойчивых форм социально значимой информации и способов ее 

практической реализации в деятельности профессионала – поведен-

ческих навыков безопасного поведения, профессиональных знаний, 

опыта и компетенций, совокупность материальных средств поддер-

жания безопасности и т. д. Но базовым ядром ее является приори-

тетная ценность безопасности и соответствующее отношение к про-

изводственному процессу и его участникам. По аналогии с общим 

пониманием культуры, культура безопасности также рассматри-

вается как продукт взаимодействия и взаимного обогащения лич-

ности и среды, только в данном случае как часть организационной 

культуры. Следствием того, что культура безопасности – открытая 

система, и ее субъекты включены также во множество иных, вне-

профессиональных отношений, являются их продуктами и носи-

телями, оказывается сложность формирования и оценки культу-

ры безопасности, прежде всего – необходимости учета множества 

влияющих на нее внешних факторов. Неоднократно подчеркива-

лось, что бесполезно требовать от работника соблюдения техники 

безопасности и бесполезно надеяться на технические средства ее 

обеспечения, если отсутствуют соответствующие внешние условия 

(организационные, технические, технологические, коммуникатив-

ные и т. д.), обеспечивающие возможности для соблюдения и про-

явления культуры безопасности в профессиональной деятельности. 

Расследования многочисленных инцидентов показали, что высокой 

культуры безопасности невозможно добиться в условиях, допуска-

ющих конкуренцию противоположных требований или побужде-

ний (Котик, 1989) – например, безопасности и выгоды, безопаснос-



238

ти и подчинения начальству, безопасности и избежания наказания. 

Так же как в условиях отсутствия необходимых технических средств 

или несвоевременности технологических процедур. Или в условиях, 

в которых не обеспечивается базовая потребность личности в без-

опасности. Профессионал отличается от дилетанта не столько тем, 

что выполняет поставленную задачу за вознаграждение или обла-

дает высокой компетентностью, сколько тем, что выполнит ее в со-

ответствии с заданными требованиями, невзирая на условия и об-

стоятельства, и с минимальной «психологической ценой».

Итак, психологическая составляющая обеспечения профес-

сиональной безопасности состоит не только в приоритете ценнос-

ти безопасности на уровне конкретной личности, но и поддержание 

требуемой «ресурсности», определенного уровня состояний, чувств 

и переживаний защищенности, готовности не только с ними спра-

виться, но и выполнить в этих условиях поставленную профессио-

нальную задачу.

Тем не менее, признавая всю важность профессионального мен-

талитета, следует отметить отсутствие нормативно закрепленных 

требований к его диагностике и мониторингу у специалистов.

Одной из причин такого положения вещей является то, что из-

учение менталитета сопряжено с рядом теоретических и прикладных 

трудностей. Во-первых, контент-анализ отечественных исследова-

ний проблемы менталитета показывает его значительную неоднород-

ность и неоднозначность, обусловленную разными теоретическими 

представлениями авторов. Теоретический обзор основных определе-

ний и подходов к изучению профессионального менталитета за по-

следние 30 лет (Попова, 2010) свидетельствует, что к понятию про-

фессионального менталитета, по аналогии с более общим понятием 

менталитета вообще, относят: особенности ценностно-мотивацион-

ной сферы – установки, ценности, приоритеты и т. п. (Гершунский, 

2003; Гуревич, 1989); знания, убеждения и верования, в том числе ос-

нованные как на собственном опыте, так и на коллективном (Пуш-

карев, 1995); модели и стили поведения (Гершунский, 2003; Гуревич, 

1989); эмоции, переживания и настроения (Гуревич, 1989); особен-

ности социально-психологических отношений и взаимодействий 

(Ануфриев, Лесная, 1997), обычаи, традиции, культурные нормы. 

Обобщая исследования структурных компонентов менталитета, 

А. В. Юревич (Юревич, 2013) определил минимальный набор базо-

вых элементов, составляющих ядерный слой понятия «менталитет»: 

1) коллективная память; 2) социальные представления, установки 

и отношения; 3) закрепляющие их коллективные эмоции, чувства 

и настроения; 4) нормы, ценности и идеалы; 5) национальный ха-
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рактер и темперамент; 6) язык; 7) ментальные репрезентации куль-

туры; 8) стиль мышления и социального восприятия; 9) поведенчес-

кие образцы; 10) национальная идентичность. Кроме того, при всей 

разнородности определений менталитета, большинство исследова-

телей сходятся, выделяя когнитивные, аффективные и поведенчес-

кие компоненты (Юревич, 2013), иногда добавляя ценностно-моти-

вационный компонент (Обознов, Бессонова, Петрович, 2017). Если 

принять точку зрения о менталитете как структурированной карти-

не мира и миропонимании (Шкуратов, 1997), то профессиональный 

менталитет базируется, прежде всего, на профессиональной иден-

тичности, принятии роли представителя той или иной профессии.

Отсюда второй трудностью при изучении профессионального 

менталитета является его специфическая черта – полиментальность, 

речь о которой впервые зашла при изучении проблем национально-

го менталитета в контексте неправомерности сведения всего мно-

гообразия представлений о реальности к единому национальному 

менталитету, свойственному и универсальному для каждого пред-

ставителя той или иной нации (Семёнов, 2007). Полиментальность 

в отношении профессионального менталитета выражена еще силь-

нее, поскольку в трудовые отношения личность включается, будучи 

уже взрослой, сформированной, с устоявшимся комплексом пред-

ставлений и ценностей. В этом плане сложно выделить черты специ-

фически профессионального менталитета, обусловленного именно 

особенностями профессиональной деятельности, а не национальны-

ми, личностными или иными факторами. Рост количества аварий 

и происшествий по причине человеческого фактора может ли объ-

ясняться снижением «качества» человека-профессионала, т. е. лич-

ностных качеств, функционального и эмоционального состояний, 

когнитивных функций, степени готовности к действиям? Веро-

ятно, нет, так как требования на этапе профотбора не снижались, 

как и качество профессионального образования и подготовки. Нет, 

так как фатальные ошибки допускают и опытные специалисты. За-

то именно в последние два десятилетия произошли качественные 

изменения профессиональной жизни, затронувшие организаци-

онные, социально-экономические, технические и технологические 

ее стороны и отозвавшиеся изменениями прежде всего смысловой, 

содержательной стороны профессиональной деятельности. Цифро-

визация экономики, экономическая нестабильность, гибкость про-

фессионального пути и прочие современные тенденции ведут к то-

му, что успешным в профессии может стать только человек, прежде 

всего искренне любящий то, чем он занимается и осознающий, за-

чем он работает и что именно дает ему профессия.
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Наконец, третьей сложностью, проистекающей из неоднород-

ности определений менталитета, является отсутствие теоретичес-

ки обоснованных методов и методик его оценки.

Целью исследования, представленного в настоящей статье, стало 

изучение ценностного, когнитивного, аффективного и поведенчес-

кого компонентов профессионального менталитета представителей 

профессий экстремального профиля деятельности – машинистов 

ОАО РЖД (412 чел., исследование проведено совместно с В. В. Сери-

ковым), пожарных-спасателей (122 чел., данные получены совмест-

но с Г. Г. Броневицким).

Методики:

 1. Опросник комплексной оценки культуры безопасности и профес-

сионального менталитета (Обознов, Бессонова, Петрович, 2014). 

Методика предназначена для скрининговой оценки персонала, 

работающего на потенциально опасных предприятиях, связан-

ных с угрозой возникновения техногенных катастроф. Профес-

сиональный вариант методики в полной версии включает 168 

вопросов, направленных на диагностику культуры безопаснос-

ти и всех четырех компонентов профессионального менталите-

та: когнитивного, эмоционального, поведенческого и ценност-

ного. Методика позволяет также провести комплексную оценку 

внешних факторов, косвенно влияющих на менталитет.

 2. Экспертная оценка успешности профессиональной деятельнос-

ти (6 дифференциальных и интегральный показатель).

Результаты

Социодемографические показатели подтверждают сопоставимость 

разных профессиональных выборок. Средний возраст в группе ма-

шинистов составил 35,8 года, в группе пожарных – 33,5 года; сред-

ний стаж в должности в группе машинистов – 8,7 года, в группе по-

жарных – 7,6 года; средний общий стаж машинистов – 14,4 года, 

пожарных – 12,9 года.

В обеих группах обнаружено отсутствие взаимосвязи профес-

сионального менталитета и успешности профессиональной деятель-

ности, что подтверждает наши предыдущие результаты. Ранее нами 

были получены сходные данные об отсутствии взаимосвязи про-

фессиональной успешности и различных функциональных состоя-

ний респондентов – стресса (Лазебная, Бессонова, 2014), выгорания, 

психологического благополучия (Бессонова, 2018; Бессонова, Бро-

невицкий, 2016). В оценках экспертов не учитывались выраженные 
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различия функционального состояния работников. Это подтверж-

дает выдвинутую гипотезу об отсутствии прямой связи между экс-

пертной оценкой успешности деятельности по внешним критериям 

и параметрами состояния исполнителя, отражающими уровень его 

функциональной надежности. Фактически, оценивая успешность 

профессионала, эксперты ориентируются на процедурные и коли-

чественные показатели. Успешность же реализации других целей 

деятельности, связанных с поддержанием собственной способности 

к ее выполнению, обеспечения безопасности и прочее не учитыва-

ется экспертами при формировании суждения о профессиональной 

успешности того или иного специалиста. Иными словами, оценен-

ный при таком подходе как «успешный» профессионал за счет высо-

кой мотивации способен в течение какого-то периода поддерживать 

высокий уровень работоспособности и высокое качество деятельнос-

ти, но функциональная надежность исполнителя, и, следовательно, 

эффективность и надежность его деятельности в целом будет низкой. 

В этом случае неизбежен перерасход системных ресурсов организ-

ма и психики, т. е. цена успешности в профессии будет недопустимо 

высокой. Такое положение обязательно скажется рано или поздно 

и на самочувствии профессионала, и на результатах труда, и в дру-

гих областях социального функционирования субъекта, поскольку 

ведет к его выраженной дезадаптации.

Не было установлено также достоверных взаимосвязей профес-

сиональной успешности с социодемографическими показателями. 

Однако, анализ частоты и поводов для материальных вознаграж-

дений и санкций позволил выявить, во-первых, группы наиболее 

и наименее вознаграждаемых работников, а также проанализиро-

вать их поводы. Так, наиболее часто работники награждались за пе-

реработку (2,86 раза), повышение квалификации (средняя частота 

награждений 1,87 раза в год) и экономию ресурсов (1,56 раза в год). 

Частота награждений за безопасную работу, предотвращение аварий, 

сообщение о поломках и нарушениях занимает промежуточное место, 

а поощрение за самостоятельное решение в нестандартной ситуации 

не поощряется совсем (0,9 раза). Еще менее поощряется и подкреп-

ляется материально стремление работников высказывать предложе-

ния по повышению эффективности работы (0,6 раза) или передавать 

опыт менее опытным сотрудникам (0,73 раза).

Анализ причин и частоты наказаний показал, что наиболее час-

то руководство вводит санкции за нарушение инструкций (в сред-

нем, работник подвергался им 1,98 раза за год), несоответствие рабо-

чих показателей плановым (1,77 раза), за срыв работ и неисполнение 

должностных обязанностей (1,68 раза). Наиболее редко, соответст-
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венно, вводятся санкции в отношении руководства, создавшего не-

безопасные условия труда для сотрудников (0,39 раза) и за неинфор-

мирование о неисправностях (0,98 раза). Сокрытие ошибок, мелких 

неполадок и происшествий, «едва-не-произошедшие» события и ша-

блонное следование инструкции, если они не приводили к авариям, 

не влекли санкций в отношении персонала. Таким образом, сложив-

шаяся система поощрения и наказания при декларировании прио-

ритета ценности безопасности фактически не поддерживает актив-

ное отношение специалистов затрачивать усилия и уделять внимание 

профилактике происшествий, направлена в основном на поддержа-

ние плановых показателей работ и провоцирует не только формаль-

ное отношение к исполнению обязанностей, но и нарушение требо-

ваний техники безопасности и регламента труда.

Оценка когнитивного компонента профессионального ментали-

тета включала представления о роли и предназначении профессии, 

знания об источниках опасности и потенциальных рисках, знания 

о последствиях различных действий и глубины планирования, зна-

ния техники безопасности, средств обеспечения безопасности, зна-

ния способов безопасного поведения, а также типа, уровня и рас-

пределения ответственности (кто, в какой ситуации, за что несет 

ответственность, вид ответственности). В целом, результаты сви-

детельствуют о соответствующих нормативным требованиям вы-

соких показателях осведомленности по всем шкалам когнитивного 

компонента, так как шкалы в основном отражают уровень квали-

фикации и осведомленности. Наиболее яркие различия обнаруже-

ны в отношении представлений об источниках опасности: наиболее 

опытные специалисты в качестве основных источников профессио-

нальных опасностей называют человеческий фактор (75,6 %), менее 

опытные – технические неисправности и отказы (86,4 %). Также ин-

тересные данные получены в отношении представлений о распре-

делении ответственности: представители обеих профессиональных 

групп большую роль за обеспечение безопасности возлагают на лиц, 

вовлеченных в процесс профессиональной деятельности. Машинис-

ты отводят активную роль пассажирам в обеспечении и поддержа-

нии безопасности транспортных перевозок (пассажиры «ответст-

венны за соблюдение требований безопасности» – 92,7 % ответов, 

«ответственны за информирование должностных лиц о замеченных 

неполадках или нарушениях» – 67,5 %, «должны принимать участие 

в предупреждении аварий и происшествий» – 57,8 %, «должны при-

нимать участие в спасательных работах при возникновении ЧС» – 

34,2 %). Пожарные, соответственно, возлагают надежды на активное 

участие граждан: граждане «ответственны за соблюдение требова-
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ний безопасности» – 100 % ответов, «ответственны за информиро-

вание должностных лиц о замеченных неполадках или нарушени-

ях» – 84,5 %, «должны принимать участие в предупреждении аварий 

и происшествий» – 35,1 %, «должны принимать участие в спасатель-

ных работах при возникновении ЧС» – 9,2 %. Однако, как показа-

ли ранее проведенные исследования, гражданские лица, не обладая 

специальными профессиональными навыками, не прошедшие об-

учение и соответственно неготовые к активным действиям в нештат-

ной ситуации, склонны принимать пассивную позицию, полностью 

перекладывая ответственность за обеспечение собственной безопас-

ности на должностных лиц и «позволяя» себе некоторые наруше-

ния правил безопасности, осознавая их неправомерность (Обознов, 

Бессонова, Петрович, 2015). Несовпадение ожиданий в отношении 

сфер распределения ответственности может вести к тому, что неко-

торые функции по поддержанию безопасности (в частности, инфор-

мирование о потенциальных рисках) оказываются вне зон ответст-

венности как профессионалов, так и вовлеченных гражданских лиц.

Изучение аффективного компонента профессионального мента-

литета включало оценку эмоциональных переживаний в отношении 

профессии, рабочего места, коллектива, потребителей услуг; при-

чин как позитивных, так и негативных переживаний; отношение 

к опасности и вероятным последствиям ошибочных действий; оценку 

персонального риска; отношение к технике, мерам и средствам без-

опасности, к другим участникам дорожного движения, к персоналу, 

к себе как профессионалу. Результаты исследования аффективного 

компонента показывают его наибольшую неоднородность по срав-

нению с другими компонентами профессионального менталитета. 

Выявлены лица, как полностью недовольные профессией, так и аб-

солютно удовлетворенные ей, причем выраженность и знак аффек-

тивных переживаний практически не коррелирует с длительностью 

профессионального стажа и возрастом. Среди основных позитивных 

переживаний, ассоциированных с профессией, в обеих группах от-

мечается «уверенность» (82 % ответов среди машинистов и 79 % сре-

ди пожарных), «радость» (54 и 65 %), «удовольствие» (71 и 89 %), «гор-

дость» (68 и 91 %), среди негативных – «беспокойство» (39 % среди 

машинистов и 18 % среди пожарных), «тревога» (12 и 14 %), «раздра-

жение» (11 и 8 %). В таблице 1 приведены результаты оценки удовле-

творенности работой на примере машинистов.

Среди основных причин удовлетворенности профессией лиди-

руют материальные и социальные гарантии, тогда как профессио-

нальный рост и самореализация, отражающие личностный смысл 

профессии, остаются еще недостаточно подкрепленными.
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Еще один пример сильной дифференциации по показателям аффек-

тивного компонента менталитета был обнаружен в отношении дове-

рия/недоверия другим участникам рабочего процесса. На примере 

машинистов позитивное отношение к коллегам достаточно вели-

ко (2,43 балла из 3 возможных), это позитивное отношение строит-

ся на уверенности в их высокой квалификации (2,24 балла), уверен-

ности, что коллеги готовы помочь и подстраховать на работе (2,29), 

в их честности и неспособности к «подставам» (2,11). При этом пози-

тивное отношение к руководству значительно менее выражено (1,98 

балла), и базируется на недоступности руководства для обсуждения 

проблем (1,77), невысоком профессиональном авторитете руководст-

ва (1,85), неспособности быстро решать проблемы (1,98), автомати-

ческом признании вины работника в любой ситуации (1,73). Еще ме-

нее позитивные эмоции связаны с техническим обеспечением (1,56 

Таблица 1

Оценка удовлетворенности работой машинистов ОАО РЖД

Ср. 
знач., 
балл

Стд. 
откл., 
балл

Достойная оплата труда 2,79 0,45

Социальные выплаты и гарантии 2,72 0,52

Защита от увольнения 2,68 0,57

Соблюдение охраны труда 2,62 0,59

Стимулирование инициативы, хорошей работы 2,56 0,62

Атмосфера открытости и взаимоуважения в организации 2,33 0,71

Признание достижений сотрудника на работе 2,28 0,76

Личная значимость и социальный престиж работы 2,25 0,80

Обеспеченность жильем 2,21 1,07

Ваши опыт и знания нужны здесь, реализация себя 2,20 0,77

Работа позволяет реализовать себя как профессионала, 

как личность
2,17 0,80

Зарплата выше, чем на аналогичном месте в другой организации 2,17 0,92

Обеспечение карьерного роста 2,14 0,94

Работа позволяет профессионально расти 2,08 0,83

Удобство с транспортом до работы 1,96 1,02

Примечание: N=412, 4-балльная шкала ответов: 0 – совсем не удовлетворен, 

3 – абсолютно удовлетворен.
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балла из 3 возможных), негативные эмоции связаны с низкой сте-

пень доверия технике (1,83 балла) по причине ее неэргономичнос-

ти, неудобности, большим трудо- и энергозатратам при работе с ней 

(1,39), несоответствию условий на рабочем месте требованиям без-

опасности (1,99), ненадежности оборудования (1,55), низкой скорос-

тью исправления неисправностей (1,6).

Отношение к потенциальной опасности профессиональной дея-

тельности демонстрирует в целом позитивное отношение к профес-

сии и уверенность в собственных знаниях и навыках, достаточность 

их для решения профессиональных задач. В качестве основных источ-

ников опасности лидируют не потенциальный риск собственной жиз-

ни и здоровью (его вероятность оценивается в 0,32 балла по 3-бал-

льной шкале) и даже не потенциальный риск для гражданских лиц, 

оцениваемый чуть выше (0,54 балла). Внешние источники опасности 

объективно оцениваются: машинисты в качестве профессиональных 

вредностей называют работу в условиях повышенного шума (2,43), хо-

лода или жары (2,3), электромагнитного излучения (2,51); пожарные – 

работу в условиях холода или жары (2,64), загазованности и задым-

ления (2,39), повышенных температур (2,84) – но они не вызывают 

выраженных негативных эмоциональных реакций. Субъективные 

представления об источниках опасности и психического напряже-

ния претерпевают своеобразный сдвиг, смещаясь на характеристики 

внешней среды: для машинистов наибольшее значение приобретают 

неисправность оборудования (1,81), непредсказуемые действия пас-

сажиров (1,54), а также характеристики организации работ – для обо-

их выборок большее значение, чем реальная опасность, приобретают 

переработки, ненормированный график, нарушение режима труда 

и отдыха (1,82 для машинистов и 1,41 для пожарных), для пожарных 

также – «выполнение несвойственных обязанностей» (1,58) и «чрез-

мерность документации» (1,78). Вероятно, такой сдвиг играет роль 

защитного механизма, но не исключена вероятность субъективной 

значимости второстепенных факторов для поддержания оптималь-

ного функционального состояния.

Конативный (поведенческий) компонент оценивался на основа-

нии готовности действовать в условиях опасности, оценке практи-

ческих навыков поведения в условиях опасности, представлений 

о допустимом и недопустимом поведении, а также оценке привы-

чек и способов действия в штатных и нештатных условиях. Резуль-

таты по отдельным шкалам конативного компонента соответству-

ют нормативным требованиям.

Ценностно-мотивационный компонент включает оценку приори-

тетных ценностей личности, ожиданий, а также ситуаций борьбы 
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мотивов либо вероятной смены ценностных приоритетов. Выражен-

ность основных мотивов представителей обеих профессиональных 

групп представлена на рисунке 1.

Обращает внимание сходство мотивационной структуры пред-

ставителей обеих групп профессий экстремального профиля. Незна-

чительные различия отмечаются в отношении чуть более высокой 

выраженности мотива избегания и социального мотива (хорошие 

отношения в коллективе) у пожарных, что может объясняться груп-

повым характером деятельности данных специалистов и необходи-

мостью поддержания сплоченного коллектива.

Иерархия ценностных установок позволила найти ответ на не-

которые ранее выявленные противоречия и приведенные выше ре-

зультаты. Далее результаты обрабатывались совместно, так как срав-

нительный анализ не выявил достоверных отличий в обеих группах. 

Лидирующими установками являются «личная ответственность ра-

ботника» (95 % респондентов выбрали этот ответ), «не подвергать опас-

ности окружающих» (также 95 %), «причины неправильных действий – 

состояние человека, утомление, а ошибки свойственны и опытным 

специалистам» (90 %). Последняя установка вкупе с объективным 

представлением об опасности («моя работа опасная, следует всегда 

сохранять осторожность и бдительность» – 72 %, «я знаю свою ра-

ботоспособность и свои возможности, не возьму не себя большего, 

чем позволяет мне время и силы» – 70 %, «работа опасна сама по се-

бе, многое зависит от обстоятельств» – 67 %) объясняет повышен-

ное внимание и требовательность специалистов к факторам внеш-

ней среды, технике, организации и регламенту работ. При высокой 

вероятности объективных рисков, имеющих отношение к выполне-

нию непосредственного предназначения профессии, чрезвычайно 

Рис. 1. Выраженность основных мотивов представителей разных профес-

сиональных групп
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важным становится контроль и минимизация побочных отвлекаю-

щих факторов, поддержание высокой работоспособности.

Представителям обеих профессиональных групп свойственен 

повышенный уровень личной ответственности за результат и уве-

ренности в собственных силах: «успех в работе – следствие высо-

кого профессионализма» (88 %), «только я сам несу ответственность 

за результат» (80 %), «вероятность моей ошибки минимальна» (84 %). 

При этом характерной чертой является, во-первых, адекватная оцен-

ка собственных сил и возможностей («каждую работу должны вы-

полнять профессионалы, за что-то я не возьмусь» – 83 %, «я могу 

выполнить любую работу» – 32 %). Во-вторых, практически полное 

отсутствие карьерных амбиций – «люди сами видят, кто чего стоит, 

профессионализм не надо демонстрировать» (91 %), «достаточно прос-

то хорошо делать свое дело» (74 %), «соглашусь на дополнительные 

обязанности, если руководство предложит, это перспективно и по-

лезно для карьеры и позволит хорошо зарекомендовать себя» (40 %). 

В-третьих, особенностью представителей экстремальных профес-

сий является отсутствие стремления к личной безопасности – «из-

бегать опасности для себя» стремится только 5 % респондентов, то-

гда как свою деятельность они характеризуют «работа как работа, 

главное – опыт и квалификация» (77 %).

Проведенное поисковое исследование позволило выявить не-

которые общие особенности, характерные для представителей раз-

личных профессий экстремального профиля деятельности. В пер-

вую очередь, эти особенности отражают ценностно-мотивационную 

сферу специалистов, их направленность на минимизацию представ-

лений о реальной опасности и делегирование ответственности дру-

гим участникам трудового процесса. Однако проблема профессио-

нального менталитета, влияющих на него факторов, механизмов 

взаимодействия личного, профессионального национального мен-

талитетов требует дальнейших исследований.
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Professional mentality and work safety

Y. V. Bessonova, A. A. Oboznov (Moscow)

Institute of Psychology of RAS

The article presents the results of theoretical conceptualization and structure 

of work mentality included cognitive, affective, conative and value compo-

nents. The work mentality has played a key role in ensuring the work human 

dimension reliability, which is of particular relevance for hazardous occupa-



tions. An authorial survey was developed for an evaluation of all work mental-

ity components. Experimental studies of members from different hazardous 

specialties (firemen, train drivers) have highlighted the correlation between 

the work mentality and system of rewards and sanctions. The assessment of 

cognitive component revealed a number of work security weaknesses relat-

ed to the allocation of responsibilities. The assessment of affective compo-

nent found the typical shift in the attitudes of source of insecurity as well as 

the reasons of positive/negative work attitudes. The values hierarchy is com-

mon for members from different hazardous specialties.

Keywords: mentality, work mentality, security, work safety, human dimen-

sions, work mentality survey, extreme psychology, job reliability.
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Групповые и гендерные особенности взаимосвязей 
менталитета и жизнеспособности профессионалов

А. И. Лактионова (Москва)

Институт психологии РАН

В статье рассматриваются групповые и гендерные особенности вза-

имосвязей менталитета и жизнеспособности профессионалов. Ана-

лизируется соотношение понятий «жизнеспособность», «менталитет» 

и «ментальность». Отмечается, что ментальность индивида являет-

ся составляющей его жизнеспособности в то время, как менталитет 

общества первичен по отношению к жизнеспособности индивида. 

Представлены эмпирические исследования групповых и гендерных 

особенностей взаимосвязей менталитета и жизнеспособности про-

фессионалов. Делаются выводы о том, что ментальность является 

ресурсом жизнеспособности и у мужчин, и у женщин, если вклю-

чает в себя: интернальность, положительную самооценку и убежде-

ние о том, что мир полон смысла. Базовым убеждением, представля-

ющим ресурс жизнеспособности у мужчин, является осознание ими 

мира как благосклонного и с добротой людей, в то время как в груп-

пе женщин жизнеспособность связана со справедливостью и кон-

тролируемостью мира.

Ключевые слова: менталитет, ментальность, жизнеспособность, ген-

дерные различия.

В исследованиях А. Я. Гуревича, который впервые в советской пси-

хологии начал изучать проблемы менталитета, подчеркивается его 

роль в регуляции сознания и поведения индивидов, восприятия 

людьми природного и социального мира, системы их отношений 

к разным сторонам действительности. По мнению А. Я. Гуревича, 

менталитет, воплощая в себе «повседневный облик коллективного 
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сознания», включает социально-психологические установки, спо-

собы восприятия, чувствования и мышления (Гуревич, 1989, с. 115). 

И. Г. Дубов определяет менталитет как специфическую организацию 

психологической жизни людей, включающую систему взглядов, оце-

нок, норм и умонастроений, которая задает вместе с доминирующи-

ми потребностями и архетипами коллективного бессознательного 

иерархию ценностей, а значит, и характерные для данной общнос-

ти убеждения, идеалы, склонности, интересы и другие социальные 

установки, отличающие указанную общность от других (Дубов, 1993). 

В. А. Кольцова отмечает, что в структуре менталитета выделяются 

различные составляющие – особенности мировосприятия народа; 

система его взглядов, представлений о разных сторонах действитель-

ности; доминирующие потребности интересы и склонности; идеалы 

и ценности; архетипы коллективного бессознательного. В результа-

те, менталитет характеризуется наличием осознаваемых и неосозна-

ваемых компонентов; чувственно-эмоциональных, рациональных 

и поведенческих; постоянством его ядерных, глубинных элементов 

и изменчивостью периферийных. Менталитет проявляется на ми-

кро- (человек), мезо- (социальные группы) и макроуровне (народ в це-

лом). Первые два уровня автор определяет понятием «ментальность» 

(Кольцова, 2015). Через внутреннюю психологическую ментальность 

личности, преломляются любые внешние воздействия, она опреде-

ляет отношение человека к разным явлениям и событиям окружаю-

щей действительности, эффективность его взаимодействия с миром 

(Кольцова, Журавлев, 2018). Обращаясь к исследованию менталите-

та на мезоуровне, следует говорить о полиментальности (В. Е. Семё-

нов) – особой ментальности разных социальных общностей: клас-

сов, этносов, профессиональных сообществ, возрастных и половых 

страт, жителей столицы и провинции, города и сельской местности 

и т. д. Каждая из них, предположительно, имеет свой особый состав 

компонентов, объединенных в своеобразную структуру (Кольцова, 

Журавлев, 2018). При этом менталитет социальных общностей вы-

ражается в том, как групповые и индивидуальные носители данного 

менталитета воспринимают мир и самих себя, что связано, в част-

ности, с системой их установок и ценностей (Гостев, 2015). И имен-

но здесь мы подходим к взаимосвязи категорий «жизнеспособность», 

«менталитет» и «ментальность».

В российской психологии и педагогике изучением жизнеспо-

собности человека занялись сравнительно недавно (М. П. Гурьяно-

ва, Е. В. Куфтяк, А. А. Нестерова, Е. А. Рыльская, Е. Г. Шубникова 

и др.). Сотрудники Института психологии РАН проводят исследо-

вания по жизнеспособности человека и семьи с 2002 г., включив-
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шись в международный проект по изучению жизнеспособности де-

тей и подростков (Лактионова, 2017в; Лактионова, Махнач, 2009; 

Махнач, 2016; Махнач, Постылякова, 2012). А. В. Махнач определяет 

жизнеспособность как способность человека к преодолению небла-

гоприятных жизненных обстоятельств и событий, не только к вос-

становлению, но и к выходу на более высокий уровень развития, ис-

пользуя для этого все возможные внутренние и внешние ресурсы 

(Махнач, 2017). С нашей точки зрения (Лактионова, 2017а, б, в), жиз-

неспособность человека, во-первых, представляет собой всю систе-

му его ресурсов, рассматриваемых в рамках биолого-генетического, 

психологического и средового контекста развития и функциони-

рования, а во-вторых жизнеспособность предполагает способность 

человека к управлению этими ресурсами. Поскольку без этой спо-

собности ресурсы человека могут оставаться не задействованными. 

Таким образом, оптимальный способ их индивидуальной интегра-

ции определяет высокий предел личностной адаптации и жизне-

способности. При этом мы рассматриваем жизнеспособность че-

ловека как метаспособность. Компонентами, жизнеспособности 

являются индивидуальные способности человека к сознанию и ре-

флексии, выступающие в качестве метапроцессуального регулятора 

активности человека – деятельностной, поведенческой, коммуни-

кативной, и определяющие оптимальный/неоптимальный способ 

индивидуальной интеграции всех компонентов регуляции и регу-

лирующих факторов социальной среды на разных уровнях органи-

зации психики (индивидуальный, личностный, субъектный). Субъ-

ектный уровень жизнеспособности служит связующим началом всех 

остальных ее уровней, а смысловые образования можно рассматри-

вать в качестве «ключевого ресурса» жизнеспособности (Лактионова,

2017в).

Рассматривая соотношение понятий жизнеспособность и мен-

талитет, следует отметить, что ментальность индивида является со-

ставляющей его жизнеспособности в то время, как менталитет об-

щества первичен по отношению к жизнеспособности индивида.

Изучению взаимосвязей ментальности и жизнеспособности про-

фессионалов посвящено наше исследование (Лактионова, 2017а), про-

веденное на выборке взрослых (n=122) Возраст – 18–65 лет. Средний 

возраст – 33,21. Из них: мужчины – 60 чел., средний возраст – 35,22 

(min – 18, max – 62); женщины – 62 чел., средний возраст – 31,27 

(min – 18, max – 65); Образование: высшее – 87 чел., среднее и не-

законченное высшее – 17 чел., студенты – 18 чел. Участники иссле-

дования представляют социально и экономически благополучную 

группу горожан, проживающих как в Москве, так и в других крупных 
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городах России. Все они, за исключением студентов (18 чел. из 122), 

на момент обследования имели квалифицированную работу, соот-

ветствующую уровню их образования.

Исходя из целей и задач исследования были использованы: «Мето-

дика определения уровня рефлексивности» (А. В. Карпов, В. В. Поно-

марева); «Шкала базовых убеждений» Р. Янофф-Бульман, адаптация 

О. А. Кравцовой; «Тест жизнеспособности взрослых Исследователь-

ского центра жизнеспособности» (Resilience Research Centre Adult 

Resilience Measure, RRC-ARM), который оценивает три фактора 

жизнеспособности: 1) «Индивидуальные характеристики» (включа-

ет показатели оценки индивидуальных навыков, индивидуальной 

поддержки друзьями, индивидуально-социальных навыков); 2) «Се-

мейная поддержка» (включает показатели оценки физической и пси-

хологической заботы); 3) «Контекст» (включает показатели оценки 

культуры, образования и духовности); по тесту высчитывается по-

казатель «Общая жизнеспособность» (Ungar, Liebenberg, 2013); тест 

«Уровень субъективного контроля» Дж. Роттера (Тест УСК), ·адап-

тация Е. Ф. Бажина, С. А. Голынкиной, А. М. Эткинда.

Обсуждение результатов

Гендерные особенности жизнеспособности и менталитета челове-

ка и профессионала – малоизученное направление в отечественной 

психологии. Б. Н. Тугайбаева отмечает, что несмотря на уже доста-

точно долгую историю изучения проблемы менталитета, разработку 

ее методологических основ, уточнение используемой в этой области 

терминологии, в отечественных исследованиях все еще сохранятся 

тенденция игнорирования гендерной составляющей рассматрива-

емого феномена. Любая общность людей – нация, этнос, поколение 

определенной историко-политической эпохи и т. п. – состоит из ген-

дерных групп: мужчин и женщин. Поэтому для всестороннего ис-

следования менталитета рассматриваемой общности, необходимо 

вводить гендерный ракурс анализа. Понимание особенностей муж-

ского и женского менталитета, мужской и женской системы ценнос-

тей, способов восприятия мира, фиксации запечатлевшегося в памя-

ти дают возможность более глубокого анализа общества, культуры 

и личности (Тугайбаева, 2015).

Изучая ментальность и жизнеспособность профессионалов, мы 

в результате выявили следующие различия в отношении к себе и миру 

в мужской и женской выборках.

Женщины, участницы исследования по сравнению с мужчи-

нами в большей степени демонстрируют негативные представле-
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ния о контролируемости мира, ценности Я и собственного везения. 

Это согласуются с данными других исследователей о более высокой 

и более устойчивой самооценке у мужчин по сравнению с женщи-

нами. Некоторые авторы интерпретируют это как результат боль-

шей независимости мужчин от мнения окружающих (Бендас, 2006; 

Ильин, 2010). Однако, по мнению Т. В. Бендас, большая уверенность 

мужчин в себе объясняется более мощной защитой самооценки. С ее 

точки зрения, причина различий между полами по самооценке от-

ражает существующие в обществе гендерные стереотипы, не все-

гда соответствующие реальным возможностям тех и других. Соци-

альные влияния сказываются и в том, что женщины по сравнению 

с девочками склонны к снижению самооценки, а мужчины – наобо-

рот, к росту уверенности в себе (возможно в силу того, что общест-

во положительно подкрепляет их в этом отношении) (Бендас, 2006).

Положительная самооценка представляет собой важный ресурс 

жизнеспособности (М. Rutter, E. Werner и др.). Являясь системооб-

разующим ядром индивидуальности, она воздействует на формиро-

вание стиля поведения. Положительная самооценка и внутренний 

локус контроля связаны с активными формами совладания и с са-

моэффективностью человека, которую А. В. Махнач на основании 

проведенного им анализа исследований жизнеспособности выделяет 

как один из важнейших ее компонентов (Махнач, 2017). По данным 

М. А. Падун и А. В. Котельниковой, представления о себе как о силь-

ном, успешном, достойном любви и уважения человеке являются ве-

дущими когнитивно-смысловыми ресурсами, детерминирующими 

совладание (Падун, Котельникова, 2012). В свою очередь, Н. В. Та-

рабрина и Н. Е. Харламенкова указывают на то, что наибольший 

вклад в связь копинга и адаптации делает воспринимаемая способ-

ность справиться со средовыми изменениями и соответствие копин-

га ситуации, тогда как вклад остальных компонентов – минимален

(Тарабрина, Харламенкова, 2016).

Отношение к семейной поддержке

Респонденты-женщины дают более низкую оценку поддержки сво-

ей семьи (физическая и психологическая забота), чем мужчины. Это 

согласуется с данными И. А. Джидарьян, которая, анализируя дан-

ные зарубежных авторов и результаты собственных исследований, 

показывает, что в семейно-брачных отношениях жены обеспечива-

ют более прочную социальную и эмоциональную поддержку своим 

мужьям, чем мужья женам. В отличие от мужчин женщины ищут 

и находят такого рода поддержку и взаимное подкрепление у своих 
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подруг, родственников, соседей и т. д. (Джидарьян, 2013). При этом, 

с точки зрения Е. П. Ильина, «женщины больше мужчин нуждают-

ся в доверительных отношениях с представителем другого пола (му-

жем, сыном или любовником). Именно благодаря установлению ин-

тимных отношений женщины приобретают сознание собственной 

значимости (в отличие от мужчин, которые сознание собственной 

значимости приобретают за счет успехов на работе, а интимные от-

ношения находятся у них на втором плане)» (Ильин, 2010, с. 245). 

Т. В. Бендас считает, что в этом также играют роль гендерные стерео-

типы – общество предписывает женщине такие переживания и та-

кое поведение (Бендас, 2006). Скорее всего, это и приводит к субъек-

тивному восприятию женщинами недостаточности психологической 

семейной поддержки. И. Г. Малкина-Пых указывает на двойную на-

грузку работающей женщины. При этом выход на работу усиливает 

ее маскулинную ориентацию, способствуя росту активности и по-

требности изменить семейную ситуацию. На неудовлетворенности 

женщины сказываются также традиционное распределение ролей 

и социальная ситуация в целом, где работа (прежде всего, мужская) 

ценится больше (Малкина-Пых, 2006). Всем этим можно объяснить 

тот факт, что мужчины выше, чем женщины, оценивают семейный 

ресурс как один из факторов своей жизнеспособности.

Отношение к роли культуры, образования и духовности

в своей жизни

В целом мужчины выше, чем женщины оценивают роль культуры, 

образования и духовности в своей жизни. Это можно, в частности, 

объяснить тем, что, по результатам различных исследований, жен-

щины в целом имеют пониженный социальный статус. Т. В. Бендас 

показывает, что «недовольство женщин в большей степени возникает 

там, где их лишают лидерства во всех областях жизни» (Бендас, 2006).

Внутренний локус контроля у мужчин и женщин

К индивидуальным характеристикам, являющимся основным ре-

сурсом жизнеспособности данной выборки, относится, в частности, 

интернальность. Значение внутреннего локуса контроля как ресурса 

жизнеспособности личности доказывается в работах многих авторов 

(C. A. Olsson, M. Rutter, P. A. Wyman и др.), и, по мнению Э. Вернер, 

он при этом играет особенно значительную роль. Концепт локу-

са контроля определяет эффективность контроля окружающей об-

становки. Исследования показывают, что личности с установкой 
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на внутренний контроль менее подвержены негативным воздейст-

виям стрессовых ситуаций, так как способны находить и достаточ-

но гибко использовать наиболее эффективные способы совладания. 

По данным метаанализа (Clarke, 2006), активные формы совлада-

ния, такие как поиск и решение проблем, поиск социальной под-

держки, имеют позитивное влияние на психическое здоровье чело-

века, что во многом помогает решать проблему профессиональной 

адаптации. При этом у респондентов мужчин уровень общей интер-

нальности выше, чем у женщин. Эти результаты согласуются с дан-

ными других авторов. Так, Е. П. Ильин, анализируя результаты ис-

следований, показывает, что мужчины (исключая возраст старше 

55 лет) демонстрируют более высокий уровень субъективного конт-

роля, чем женщины. Наличие внутреннего локуса контроля имеет 

для них большую значимость, чем для женщин в силу их большей 

доминантности и независимости (Ильин, 2010, с. 233). Этим, по-ви-

димому, можно объяснить причины в большей степени негативно-

го, по сравнению с мужчинами, представления о контролируемос-

ти мира и собственного везения в группе женщин. Мы говорили 

выше, что положительная самооценка и внутренний локус конт-

роля связаны с активными формами совладания. В исследования 

И. А. Джидарьян приводятся данные о различных формах совлада-

ния у мужчин и женщин. Так одна из стратегий, к которой женщи-

ны прибегают чаще мужчин – «изменение себя и пересмотр жизнен-

ных позиций». Она указывает на возможности внутриличностных 

изменений и ценностно-смысловых переориентаций в процессе об-

думывания и преодоления трудных жизненных обстоятельств. В этой 

стратегии отчетливо проявляются некоторые особенности и черты 

русской ментальности, о чем свидетельствует, в частности, тот факт, 

что на американской выборке эта стратегия вообще не выделилась 

в качестве отдельного базисного фактора.

Вторая «женская» стратегия – «социальные контакты». Она 

предполагает такие формы поведения, как: 1) беседа с людьми, что-

бы еще больше узнать об этой ситуации; 2) обращение за советом 

к родным или другу, которого уважаешь; 3) принятие сочувствия 

и поддержки от других людей; 4) желание рассказать другим о сво-

ем самочувствии.

Третья стратегия, которую женщины используют чаще мужчин – 

актуализация как своего собственного жизненного опыта, так и ис-

пользования опыта других людей. Совладающий и по преимуществу 

позитивный «женский» смысл такой стратегии состоит, прежде все-

го, в том, что обращение и использование жизненного опыта, умение 

и желание найти в нем нужные параллели и аналоги с сегодняшней 
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жизнью помогают женщинам сохранить необходимую эмоциональ-

ную устойчивость, обрести чувство оптимизма и уверенность в сво-

ей способности успешно разрешить новые трудные жизненные проб-

лемы по примеру прошлого опыта.

Важно отметить, что все три обозначенные выше стратегии со-

владания, которые женщины предпочитают использовать в трудных 

жизненных ситуациях чаще, чем мужчины, относятся к эмоциональ-

но-ориентированному типу поведения. Это соответствует особен-

ностям женской психологии в целом. Прежде всего, она проявляется 

в стратегии «социальные контакты и поддержка» (Джидарьян, 2013).

Возвращаясь к нашему исследованию, мы вынуждены конста-

тировать, что в исследуемой группе женщин субъективная оцен-

ка семейных и социальных ресурсов ниже, чем в группе мужчин. 

В связи с этим встает вопрос о необходимости создания системы це-

ленаправленной помощи женщинам-профессионалам в поддержке 

их жизнеспособности, апеллирующей, в частности, к развитию ре-

сурсов социальной поддержки (Махнач, Лотарева, 2017). Так, в ста-

тье Дж. Бекки и ее соавторов (Bekki et al., 2013) обращается внима-

ние на тот факт, что женщины более часто, чем мужчины, уходят 

из науки, технологических, инженерных областей или математики, 

что определит дальнейшее сокращения разнообразия профессио-

нально подготовленных экспертов, преподавателей и ученых среди 

женщин. Авторами предлагается программа CareerWISE, представ-

ляющая онлайн-обучение по ключевым предметам и темам, позво-

ляющая формировать внутри- и межличностные навыки, влияющие 

на сохранение места женщин-профессионалов в этих сферах. Срав-

нения результатов группы до и после обучения в этой программе по-

казало увеличение числа женщин желающих остаться в этих профес-

сиональных областях, увеличились основные показатели решения 

ими текущих проблем, общей жизнеспособности и эффективности 

преодоления трудностей, социально-психологической ресурсности 

и веры в достижение результатов.

Целями исследования являлось также определение базовых 

убеждений, которые являются ресурсом жизнеспособности у муж-

чин и женщин.

Было показано, что в группе женщин, в отличие от группы муж-

чин, значимым для их жизнеспособности оказывается осмысление 

мира, как справедливого и контролируемого. Так, удовлетворен-

ность жизнью у женщин, принимавших участие в исследовании 

И. А. Джидарьян, была связана с осмысленностью жизни, с ощуще-

нием себя субъектом собственной жизни, личностью, обладающей 

достаточной свободой выбора, способной контролировать ход собы-
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тий и выстраивать линию жизни в соответствии со своими целями 

и представлениями о ее смысле (Джидарьян, 2013). При этом необ-

ходимость осмысления мира, как справедливого и контролируемо-

го можно объяснить, в частности, большей тревожностью женщин, 

что обусловливает необходимость контроля. Большие значения по-

казателей тревожности и нейротизма у женщин подтверждаются 

данными многих исследований, им присущ более высокий уровень 

депрессии, у них ярче выражены тревожность и другие признаки 

стресса (Бендас, 2006; Джидарьян, 2013; Ильин, 2010). Т. В. Бендас 

объясняет значимость связи эмоций с межличностными отношени-

ями у женщин их большей чувствительностью к негативным жиз-

ненным событиям (Бендас, 2006). Анализируя различные иссле-

дования, Е. П. Ильин отмечает, что мужчины испытывают тревогу 

и фрустрацию в ситуациях, предполагающих необходимость про-

явления сочувствия и оказания эмоциональной помощи, в то вре-

мя как женщины испытывают тревогу и напряжение в ситуациях, 

содержащих элемент конкуренции (соревновательности, мотива-

ции достижений) (Ильин, 2010, с. 153). По данным Т. В. Бендас, жен-

щины обладают большей общей, а мужчины – социальной тревож-

ностью. Фактор культуры также оказывает существенное влияние 

на проявление тревожности у обоих полов (Бендас, 2006, с. 239). Воз-

можно, этим объясняется связь осознания мира как благосклонно-

го и доброты людей с жизнеспособностью в группе мужчин. Можно 

предположить, что такое видение мира снижает социальную тре-

вожность у мужчин.

В исследовании были оценены также взаимосвязи между уров-

нем развития рефлексивности, жизнеспособностью и смысловыми об-

разованиями. Полученные данные показали, что уровень развития 

рефлексивности в группе женщин не имеет никаких корреляцион-

ных связей с показателями других тестов, в отличие от группы муж-

чин. Но при сравнении средних рангов показателя «Уровень развития 

рефлексивности» с использованием непараметрического критерия 

Манна–Уитни значимые различия между двумя группами не бы-

ли обнаружены. П. Уайброу приводит данные о наличии двух видов 

мышления: рефлексивное, сознательное мышление и рефлекторная 

обработка информации, основанная на интуиции или подсознании. 

Задействованы при этом различные структуры мозга. Исследования 

показали (Lieberman и др.; цит. по: Уайброу, 2016), что в случае, ко-

гда человек делает то, что ему хорошо знакомо, используется рефлек-

торная обработка информации, которая поддерживается базальны-

ми ганглиями. Развитие и настройка рефлекторного поведения дает 

серьезные биологические преимущества, освобождая время для ре-
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шения проблем, требующих тщательного осмысления, при этом уже 

включается рефлексивное, сознательное мышление (Уайброу, 2016). 

Мы можем только предположить, что у женщин, участвующих в на-

шем исследовании, преобладает именно рефлекторная обработка ин-

формации, вследствие чего не было получено корреляционных свя-

зей между рефлексивностью и показателями других тестов. Но это 

относится к исследованиям в области социальной когнитивной ней-

робиологии, поэтому мы ограничиваемся предположениями, кото-

рые не позволяют нам сделать окончательных выводов.

Выводы

Исследуя гендерные различия взаимосвязей ментальности и жизне-

способности данной выборки, мы получили следующие результаты.

 1. Ментальность, в качестве которой мы исследовали смысловые 

образования (базовые убеждения и интернальность) являет-

ся ресурсом жизнеспособности и у мужчин, и у женщин, если 

включает в себя: интернальность, положительную самооценку 

и убеждение о том, что мир полон смысла.

 2. Интернальность респондентов положительно связана с отно-

шением к миру как осмысленному и контролируемому и отри-

цательно – с базовым убеждением «Случайность как принцип 

распределения происходящих событий».

 3. Уровень развития рефлексивности у данной выборки связан 

с оценкой мира как справедливого и контролируемого. Это ба-

зисное убеждение является ресурсом жизнеспособности. Таким 

образом, рефлексивность опосредовано связана с жизнеспособ-

ностью.

 4. Рефлексивность в группе мужчин, в отличие от группы женщин, 

является адаптивным регулятивным механизмом, связанным 

с их общей жизнеспособностью.

 5. Базовым убеждением, представляющим ресурс жизнеспособнос-

ти у мужчин, является осознание ими мира как благосклонно-

го и с добротой людей, в то время как в группе женщин жизне-

способность связана со справедливостью и контролируемостью 

мира.

Заключение

Проведенное эмпирическое исследование показало, что менталь-

ность профессионалов, включающая их социально-психологичес-

кие установки в качестве, которых мы изучали смысловые образо-
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вания, является ресурсом жизнеспособности, если включают в себя: 

интернальность, положительную самооценку и отношение к миру, 

как осмысленному и контролируемому. Уровень развития рефлек-

сивности у респондентов также положительно связан с оценкой мира 

как справедливого и контролируемого. Результаты, эмпирического 

исследования имеют несомненное практическое значение как с точ-

ки зрения формирования и развития индивидуальной жизнеспособ-

ности, так и с точки зрения жизнеспособности человека в профес-

сиональной сфере. Положительная самооценка и внутренний локус 

контроля связаны с активными формами совладания и с самоэффек-

тивностью человека (Махнач, 2016). Организации, в которых оста-

ются невостребованными эти ресурсы подрывают не только инди-

видуальную и профессиональную жизнеспособность сотрудников, 

но и жизнеспособность самой организации, так как они взаимосвя-

заны. Это происходит в силу того, что для сотрудников с таким мен-

талитетом более регламентированная производственная ситуация, 

насыщенная жесткими инструкциями и правилами, затрудняет об-

ращение к социально-ориентированным, когнитивным и инстру-

ментальным ресурсам. При этом возникает тенденция уменьшения 

интернальности, приводящая к перекладыванию ответственности 

на других. В ситуациях с менее ограничивающим влиянием на по-

ведение, когда выше личностная ответственность за развитие и ис-

ход ситуации, сотрудники имеют возможность активно обращаться 

ко всем группам ресурсов, что способствует более полной их актуа-

лизации. При этом возрастает роль профессионально-организаци-

онной среды и организационно-психологических детерминант, спо-

собных обеспечить успешную деятельность профессионала (Дикая, 

Журавлев, Занковский, 2016).
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Group and gender features of the interrelations

of professionals’ mentality and resilience

A. I. Laktionova (Moscow)

Institute of Psychology of RAS

The article examines the group and gender features of the interrelations of the 

professionals’ mentality and resilience. The relationship between the con-

cepts of “resilience” and “mentality” is analyzed. It is noted that the men-

tality of the individual is a component of its resilience while the mentality of 

society is primary in relation to the individual resilience. Empirical results 

of group and gender features of the mentality and resilience interrelations 

of professionals are presented. Conclusions are drawn that mentality is a re-

source of resilience both for men and women, if it includes: internality, pos-

itive self-esteem and the belief that the world is full of meaning. The basic 

belief, representing the resource of men resilience, is their awareness of the 

world as supportive and with the kindness, while for women resilience is as-

sociated with the justice and controllability of the world.

Keywords: mentality, resilience, gender differences.
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Профессиональный менталитет
и индивидуальная жизнеспособность студентов

на этапе их профессионализации

Ю. В. Постылякова (Москва)

Институт психологии РАН

Статья посвящена изучению профессионального менталитета и ин-

дивидуальной жизнеспособности студентов на этапе их профессио-

нализации. Результаты исследования показали, что социально-про-

фессиональная востребованность взаимосвязана с индивидуальной 

жизнеспособностью и может рассматриваться в качестве показателя 

жизнеспособности субъекта профессиональной деятельности. Вза-

имосвязи между ценностными ориентациями и составляющими ин-

дивидуальной жизнеспособности у студентов в период их обучения 

в вузе отражают возрастную специфику испытуемых.

Ключевые слова: профессиональный менталитет, профессионализа-

ция, индивидуальная жизнеспособность, ценностные ориентации, 

профессиональная востребованность.

При изучении профессионального менталитета представляет ин-

терес исследование периода жизни человека, когда происходит его 

становление, закладываются основы отношения к избранной про-

фессии, к себе как к субъекту выбранной профессиональной дея-

тельности и направленности. Таким периодом является обучение 

профессии, специальности в вузе.

В этот период становятся значимыми профессиональное само-

определение, ценность профессионализации, продуктивность учебно-

профессиональной деятельности, самооценка своего вклада и достиг-

нутых успехов (Ясько, 2005), ценность себя как будущего специалиста 

в своем деле. Вместе с тем профессиональное самоопределение тес-

 Государственное задание № 0159-2018-0010.
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но связано с личностным самоопределением. Исследователи пока-

зывают, что в период профессионализации в вузе динамично меня-

ются многие личностные характеристики студентов, их ценностные 

ориентации, самопринятие, креативность и др. (Шикалкина, 2014). 

По мере овладения будущей профессией для студентов увеличива-

ется значимость таких понятий, как собственная востребованность 

в профессиональном сообществе, социальное и профессиональ-

ное окружение, профессиональная самореализация. Это опреде-

ляется не только качеством вузовской подготовки, но и развитием 

личностной готовности к будущей профессиональной деятельнос-

ти (Постылякова, 2016), так как рынок труда предъявляет требова-

ния и к личностным сторонам молодого специалиста (личностной 

зрелости, активности, адаптивности, ответственности и самостоя-

тельности), и к специальным знаниям и навыкам (владению техно-

логиями, способности к проектной деятельности, наличию практи-

ческих умений и навыков). «В юношеском возрасте на фоне явного 

проявления конфликта «личность–профессия» имплицитно пред-

ставлено системное взаимоотношение «социум–профессия» (Хари-

тонова, 2011, с. 104). Чтобы отвечать на эти требования, выпускник 

должен быть жизнеспособен, т. е. как обладать индивидуальными ка-

чествами, ресурсами, способствующими и повышающими его жиз-

неспособность, так и быть готовым проявлять жизнеспособность 

в профессиональной сфере, что, в свою очередь, будет способство-

вать его успешности и эффективности в дальнейшем как профес-

сионала.

Жизнеспособность представляет собой одну из базовых харак-

теристик проявления субъектности и предполагает высокую соци-

альную активность личности, направленную на преобразование 

внешней природной и социальной среды и на формирование самого 

себя в соответствии с заданными целями (Лактионова, 2017; Махнач, 

2016). Хотя существуют исследования, посвященные индивидуаль-

ной жизнеспособности личности и ее проявлениям в профессио-

нальной сфере (Жизнеспособность человека…, 2016), но если речь 

идет о периоде профессионализации, когда студент только осваивает 

будущую профессию и его реальный опыт профессиональной дея-

тельности невелик или отсутствует вовсе, то вопрос изучения жиз-

неспособности профессионала является непростой методологичес-

кой и методической задачей.

На наш взгляд, одним из способов изучения индивидуальной 

жизнеспособности на этапе профессионализации является опреде-

ление уровня переживания профессиональной востребованности. 

По мнению Е. В. Харитоновой, профессиональная востребованность 
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представляет собой многоуровневую, построенную иерархичес-

ки и имеющую связи с другими психологическими образованиями 

(активность, смысл, ценность, внешняя среда, общение, профес-

сиональная деятельность и др.) метасистему субъективных отно-

шений личности к себе как значимому для других профессиона-

лу. По ее данным, высокий уровень социально-профессиональной 

востребованности является значимым предиктором осмыслен-

ности жизни и эффективности адаптивных процессов вне зависи-

мости от возраста и пола (Харитонова, 2011). Мы полагаем, что со-

циально-профессиональная востребованность, являясь сложным 

конструктом, проявляющим себя на индивидуально-психологиче-

ском, социальном и профессиональном уровнях, не только взаимосвя-

зана с индивидуальной жизнеспособностью, также представленной 

на этих уровнях, но и может служить показателем жизнеспособнос-

ти субъекта в профессиональной сфере, в том числе и в период его 

становления. Например, в исследованиях было показано, что опыт 

реальной работы у студентов и раннее начало их карьеры по из-

бранной специальности, еще в период обучения в вузе, оказывает 

положительное влияние на переживание своей профессиональной 

востребованности. Они испытывают большую удовлетворенность 

от отношения к ним как к специалистам руководителей и коллег 

в организациях, где они работают или проходят производственную 

практику. Все это способствует формированию у них отношения 

к себе как к представителю профессионального сообщества и пред-

ставления о структуре своего труда (Постылякова, 2016; Харитонова,

2011).

Как уже отмечалось, в период профессионального развития лич-

ности происходят изменения ценностной сферы личности, а также 

формируются ценности, связанные с будущей деятельностью. По мне-

нию Д. В. Обориной, выделяющей четыре стадии профессиональ-

ного становления личности (зарождение и формирование профес-

сиональных намерений под влиянием общего развития личности 

и первоначальной ориентировки в мире профессий; период профес-

сионального обучения; вхождение в профессиональную среду, про-

фессиональный труд в условиях реального производства; полная 

или частичная реализация профессиональных устремлений и воз-

можностей), именно в период обучения, воспитания, целенаправ-

ленной подготовки по избранной профессиональной деятельности, 

в ходе овладения тонкостями мастерства происходит формирование 

отношения к себе как к субъекту избранной деятельности, в кото-

ром отражаются установки на развитие профессионально важных 

качеств (Оборина, 1993).
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Для нашего исследования представляет интерес вторая стадия, 

на которой, наряду с вышеперечисленным, и происходит начальное 

формирование профессионального менталитета.

Е. В. Харитонова отмечает сложность, установления точного зна-

чения понятия «менталитет» из-за наличия множества дефиниций, 

отражающих различные аспекты этого феномена (Харитонова, 2015). 

Приведем только некоторые.

В. А. Кольцова выделяет в структуре менталитета такие составля-

ющие, как особенности мировосприятия народа; система его взгля-

дов, представлений о разных сторонах действительности; домини-

рующие потребности интересы и склонности; идеалы и ценности; 

архетипы коллективного бессознательного. Также она показывает, 

что менталитет проявляется на микро- (человек), мезо- (социальные 

группы) и макроуровне (народ в целом). Первые два уровня можно 

определить понятием «ментальность» (Кольцова, 2015).

По мнению Д. В. Обориной, профессиональная ментальность 

характеризует профессионалов в какой-либо области и проявляется 

в профессиональных социальных установках, ценностных ориента-

циях, особенностях восприятия профессионально значимых объек-

тов и поведения по отношению к ним (Оборина, 1993). Профессио-

нальная ментальность рассматривается как интегральный результат 

профессионального образования, характеризующего выпускника 

как представителя своего профессионального сообщества, облада-

ющего свойственным для него мироощущением, мышлением, по-

ведением, системой ценностей (Тонкошкурова, 2013).

Профессиональная ментальность определяется интересами лич-

ности в специфической деятельности, социальными установками 

на актуализацию своих потенций, развитием их в процессе этой дея-

тельности, осознанием своего социального статуса и идентифика-

ции его с Я-реальным, Я-достигнутым, Я-перспективным. Профес-

сиональный менталитет включает в себя профессиональные мотивы, 

на основе которых и формируются профессионально значимые ка-

чества, ценностные ориентации, обусловливающие статусную роль 

и имидж, социальные установки, имеющие определенную общест-

венную выраженность и направленность (Соснин, 2005).

Несмотря на множество определений менталитета (ментальнос-

ти) и профессионального менталитета в частности, большинство 

исследователей выделяют в его структуре аксиологическую состав-

ляющую (Кольцова, 2015; Оборина, 1993; Попова, 2010; и др.). Поэто-

му в настоящем исследовании мы оценивали ценностные ориента-

ции студентов как составляющую профессионального менталитета, 

и предполагали, что ценностные ориентации и составляющие ин-
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дивидуальной жизнеспособности у студентов в период их профес-

сионализации взаимосвязаны, и отражают возрастную специфику 

испытуемых. Также мы полагали, что социально-профессиональ-

ная востребованность студентов взаимосвязана с их индивидуаль-

ной жизнеспособностью, и может рассматриваться в качестве пока-

зателя проявления жизнеспособности в профессиональной сфере 

в период обучения будущей специальности.

Методы

Тест индивидуальной жизнеспособности взрослых (RRC-ARM) (Un-

gar, Liebenberg, 2013), оценивающий три фактора индивидуальной 

жизнеспособности: личностные характеристики, семейную под-

держку и контекст, в который входят показатели культура, образова-

ние и духовность; «Опросник профессиональной востребованности» 

Е. В. Харитоновой; опросник «Ценностные ориентации личности» 

Ш. Шварца, предназначенный для измерения десяти значимых ти-

пов ценностей личности.

Статистическая обработка результатов проводилась на основе 

программы SPSS Statistics v. 19.0.

Описание выборки: общее количество испытуемых 27 чел. Все 

испытуемые девушки, студентки выпускного курса, обучающиеся 

по направлению «Менеджмент». Средний возраст – 20,51 года.

Результаты

При сравнении трех обобщенных показателей по тесту жизнеспо-

собности видно, что самые высокие значения приходятся на «об-

щий показатель индивидуальных навыков» (таблица 1). Он вклю-

чает навыки решения проблем, настойчивость в достижении цели, 

знание своих сильных сторон, а также навыки поведения в различ-

ных ситуациях, умение обращаться за помощью и поддержкой, спо-

собность применять эти навыки в жизни. Сравнение входящих в об-

общенные показатели компонентов жизнеспособности показывают, 

что наиболее высокие баллы получены по показателям «индивиду-

альных» и «индивидуально-социальных навыков», «психологичес-

кой заботе» (поддержка семьи в трудных ситуациях, наличие в ней 

традиций, открытость и доверие в семье) и «культуре» (принадлеж-

ность к своей национальности, к кругу близких людей, их традици-

ям и взаимодействие с ними). Это говорит о том, что в студенческом 

возрасте роль физической заботы со стороны родителей уже не так 

актуальна, но при этом возрастает значимость их психологической 
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заботы, понимания, внимания и поддержки, так же как и принад-

лежность к кругу друзей, одногруппников. Однако основой жизне-

способности в этот период оказываются собственные, индивидуаль-

ные силы, навыки, способности, возможности.

Оценка полученных показателей типов ценностей по методике 

Ш. Шварца (см. таблицу 2) позволила выделить наиболее и наименее 

значимые ценности для испытуемых. Доминирующими ценностя-

ми на уровне индивидуальных предпочтений, которыми человек ру-

ководствуется в деятельности и социальном поведении, стали: гедо-

низм, предполагающий стремление к удовольствиям и наслаждению 

жизнью, самостоятельность, подразумевающая самостоятельность 

мышления и выбора способов действия, творчество, исследова-

тельскую активность, потребность в само контроле, самоуправле-

нии, автономности и независимости, доброта, включающая стрем-

ление к благополучию в повседневном взаимодействии с близкими 

людьми, потребность в позитивном взаимодействии, в аффилиации 

и обеспечении благополучия группы, достижения – личный успех 

через проявление компетентности в соответствии с социальными 

стандартами и безопасность – безопасность других и себя, гармо-

Таблица 1

Показатели шкал Теста индивидуальной жизнеспособности 

для группы студентов (n=27), баллы

Шкалы Теста индивидуальной жизнеспособности M SD

Индивидуальные навыки 20,04 2,53

Индивидуальная поддержка 7,85 1,99

Индивидуально-социальные навыки 15,78 2,79

Общий показатель индивидуальных навыков 43,67 5,52

Физическая забота 6,48 1,53

Психологическая забота 20,11 4,41

Общий показатель семейной поддержки 26,59 4,70

Духовность 6,48 2,33

Образование 8,33 1,27

Культура 19,44 3,41

Общий показатель контекста 34,26 4,97

Общая жизнеспособность 104,52 11,95

Примечание: Жирным шрифтом выделены общие показатели основных 

шкал теста.
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ния, стабильность общества и взаимоотношений. Наименее значи-

мыми ценностями стали конформность, власть и традиционализм. 

Эти показатели вполне соотносимы с результатами, полученны-

ми Харитоновой в ее исследовании социально-профессиональной 

востребованности. Она убедительно показывает, что ценностными 

ориентирами в достижении социально-профессиональной востре-

бованности у девушек выступают доброта, гедонизм, стимуляция 

и меньшая ориентации на традиции и власть, что характерно для не-

востребованных девушек (Харитонова, 2015).

Полученное сочетание доминирующих ценностей у студентов-вы-

пускников было проанализировано в рамках теории динамических 

отношений между типами ценностей Ш. Шварца. Было обнаружено, 

что ценность безопасности, входящая в блок консервативных цен-

ностных ориентаций, по определению Ш. Шварца, образует кон-

фликтное сочетание с ценностями самостоятельности (блок откры-

тости изменениям), а ценность достижения (блок самовозвышения) 

образует конфликтное сочетание с ценностью доброта (блок само-

трансцендентности). Это говорит о том, что стремление к личному 

успеху может противоречить действиям, направ ленным на повыше-

ние благополучия других. На наш взгляд, такое сочетание отражает 

возрастные особенности юношеского возраста, когда индивид на-

чинает осознавать, что самостоятельность в решениях, поступках, 

Таблица 2

Показатели шкал Теста ценностных ориентаций

для группы студентов (n=27), баллы

Шкалы Теста ценностных ориентаций M SD

Конформность 1,60 0,81

Традиционализм 1,06 0,90

Доброта 2,43 0,83

Универсализм 1,88 0,87

Самостоятельность 2,63 0,75

Стимуляция 2,05 0,94

Гедонизм 2,74 1,00

Достижения 2,20 0,98

Власть 1,49 1,11

Безопасность 2,20 0,85

Примечание: Жирным шрифтом выделены показатели доминирующих цен-

ностных ориентаций.
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взглядах способна снижать ощущение защищенности, безопаснос-

ти, стабильности. А стремление к достижениям, предполагающее 

настойчивость, и конкурентность не всегда способствует позитив-

ным отношениям и взаимодействиям с окружающими.

Результаты корреляционного анализа между показателями ин-

дивидуальной жизнеспособности и ценностных ориентаций выяви-

ли большее количество значимых взаимосвязей между показателя-

ми ценностных ориентаций на уровне индивидуальных приоритетов 

с показателем компоненты индивидуальной жизнеспособности «Ду-

ховность». Этот показатель значимо положительно связан с такими 

ценностными ориентациями, как: «Традиционализм» (r=0,54; p≤0,05), 

«Доброта» (r=0,39; p≤0,05), «Универсализм» (r=0,41; p≤0,05) и значи-

мо отрицательно связан с показателем «Гедонизм» (r=–0,45; p≤0,05). 

Это говорит о том, что, с одной стороны, ориентация на уважение 

и принятие обычаев, идей, традиций, которые существуют в куль-

туре, следование им, умеренность, понимание, терпимость, потреб-

ность в позитивном взаимодействии, в аффилиации, полез ность, 

честность, ответст венность, дружба, защи та благополучия окружа-

ющих людей, которые необходимы при вступлении людей в контакт 

с кем-либо, укрепляют жизнеспособность индивида. А с другой – ду-

ховность выполняет регулирующую функцию, заставляя индивида 

ограничивать свои эгоистические желания и стремление к получе-

нию удовольствия в ущерб других. Все это актуально для юношеско-

го возраста и значимо для будущего профессионального менеджера, 

чья деятельность предполагает, наряду с прочим, большое количест-

во межличностных контактов с подчиненными, руководством, биз-

нес-партнерами. Также отметим, что в других исследованиях была 

выявлена роль духовности, как наиболее важного предиктора жиз-

неспособности профессионала, проявляющаяся в различных жиз-

ненных ситуациях (Дикая, Курапова, 2009; Плющева, 2017; Greeff, 

Vansteenwegen, Ide, 2006; Kutcher, Bragger, Rodriguez-Srednicki, Mas-

co, 2010; Pargament, Sweeney, 2011).

Показатель жизнеспособности «Индивидуальные навыки» зна-

чимо отрицательно связан с ценностью «Конформность» (r=–0,34; 

p≤0,05) и значимо положительно с ценностью «Власть» (r=0,34; p≤0,05). 

Первую корреляционную связь можно объяснить тем, что по мере 

приобретения индивидуальных навыков у человека повышается уве-

ренность в себе, своих силах, умениях, а это, в свою очередь, снижа-

ет необходимость в постоянной ориентации на мнения и действия 

других, в сдерживании своих действий и побуждений, которые мо-

гут не всегда соответствовать социальным ожиданиям. Поскольку 

ценность «власть» подчеркивает достижение и/или сохранение до-
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минантной позиции в рамках социальной системы, то вторая кор-

реляция, возможно, говорит нам о том, что к окончанию вуза у деву-

шек-студенток уже есть определенный авторитет, ощущение своей 

социальной значимости в студенческой группе, среди преподавате-

лей, а иногда и работодателей, они уже обладают определенной сте-

пенью общественного признания, поэтому сохранение своей общест-

венной позиции возможно только при наличии и использовании ими 

определенных индивидуальных социальных навыков.

Таким образом, результаты корреляционного анализа также 

показывают, что особенностью взаимосвязей у студентов-выпуск-

ников является то, что вместе с важными для будущих менеджеров 

ценностями одновременно существуют специфичные для юношес-

кого возраста ценности, которые находятся в конфликтном соотно-

шении с остальными.

Полученные показатели по опроснику профессиональной вос-

требованности (см. таблицу 3) и сравнение их с нормативами пока-

зали, что практически все из них находятся в пределах установлен-

ной нормы для юношеского возраста. Превышают нормы только 

показатели «оценки результатов профессиональной деятельности» 

и «отношение других». Это говорит о важности для выпускников 

позитивного отношения, позитивной оценки других людей, в дан-

Таблица 3

Показатели шкал Опросника профессиональной 

востребованности для группы студентов (n=27), баллы

Шкалы M SD

Удовлетворенность реализацией профессионального 

потенциала – УРПП
12,45 4,56

Принадлежность к профессиональному сообществу – ППС 17,00 3,88

Переживание профессиональной востребованности – ППВ 16,76 4,92

Профессиональная компетентность – ПК 13,11 3,97

Профессиональная авторитетность – ПА 14,92 3,34

Оценка результатов профессиональной деятельности – 
ОРПД

19,53 4,13

Отношение других – ОД 19,55 3,33

Самоотношение – СО 16,92 3,89

Общий уровень социально-профессиональной 

востребованности – ОУ
86,66 15,69

Примечание: Жирным шрифтом выделены показатели, превышающие воз-

растную норму для девушек.
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ном случае преподавателей, работодателей, для чувства увереннос-

ти в собственных силах, в том числе профессиональных, что, в свою 

очередь, поддерживает в них стремление к высоким результатам про-

фессиональной деятельности, подтверждает значимость их усилий 

и тем самым укрепляет их жизнеспособность.

Нами был проведен также корреляционный анализ между по-

казателями опросника профессиональной востребованности и тес-

тами индивидуальной жизнеспособности и ценностных ориента-

ций (см. таблицу 4).

Результаты показали, что наиболее значимыми компонентами 

жизнеспособности в период профессионализации являются инди-

Таблица 4

Показатели значимых коэффициентов корреляций

для группы студентов-выпускников между шкалами

Опросника профессиональной востребованности,

Теста индивидуальной жизнеспособности

и Теста ценностных ориентаций Ш. Шварца (n=27)

Шкалы УРПП ППС ППВ ПК ПА ОРПД ОД СО ОУ

Инд. под-

держка
0,622* 0,611*

Инд-соц. 

навыки
0,603* 0,591* 0,563*

Сем. 

поддержка
0,552*

Образова-

ние
0,536* 0,626* 0,530*

Достиже-

ния
0,614* 0,439* 0,357*

Гедонизм 0,467 0,385*

Доброта –0,418*

Безопас-

ность
–0,398*

Универса-

лизм
0,386*

Примечание: * – р≤0,05. УРПП – удовлетворенность реализацией профессио-

нального потенциала; ППС – принадлежность к профессиональному 

сообществу; ППВ – переживание профессиональной востребованнос-

ти; ПК – профессиональная компетентность; ПА – профессиональная 

авторитетность; ОРПД – оценка результатов профессиональной дея-

тельности; ОД – отношение других; СО – самоотношение; ОУ – общий 

уровень социально-профессиональной востребованности.
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видуально-социальные навыки, индивидуальная и семейная под-

держка, а также образование. Показатели этих шкал значимо по-

ложительно связаны с показателями шкал «Профессиональная 

компетентность», «Профессиональная авторитетность», «Принад-

лежность к профессиональному сообществу», «Отношение к другим» 

и «Общий уровень социально-профессиональной востребованнос-

ти». Интересно, что наибольшее количество значимых взаимосвя-

зей получили такие компоненты жизнеспособности, как образование 

и индивидуально-социальные навыки. С одной стороны, это отра-

жает значимость образования для студента, а с другой, это, по-ви-

димому, отражает и специфику получаемого образования в области 

менеджмента, где социальные навыки общения, управления и вза-

имодействия с другими являются важными. Семейная поддержка 

оказалась важной только в плане укрепления положительного само-

отношения. Эта связь показывает важность для выпускников пози-

тивного отношения, позитивной оценки близких людей, что влияет 

на их чувство уверенности в собственных силах, в том числе и про-

фессиональных, и укрепляет позитивное отношение к себе в целом. 

Показатель жизнеспособности «Образование» связан с показателя-

ми «Профессиональная компетентность», «Профессиональная ав-

торитетность» и «Отношение других». Эти взаимосвязи отражают 

актуальное состояние студентов, когда основной значимой сферой, 

связанной с их будущей профессией, является учеба в вузе. Именно 

здесь, на основе всей академической успешности, участия в научной 

и профессиональной деятельности, а также на основе отношения 

к ним значимых других, в частности преподавателей, работодате-

лей, они формируют чувство своей профессиональной компетент-

ности и профессиональной уверенности в себе.

Выводы

 – в период профессионализации в аксиологической составляю-

щей профессионального менталитета доминирующими явля-

ются ценности (на уровне индивидуальных предпочтений, ко-

торыми человек руководствуется в деятельности и социальном 

поведении) гедонизм, самостоятельность, доброта, достижения 

и безопасность. Некоторые из них (безопасность и самостоятель-

ность, достижения и доброта) образуют конфликтные сочета-

ния, отражающие возрастные особенности юношеского возрас-

та и характерны для женской выборки испытуемых;

 – наименее значимыми ценностями являются конформность, 

власть и традиционализм;



275

 – «Духовность» как компонент индивидуальной жизнеспособнос-

ти имеет большое количество значимых взаимосвязей между по-

казателями ценностных ориентаций на уровне индивидуальных 

приоритетов, что показывает на его значимость как базового 

компонента жизнеспособности, а также отражает его регули-

рующую функцию, помогающую индивиду ограничивать свои 

эгоистические желания и стремление к получению удовольст-

вия в ущерб других;

 – основными компонентами жизнеспособности в период профес-

сионализации являются индивидуально-социальные навыки, 

индивидуальная и семейная поддержка, образование;

 – социально-профессиональная востребованность взаимосвяза-

на с индивидуальной жизнеспособностью и может рассматри-

ваться в качестве показателя жизнеспособности субъекта про-

фессиональной деятельности.
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Professional mentality and the students’ resilience

in the process of professionalization

Y. V. Postylyakova (Moscow)
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The purpose of this study is to discuss the problems of professional mental-

ity and individual resilience of students at the stage of their professionaliza-

tion. It is shown that social and professional relevance is correlated with in-



dividual resilience and can be considered as an indicator of the resilience of 

the subject of professional activity. The relationship between value orienta-

tions and components of the individual resilience of students in the period 

of their professionalization reflect age-appropriate subjects.

Keywords: professional resilience, professional mentality, professionalization, 

individual resilience, value orientations, professional relevance.
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Интервью в решении психодиагностических задач 
профотбора
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** Институт горной физиологии и медицины,

Национальная академия наук Кыргызской Республики

В статье рассматривается интервью как психодиагностический ме-

тод при решении задач оценки профессиональной пригодности кан-

дидатов в практике профессионального психологического отбора. 

Анализ литературы и собственный опыт авторов по отбору претен-

дентов позволили конкретизировать сущностные характеристики 

интервью: целевые и процессуальные.

Ключевые слова: интервью, профессиональная пригодность, профессио-

нальный отбор, требования деятельности, психодиагностический метод.

Динамичное развитие современного рынка труда определяет струк-

туру трудовых ресурсов, рынок труда покидают менее востребован-

ные профессий, появляются новые, что порождает профессиональ-

ную переориентацию, не только в качестве добровольного явления, 

но и как вынужденную ситуацию. Глобализация рынка труда, концен-

трация производств в определенных регионах, потребность во времен-

ных работниках, миграция трудовых ресурсов, делает актуальными 

проблемы профессиональной пригодности (ПП), ее компонентов – 

профессионализма, профессионального самоопределения, ПВК, 

профессионального развития и обучения (Бодров, 2008), на осно-

вании которых формулируются критерии пригодности или непри-

годности человека к определенному виду деятельности. Эффектив-

ность критериев профессиональной пригодности напрямую связана 

с разработанностью теоретическо-методологических основ пси-

хологии труда, методов, средств и культуры оценки пригодности

(Гуревич, 2008; Кобец, 2014).

Раздел 2.3

Проблемы профессионализма, профессий 

и профессионального развития
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Исследования по вопросам профессионального отбора показы-

вают, что его применение на практике способствует снижению эко-

номических затрат на профессиональное обучение, формированию 

компетенций (Бодров, 2004; Заирова, 2014) и повышению ресурснос-

ти персонала и организации в целом (Алдашева, Медведев, Сарба-

нов, 2002). В настоящее время, наряду с традиционными практика-

ми, включающими резюме, рекомендации, интервью, оценку уровня 

профессионализма и «личностной пригодности» (person job-fit tests), 

используются процедуры интернет-тестирования. Известно, что on-

line testing – более быстрая и экономичная система отбора по сравне-

нию с традиционными подходами. Сторонники интернет-тестирова-

ния отмечают, что она не лишена недостатков, которые в некоторых 

случаях могут перекрыть ее достоинства. Известно, что методы ин-

тернет диагностики часто не нормированы, а результаты предска-

зательной валидности отборочных измерений сомнительны (Jansen, 

Melchers, Lievens, König, 2013). По мнению специалистов по персона-

лу, интернет-тестирование не дает полной картины направленности 

личности, профессиональных интересов человека, удовлетвореннос-

ти трудом, гражданской позиции, диагностика которых возможна 

на основе интерсубъектного (Демина, 2008) и субъектно-личност-

ного (Алдашева, Мельникова, 2016) подходов.

Интервью как метод сбора информации

Интервью, как «очный» инструмент диагностики, предполагает 

сбор определенной информации о претенденте (Психологическая 

диагностика, 2005), которая уточняется в беседе с целью получения 

представления о кандидате, его особенностях: уровне сформирован-

ности профессиональной идентичности и ее структурированности; 

знаниях о требованиях профессии и ПВК; понимании условий дея-

тельности (Алдашева, Мельникова, 2013). Полуструктурированное 

интервью дает возможность обсудить мотивы выбора профессии, 

отношение человека к предстоящей деятельности, его личный опыт 

(Карвасарский, 2006), а также представление о перспективе, виде-

ние своего профессионального будущего.

Существенным отличием диагностического интервью в проце-

дуре профессионального отбора от других видов интервью, являет-

ся его целенаправленность по содержанию и формату тем обсужде-

ния, структурированность (Купер, Робертсон, 2003), «снимающих 

вопрос» излишней информативной вариативности (Бауманн, Пер-

ре, 2003). Другой особенностью интервью является разнонаправ-

ленность мотивов ее участников: задача экспертов – получить ис-
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черпывающую информацию о квалификации и профессиональной 

пригодности кандидата и т. п.; мотив кандидатов – получить иско-

мую должность (Купер, Робертсон, 2003), что проявляется в демонст-

рации социально желательных установок, в частности, у кандидатов 

в приемные родители в диагностическом интервью (Махнач, При-

хожан, Толстых, 2013). Истинными причинами подобного поведе-

ния могут быть не только культурные традиции этноса кандидата, 

установки, социальный интеллект, свойства личности, но и исполь-

зование определенных стратегий достижения целей, которые при-

меняет кандидат (Позняков, 2013, 2015). Известно, что «давление» 

первоначального впечатления может придавать интервью не столь-

ко отборочное значение (select in), сколько выступать как отсеиваю-

щий фактор (select out) (Barrick, Swider, Stewart, 2010).

Преодоление психологических барьеров кандидата возможно 

посредством применения метода нарратива – самооценки пережи-

тых и релевантных событий, раскрывающих опыт самореализации 

человека. Известно, что рассказ о значимой для человека ситуации 

ориентирует его не только на самопрезентацию (Терехова, Махала-

ева, 2013), но и снижает установку на социально одобряемое поведе-

ние, мотивируя к самораскрытию, исходя из значения пережитого. 

Нарратив в интервью наполняет образ, делает его более рельефным, 

позволяет увидеть типичное и индивидуальное в кандидате при со-

поставлении кандидата с идеальной моделью требуемого специа-

листа (Квале, 2003).

Таким образом, интервью как метод диагностики характеризуется 

с разных сторон: во-первых, широтой, как возможности увидеть образ 

человека с из разных ракурсов. Во-вторых, глубиной, в которой отра-

жается отношение человека к обсуждаемым проблемам, проявляются 

индивидуальный стиль, мотивация, смысложизненная ориентации 

и другие психологические характеристики. В-третьих, метод позво-

ляет раскрыть эмоциональные, когнитивные и ценностные аспек-

ты отношений, затрагивает свойства личности и опыт респондента. 

Контент анализ интервью позволяет ответить эксперту на важные во-

просы профессиональной пригодности: направленности личности 

кандидата – на деятельность, себя, или других (Алдашева, Мельни-

кова, 2016); раскрыть структуру и полноту профессиональной иден-

тичности (Ермолаева, 2005); видение профессионального будущего.

Интервью как метод оценки профессиональной пригодности

Переход от информации, полученной от кандидата к концептуализа-

ции содержания качественных данных, происходит в соответствии 
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с выделенными критериями отбора и информацией о кандидате – 

личных данных, социальных рейтингов, например индекса цити-

рования, продуктов деятельности и т. п., прямо или косвенно влия-

ющих на показатели ПП. Полученная информация обрабатывается 

специальными процедурами обобщения: категоризацией, кодиро-

ванием, кластеризацией, контент анализом. Особое место в анализе 

уделяется информации из разных источников, контексту ситуации, 

а так же рефлексивной оценке самого исследователя (Улановский, 

2008). В результате различных процедур анализа информации вы-

деляются профессионально-ориентированные личностно-связ-

ные конструкты-предикторы возможных достижений специалис-

та в деятельности, что делает интервью привлекательным не только 

для эксперта, но и для претендента, который может дать интервью-

еру познакомится с собой («get to know») в процессе взаимодействия 

(Jansen, Melchers, Lievens, König, 2013).

Заключение-рекомендация эксперта о ПП претендента (с учетом 

материалов интервью и других методов исследования) представляет-

ся как итог понимания и интерпретации полученных данных о кан-

дидате, ресурсах и рисках, в котором выражается мнение о мере со-

ответствия (или несоответствия) кандидата заявленной должности.

В своем заключении-рекомендации экспертом берется в расчет 

разнообразный характер взаимосвязей типологических и личност-

ных свойств, способствующих, компенсирующих или препятству-

ющих применению профессионально важных качеств (Маклаков, 

2008). К оценке меры социально-психологического соответствия воз-

можно привлечение экспертных суждений о кандидате, хотя, как пи-

шет С. В. Гуцыкова, результат работы экспертов может характеризо-

ваться разнообразием оценок (Гуцыкова, 2011), и даже при сходстве 

оценок, как было показано в наших более ранних публикациях (Ал-

дашева, Мельникова, 2016), существуют проблемы удержания моло-

дых специалистов в организации. Опыт экспертной работы в оценке 

профессиональной пригодности показывает, что в интервью долж-

ны обсуждаться личные представления об индикаторах удовлетво-

ренности трудом, организации и ее культуры, в которой кандидат 

планирует работать.

Субъектно-личностный и ситуативный подходы в интервью

Взаимосвязь личности и организации предполагает осознанное при-

нятие человеком условий профессии и выбора стратегии адаптации 

в условиях пересекающихся интересов работника и организации. 

Парадигма «поведенческой согласованности» кандидата (как в от-
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боре, так и на работе) придает значение интеракциям личности с ее 

восприятием и оценкой ситуаций, среди которых различают номи-

нативные и психологические. Номинативные передают стимульный 

контекст, с актуализацией когнитивной и аффективной репрезен-

тации требований ситуаций, качества, степени. Психологические 

ситуации запускают когнитивное измерение ситуационных требо-

ваний и расшифровку (deciphering) критериев эффективного поведе-

ния, в целом, трансформируясь в когнитивно-аффективную оценку 

при интерпретации самой ситуации. Известно, что кандидаты осу-

ществляют мониторинг своего вербального и невербального пове-

дения в процессе интервью, мониторинг взаимодействия с интер-

вьюером, что требует обращения к когнитивным ресурсам, как-то, 

представление точной информации, в контроле которого кандидат 

мотивирован тем, что от него ожидает услышать интервьюер (Van 

Iddekinge, Raymark, Roth, 2005). Привлечение эмоциональных ресур-

сов кандидатами часто отражается в обращениях к своим пережи-

ваниям, рассказом о своем вкладе в деятельность, как мета сигнале 

о своих ценностях (Bangerter, Roulin, König, 2012).

Сущностное значение ситуационного оценивания проявляет-

ся в социальной желательности (desirability), управлении впечатле-

нием (impression management), как способности человека идентифи-

цировать критерий отбора и успеха. Близкий по смыслу конструкт 

социальной эффективности (социальной компетентности, социаль-

ного интеллекта, политических навыков) рассматривается как спо-

собность читать, понимать, контролировать социальные интерак-

ции. Авторы указывают, что проявления социальной желательности, 

управление впечатлением, не снижают валидности процедур отбора. 

Было показано, что кандидаты, которые лучше оценивали требова-

ния ситуации при отборе, получали на рабочем месте более высокую 

оценку исполнительности от своих супервизоров (Jansen, Melchers, 

Lievens, König, 2013).

При разработке интервью следует обращать внимание на воз-

можность прямого и косвенного влияния на результаты интервью, 

выбираемых тактик кандидатами. Выбор тактики «снискания рас-

положения» увеличивает личностную привлекательность кандидата, 

поскольку он демонстрирует сходство с позицией эксперта, подобная 

тактика положительно сказывается на предложении о найме. Так-

тика «самопродвижения» кандидатами собственных возможностей, 

достижений, навыков и умений способствует формированию пред-

ставления о кандидате, как профессионально пригодном. Таким об-

разом, способность претендента к самомониторингу, проявляется 

в «сканировании окружения» (информационное влияние) для «же-
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лаемого» поведения или его модификации в социально значимой 

ситуации (Higgins, Judge, 2004). Рассмотрение процедуры интервью, 

как интеракцию и оценку ситуации предполагает подготовленность 

интервьера в оценке невербальных признаков по зонам их проявле-

ния – мимические и пластические, а также умение «видеть» и по-

нимать проявления вегетативных реакций человека (Ekman, 1964).

Приведенные данные показывают, что постановка теоретичес-

ких и практических проблем интервью в проблематике профессио-

нальной пригодности в настоящее время остается актуальной. Ана-

лиз литературы и собственный опыт проведения интервью позволил 

нам структурировать интервью в процессуальном плане для дости-

жения критериев ПП (таблица 1).

Таким образом, процессуально-результативная сущность ин-

тервью обеспечивает оценку кандидата, с двух позиций: 1 – субъек-

тно-личностной, как согласования представлений о кандидате, его 

социально-психологическом соответствии деятельности и органи-

зации; 2) с позиции распознавания стратегий поведения в ситуации 

конкурсного отбора.

Заключение

В сложной картине профессиональной экспертизы, обобщающей 

элементы субъективного знания и объективные данные, у экспер-

та нет готового решения о ПП (Братченко, 2006) конкретного кан-

дидата. Поэтому для того, чтобы «критерии» и «предпосылки» при-

годности были сформулированы, необходимо решение отдельной 

задачи по определению ориентиров соответствия «человека и про-

фессии» (Бодров, 2004), с которыми успешно справляется интервью. 

Посредством интервью возможна проверка, во-первых, «честнос-

ти сообщаемого»; раскрытие тактик кандидатов; оценка понима-

ния и интерпретации ситуации отбора и предстоящей деятельнос-

ти кандидата. Структурирование множественных характеристик 

интервью позволяет эксперту сопоставить прототип профессиона-

ла и образ кандидата, в процессе оценки мотивов, ценностей, кри-

териев удовлетворенности и профессиональной я-концепции и ме-

ры соответствия (ПВК, знания, умения) кандидата модели «нужного 

специалиста», согласно критериям профессиональной пригодности.
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Ролевой конфликт руководителя в социономическом типе 
профессий и его удовлетворенность трудом

О. И. Деревянко (Минск)

Институт психологии БГПУ

Статья посвящена проблеме связи ролевого конфликта руководителя 

и удовлетворенности трудом в медицинской и образовательной про-

фессиональных средах. Выборка включала руководителей различно-

го уровня управления учреждений здравоохранения и образования 

Республики Беларусь (n=299) в возрасте от 25 до 66 лет (29 % мужчи-

ны, 71 % женщины) со стажем работы в управленческой деятельности 

от 1 года до 35 лет. С помощью психодиагностических методов («Шка-

ла ролевого конфликта» С. И. Ерина; «Диагностика процессуальной 

мотивации трудовой деятельности» Р. Хакмана, Г. Олдхема (в адапта-

ции И. Н. Бондаренко) были выявлены и описаны значимые резуль-

таты взаимосвязи ролевого конфликта руководителя и различными 

компонентами удовлетворенности трудом. Результаты свидетельству-

ют о наличии выраженного ролевого конфликта в обеих профессио-

нальных средах, с преобладанием в образовательной среде. Удовле-

творенность трудом руководителя в профессиях социономического 

типа значительно снижается при условии возникновения и развития 

ролевого конфликта среднего и высокого уровней.

Ключевые слова: ролевой конфликт, удовлетворенность трудом, про-

фессиональная среда, социономический тип профессий.

Современный этап характеризуется огромным интересом к пробле-

мам мотивации «человека самоактуализирующегося», для которо-

го выполняемая работа не только является источником существова-

ния, но и должна быть притягательной, творческой и разнообразной 

(Организационная психология, 2014). Другими словами, на совре-

менном этапе исследователей все чаще интересует вопрос – не по-

чему работник выполняет ту или иную работу, а почему он продол-
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жает выполнять свою профессиональную деятельность несмотря 

на то, что она является сложной, осуществляется в неблагоприятных 

условиях, в условиях высокого уровня ответственности и т. д. Осо-

бенно это важно для социономического типа профессий (например, 

в сферах здравоохранения и образования), где достижение конечно-

го результата бывает значительно отсрочено во времени, что может 

являться источником демотивации к выполнению профессиональ-

ной деятельности. Следовательно, от сотрудника требуется полное 

включение в процесс деятельности, а от администрации организа-

ции – разработка и внедрение в практику эффективной системы мо-

тивации персонала. К руководителю организации данного типа про-

фессий предъявляются особые требования, как в профессиональном 

плане, так и личностном. Однако в деятельности самого руководи-

теля отмечается достаточное количество психологических проблем, 

которые способны негативным образом отразиться на его включен-

ности в процесс деятельности, и удовлетворенности трудом.

Особенностью управленческой деятельности в социономичес-

ких профессиональных средах является то, что именно в них проис-

ходит совмещение управленческих и профессиональных функций, 

не зависимо от уровня управления. Как правило, на руководящую 

должность выдвигаются специалисты с базовым профильным обра-

зованием, не имеющие вовсе, или имеющие минимальную специаль-

ную подготовку в сфере управления. Как следствие, они вынужде-

ны осваивать управленческие навыки в реальной профессиональной 

деятельности. Проблема заключается в том, что человек в процессе 

освоения управленческой деятельности может утратить профильные 

профессиональные знания и навыки, но у него неизменными оста-

ются его психологические установки, способы мышления и подхо-

ды к решению проблем, характерные для профессиональных задач 

и неприемлемые для решения управленческих (Милорадова, 2013). 

В результате, возникают проблемы, вызванные диссонансом в со-

вмещении профессиональной и управленческой ролей, асинхрон-

ностью уровней развития разных аспектов роли: профессионал-ру-

ководитель.

С другой стороны, как субъект управленческой деятельности 

руководитель ставит цели перед исполнителями, сообщает им не-

обходимую информацию, контролирует процесс их исполнитель-

ской деятельности, корректирует и оценивает полученный результат. 

В то же время, как объект управления, руководитель имеет опре-

деленную личностную мотивацию, свое понимание и оценку по-

ставленных перед ним задач, проявляет избирательное отношение 

к субъектам управленческой деятельности, что в значительной сте-
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пени влияет на результат его деятельности и общую эффективность 

достижения цели в системе управления. Все это указывает на особую 

позицию руководителя в системе управления, которая связана с не-

соответствием между высоким уровнем ответственно сти, множест-

вом функций и экономическим статусом руководителя организации 

оперативного уровня, дисбалансом между широким кругом обязан-

ностей, ме рой ответственности и правами. Также следует говорить 

и о возможностях реализации управленческих функций, и о рас-

хождении методов руководства, которые применяет руководитель, 

с методами воздействия, которые применяются к нему как к испол-

нителю управленче ской роли (Деревянко, 2013; Ерина, 2000; Жу-

равлев, 2007). Помимо этого, содержание труда в социономических 

профессиях характеризуется высокой эмоциональной напряженнос-

тью, которая обусловлена наличием большого числа стрессогенных 

факторов. Это и повышенная ответственность, и высокий динамизм, 

разнообразие рабочих перегрузок, сложность возникающих нестан-

дартных ситуаций, необходимость осуществления частых и интен-

сивных контактов с другими людьми, взаимодействие с различны-

ми социальными группами (Деревянко, 2013).

Обозначенные условия создают предпосылки к возникновению 

и развитию ролевого конфликта руководителя (РК), под которым 

следует понимать состояние психической напряженности, которое 

возникает у исполнителя социальной роли в ситуации противоречи-

вой и/или несовместимой системы ожиданий и требований, предъ-

являемых к нему как исполнителю социальной роли, оказывающее 

определенное воздействие на личностные характеристики человека 

и систему его межличностных отношений (Ерина, 2000). Как пока-

зывают исследования РК в управленческой деятельности, руководи-

тели, которые находятся в этом состоянии, испытывают нервнопси-

хическое истощение. При крайней степени выраженности РК, у них 

проявляется неадекватное восприятие реальной действительнос-

ти, невозможность реализации своего профессионального потен-

циала в полном объеме и неадекватное реагирование на возникаю-

щие проблемы в профессиональной среде. Вследствие чего личность 

нередко прибегает к моделям неадекватного общения, что является 

наиболее частой причиной дисгармоний межличностных отноше-

ний в профессиональной среде. При этом следует учесть, что опти-

мальный уровень РК позволяет руководителю стать более гибким 

и восприимчивым к различным мнениям, быть успешным в про-

фессиональной деятельности благодаря креативному поведению, 

способствует успешной адаптации руководителя в социальной сре-

де. Для руководителей с низкой степенью выраженности РК харак-



292

терна мотивация на саморазвитие, реализация своих способностей, 

расширение профессионального пространства и личностный рост 

(Деревянко, 2013).

Становится очевидным, что профессиональный успех руково-

дителя заключается в совокупности позитивных результатов, на-

копленных в течение всей его карьеры. Содержание управленческой 

деятельности определяет возможности развития и самореализации 

личности в процессе труда, влияет на отношение к труду, на степень 

интереса к труду и уровень производительности труда, а также на удо-

влетворенность трудом в целом. При этом определенная выражен-

ность РК может значительно снижать его профессиональный успех 

за счет негативного влияния на эмоциональный аспект его личнос-

ти, и в частности на удовлетворенность трудом.

Опираясь на работы А. Б. Леоновой, А. А. Обознова, В. Г. Асеева 

и И. Н. Бондаренко, мы предприняли попытку установить и описать 

взаимосвязь РК и удовлетворенности трудом с позиции концепту-

альной модели субъективно значимых составляющих труда, пред-

ложенной Дж. Хакманом и Г. Р. Олдхемом. Авторы создали модель, 

согласно которой удовлетворен ность трудом, наряду с внутренней 

мотивацией и высокой продуктивностью, выступает в качестве про-

изводной от пяти рабочих характеристик: отношение и отнесенность 

к выпол няемым задачам, автономия и наличие обратной связи, кото-

рые приводят к осмысленности работы, ответственности за резуль-

тат и пониманию результатов своей работы (Иванова, 2012). С на-

шей точки зрения, роль личностных компонентов и осмысленности 

работы в социономическом типе профессий является значимой со-

ставляющей профессионального успеха руководителя на личност-

ном и организационном уровнях.

Данную концептуальную модель рассматривают в рамках про-

цессуального подхода мотиваций или в рамках дескриптивного под-

хода, который базируется на сопоставлении перечня возможных 

рабочих ситуаций и последствий их воздействия на человека (Орга-

низационная психология, 2014). В ней рассматривается пять основ-

ных и две дополнительные ядерные характеристики работы, кото-

рые способны поддерживать интринсивную (внутреннюю) рабочую 

мотивацию. Основным критерием наличия интринсивной мотива-

ции является эндогенность действия и его цели. Согласно Х. Хекха-

узену, «действие эндогенно (интринсивно) мотивировано, если цель 

содержится в самом его осуществлении и результате». Как отмечает 

И. Н. Бондаренко, опираясь на данные эмпирических исследований, 

интринсивно мотивированная деятельность может продолжаться 

достаточно долго при отсутствии видимых наград и характеризует-



293

ся предпочтением более трудных заданий, повышением когнитив-

ной гибкости, самоэффективностью, проявлением интереса, пере-

живанием позитивных эмоций (Бондаренко, 2010а). Таким образом, 

интринсивная рабочая мотивация – это мотивация вовлеченности 

в работу, прежде всего ради нее самой, поскольку она является ин-

тересной, привлекательной и приносящей удовлетворение. Доста-

точно высокая интринсивная рабочая мотивация служит причиной 

самовознаграждения и выступает как побудительная сила, застав-

ляющая человека хорошо и длительно работать (Бондаренко, 2010б). 

При недостатках в работе, сотрудник с высокой интринсивной рабо-

чей мотивацией будет прилагать значительные усилия, чтобы избе-

жать негативной обратной связи и снова испытать чувство удовле-

творенности процессом и удовлетворенности результатами трудовой 

деятельности (Бондаренко, 2010а).

Побуждение к деятельности, согласно модели мотивации Дж. 

Хакмана и Г. Р. Олдхема, выступает как мультипликативная функ-

ция силы переживаний: чем выше уровень переживаний, а также 

их внутренняя непротиворечивость, тем выше удовлетворенность 

деятельностью, более адекватна оценка своего места в организацион-

ной среде, устойчивость мотивов трудовой деятельности. Во-первых, 

это переживание значимости, как степень субъективно осознаваемой 

ценности данной трудовой деятельности. Во-вторых, переживание 

ответственности, как мера того влияния, которое может оказывать 

субъект на процесс и результаты своей деятельности. И, наконец, пе-

реживание эффективности и продуктивности своей деятельности.

В качестве оценочного критерия уровня мотивированности тру-

довой деятельности авторы рассматривают «Мотивационный потен-

циал профессиональной деятельности» (МППД). Основу МППД 

составляют характеристики трудового задания: разнообразие про-

фессиональных навыков, значимость задания, завершенность за-

дания, автономия, обратная связь от самой работы, обратная связь 

от других, взаимодействие, осознаваемый смысл работы, осознание 

ответственности за результаты, знание реальных результатов работы, 

общая удовлетворенность, удовлетворенность руководством, удовле-

творенность оплатой, удовлетворенность сотрудничеством с други-

ми людьми, удовлетворенность отсутствием опасности потерять ра-

боту (Казмиренко, 1993).

Интерес к удовлетворенности трудом в контексте нашего иссле-

дования, вызван современными социально-экономическими услови-

ями, в которых требуются руководители, проявляющие устойчивый 

интерес к процессу своей деятельности и нацеленные на достижение 

результата. На наш взгляд, удовлетворенность трудом является фак-
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тором преобразования качества жизни, деятельности, самоэффек-

тивности, чувства собственного достоинства, благосостояния и пси-

хологического благополучия человека (Ермолаева, 2007). При этом 

руководитель формирует свой позитивный опыт выполнения тру-

довых заданий, что в конечном итоге влияет на его жизнестойкость. 

Следует предположить, что при высоких значениях удовлетворен-

ности трудом возможна минимизация негативного воздействия РК 

на личность руководителя. Вслед за А. В. Бодровым под удовлетво-

ренностью трудом мы будем понимать «положительное или отрица-

тельное отношение к явлениям, событиям, объектам деятельности, 

эмоциональное отражение как самого процесса и результата труда, 

так и его условий организации, оборудования рабочего места, мате-

риального обеспечения, социального статуса и т. п., которые опре-

деляют успешность трудового процесса, самосовершенствования 

и самоутверждения работника в труде, возможности достижения 

им привлекательных целей» (Организационная психология, 2014). 

Следовательно, структурными компонентами удовлетворенности 

трудом можно считать: социальные компоненты удовлетвореннос-

ти (престижность организации, престижность своего рабочего мес-

та); организационные компоненты удовлетворенности (зарплатой, 

условиями труда, организацией труда, руководством, коллективом); 

личностные компоненты удовлетворенности (возможностью само-

развития, возможностью карьерного роста, возможностью саморе-

ализации) (Иванова, 2012).

Имеющиеся данные о взаимосвязи РК и удовлетворенности тру-

дом в организационном контексте социономического типа профес-

сий убедительно доказывают, что чем ярче выражен РК, тем реже ис-

пытывает сотрудник состояние удовлетворенности трудом. Чем чаще 

сотрудник выполняет свои функциональные обязанности в ситуа-

ции неопределенности, которая имеет прямую связь с РК, тем ча-

ще у сотрудника обнаруживаются различные формы психосомати-

ческих расстройств (A. G. Bedeian, A. A. Armenakis) (Bedeian, 1981). 

При выраженном РК возможно развитие синдрома эмоционально-

го выгорания (K. L. Zellars, W. A. Hochwarter, P. L. Perrewe, A. K. Miles, 

C. Kiewitz) (Kelly, 2001). Чем выше уровень РК, тем менее развита во-

влеченность в организационный процесс, тем чаще сотрудник скло-

нен принимать решения об увольнении в связи с низким уровнем 

приверженности организации (J. Kim, E. Choi, H. Lee) (Kim, 2016). 

Чем выше уровень РК, тем менее выражена способность у сотруд-

ника соблюдать организационные нормы и действовать как авто-

номный субъект труда (A. Koustelios, N. Theodorakis, D. Goulimaris) 

(Koustelios, 2004). При высоком уровне РК у сотрудника снижается 
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удовлетворенность руководством и оплатой труда (Dh. O. Almutairi) 

(Almutairi, 2013).

В контексте нашей работы для выявления и описания взаимо-

связи РК и удовлетворенности трудом были использованы: Шкала 

ролевого конфликта (С. И. Ерина) (Ерина, 2000); Опросник «Диа-

гностика процессуальной мотивации трудовой деятельности» Р. Хак-

мана, Г. Олдхема (в адаптации И. Н. Бондаренко) (Бондаренко, 2010а).

В эмпирическом исследовании приняли участие руководители 

сферы здравоохранения и образования различного уровня управле-

ния. Общее количество выборки составило 299 чел. (здравоохране-

ние – 153 чел.; образование – 146 чел.) (таблица 1).

Таблица 1

Социально-демографические характеристики выборки 

медицинской и образовательной профессиональных сред

Социально-демографи-
ческие характеристики

Общая выборка
Медицинская 

проф. среда
Образователь-
ная проф. среда

диапа-

зон
x̄

диапа-

зон
x̄

диапа-

зон
x̄

Возраст 25–66 44 25–66 45 26–61 44

Общий стаж работы (лет) 1–48 22 1–48 23 5–42 22

Стаж работы в должности 

руководителя (лет) 
1–35 7 1–35 8 1–31 6

Образование высшее

Уровень управления

стр функ опер стр функ опер

26 % 35 % 39 % 39 % 61 % 0 %

30 % 70 % 29 % 71 % 32 % 68 %

Пол
муж. жен. муж. жен. муж. жен.

29 % 71 % 42 % 58 % 15 % 85 %

В ходе проведения основного этапа исследования с помощью «Шка-

лы ролевого конфликта» было установлено актуальное состояние РК 

личности руководителя в медицинской и образовательной профес-

сиональных средах (рисунок 1).

В результате, исследуемые нами профессиональные среды зна-

чимо различаются по степени выраженности РК личности руково-

дителя (χ2=22,33; р=0,00001). Полученные данные указывают на то, 

что управленческая деятельность руководителей обеих профессио-

нальных сред сопровождается РК разной степени выраженности 

с тенденцией к высокому уровню. Следовательно, они склонны ис-
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пытывать психическую напряженность, вызванную дифференци-

рованными противоречиями, которые могут негативно сказываться 

на когнитивной, эмоциональной и поведенческой сфере. При усиле-

нии РК личности руководителя это способно проявляться в различ-

ных формах дисгармоничных межличностных отношениях в про-

фессиональной среде и профессиональных деформациях. Как нами 

установлено, именно руководители образовательной профессиональ-

ной среды находятся в группе риска, где обозначенные проявления 

выражены в большей степени, чем у руководителей профессиональ-

ной среды сферы здравоохранения.

В то же время были обнаружены значимые различия (χ2=12,31; 

р=0,006) в исследуемых средах между типами РК личности руково-

дителя (рисунок 2).

Рис. 1. Выраженность ролевого конфликта личности руководителя в меди-

цинской и образовательной профессиональных средах

Рис. 2. Типы ролевого конфликта личности руководителя (А – межроле-

вой; В, С – внутриролевой; Д – личностно-ролевой)

Доминирующим типом РК личности руководителя в образователь-

ной профессиональной среде является – внутриролевой. В данном 

случае наибольшую напряженность вызывают противоречия меж-

ду сложившимися условиями и соблюдением ролевых требований 

руководителя, а также противоречия, вызванные рассогласования-

ми во множественном ролевом диапазоне руководителя, которые об-

условлены ожиданиями, обращенными к нескольким ролям для од-
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ной и той же личности, кото рые порой требуют противоречивого 

поведения. Именно в образовательной профессиональной среде 

проявляются две формы внутриролевого кон фликта. Одна касает-

ся расхождения ожиданий между разными группами по отношению 

к одному и тому же испол нителю роли. Другая предусматривает воз-

можные расхож дения и отсутствие единства внутри каждой из групп. 

В 30 % случаях в образовательной профессиональной среде отмеча-

ется личностно-ролевой тип ролевого конфликта, что указывает 

на противоречия, вызванные несовпадением внутренних устремле-

ний, стандартов, ценностей личности и требованиями выполняемой

роли.

Медицинская профессиональная среда обнаруживает проти-

воречия между различными ожиданиями от разных групп «сверху» 

и «снизу», что, в свою очередь, дает основание говорить о межроле-

вом типе РК. Иными словами, руководитель является одновремен-

но носителем таких ролей, которые предъявляют к нему несовмес-

тимые или трудносовместимые ожидания. Помимо этого, в данной 

среде выделяется одна из форм внутриролевого типа РК, которая сви-

детельствует о наличие противоречия между сложившимися усло-

виями и соблюдением ролевых требований руководителя, которые 

обусловлены расхождениями в ожиданиях к руководителю между 

разными группами.

На основании данных полученных с помощью опросника «Диа-

гностика процессуальной мотивации трудовой деятельности» об-

наружены значимые различия не только в разных аспектах удо-

влетворенности трудом в исследуемых профессиональных средах, 

но и различия в выраженности мотивационного потенциала про-

фессиональной деятельности (МППД) (рисунок 3).

Рис. 3. Выраженность мотивационного потенциала профессиональной дея-

тельности в разных профессиональных средах

�

здравоохранение
образование

Выявленные данные свидетельствуют о том, что в профессиональ-

ных средах преобладает низкий уровень МППД (в большей степе-

ни выражено в образовательной профессиональной среде), что ха-
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рактеризуется консерватизмом, низким волевым самоконтролем 

и низкой эмоциональной чувствительностью. Следствием низких 

оценок «ядерных» характеристик трудовых заданий является посто-

янное волевое самопринуждение к выполнению работы, что опре-

деляет высокую психоэмоциональную цену деятельности и низкую 

удовлетворенность трудом (Деревянко, 2013). Кроме этого, как по-

казывает апостериорный критерий Тьюки, не только при высоком 

уровне (p=0,000011), но уже и на среднем уровне (p=0,000015) выра-

женности РК наблюдается возрастание волевого усилия при выпол-

нении своих функциональных обязанностей практически идентич-

ной силы (рисунок 4).

Рис. 4. Взаимосвязь РК с МППД

Двухфакторный дисперсионный анализ (F(2,296)=26,69; p=0,00001) 

показал, что РК оказывает воздействие не только на МППД, как ин-

тегрированный показатель, но и на его отдельные «ядерные» харак-

теристики (рисунок 5).

Дифференциация полученных данных определила возможность 

составить диагностические профили руководителей, находящихся 

в состоянии с высоким уровнем РК (рисунок 6–7).

В образовательной профессиональной среде вследствие высокой 

степени выраженности РК у руководителя наблюдается отсутствие 

переживания им полноты реализации своего потенциала в конкрет-

ных жизненных условиях, что проявляется в негативной оценке сво-

ей личности и своего жизненного и профессионального опыта. Сни-

жается способность поддерживать доверительные межличностные 
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Рис. 5. Взаимосвязь РК с «ядерными» характеристиками МППД

отношения, что приводит к невозможности или затруднению в со-

здании группы единомышленников. Руководитель затрудняется 

проявлять свою независимость, что сказывается на саморегуляции 

поведения в профессиональной среде. В то же время руководитель 

сохраняет способность к формированию адекватной самооценки, 

что в свою очередь помогает самопознанию и самореализации лич-

ности. В этом случае у личности сохраняется стремление к преодо-

лению и разрешению РК.

Руководитель образовательной профессиональной среды стано-

вится не способным оценить, в каком объеме он должен выполнять 

свои профессиональные и управленческие функции, и насколько 

важна проделанная им часть работы для общего конечного резуль-

тата. Это приводит к снижению восприятия своей работы как зна-

чимой, ценной. При этом у него снижается уровень персональ ной 

ответственности за результаты своей работы, вследствие видимос-

ти причин неудач во внешних факторах.

У руководителя снижается общая удовлетворенность работой, 

которая определяется угрозой потерять работу, отсутствием возмож-

ности профессионально расти и развиваться, низкой удовлетворен-

ностью оплаты управленческого труда. Руководитель не испытывает 

удовлетворения от сотрудничества с другими сотрудниками органи-
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Рис. 7. Взаимосвязь РК руководителя и компонентами МППД в медицин-

ской профессиональной среде

Рис. 6. Взаимосвязь РК руководителя и компонентами МППД в образова-

тельной профессиональной среде

зации. Следствием низкой удовлетворенности трудом является по-

стоянное волевое самопринуждение к выполнению работы и высо-

кой психоэмоциональной напряженностью.

В конечном итоге это приводит к утрате способности противо-

стоять кризисным событиям профессиональной и личной жизни, 

и способности действовать в ситуации неопределенности, извлекая 

и накапливая при этом опыт.

Руководитель медицинской профессиональной среды при вы-

сокой степени выраженности утрачивает осмысленность и цели 

при выполнении профессиональных задач. Для него становится 
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менее значимым то, каким образом и насколько важна проделан-

ная им часть работы для общего конечного результата. При этом 

руководитель пытается оценить степень воздействия своей работы 

на жизнь и работу других людей. В отличие от руководителей обра-

зовательной профессиональной среды, у руководителей медицин-

ской профессиональной среды остаются сохранными переживания 

полноты реализации своего потенциала в конкретных жизненных

условиях.

Ориентация на требования и ожидания внешнего окружения 

ограничивает свободу и независимость руководителя, а также сни-

жает уровень ответственности за содержание и процесс деятельнос-

ти подчиненных. Для решения профессиональных и управленчес-

ких задач руководитель расширяет зоны взаимодействия с членами 

своей орга низации, сотрудниками других организационных струк-

тур, а также потребителями услуг здравоохранения.

У руководителя снижается общая удовлетворенность работой, ко-

торая определяется низкой степенью удовлетворенности отсутстви-

ем опасности потерять работу, низкой степенью удов летворенности 

предоставляемой возможностью профессионально расти и разви-

ваться, низкой удовлетворенностью оплатой управленческого тру-

да. Руководитель не испытывает удовлетворения от сотрудничества 

с другими сотрудниками орга низации и вышестоящим руководст-

вом. Следствием низких оценок «ядерных» характеристик трудовых 

заданий является постоянное волевое самопринуждение к выпол-

нению работы, что определяет высокую психоэмоциональную цену 

деятельности, низкую удовлетворенность трудом и невозможность 

оценивать свою работу как значимую и ценную.

В итоге руководитель медицинской профессиональной среды 

утрачивает способность противостоять кризисным событиям про-

фессиональной и личной жизни, за счет неспособности контроли-

ровать события и неспособности действовать в ситуации неопреде-

ленности, извлекая и накапливая при этом опыт.

Обобщая вышеизложенное, можно сказать следующее:

 – в современных социально-экономических условиях руководи-

тели социономического типа профессий находятся в состоянии 

РК различного уровня выраженности и типологии, что позволя-

ет определить особенности его протекания в конкретной про-

фессиональной среде;

 – удовлетворенность трудом руководителя в профессиях социо-

номического типа значительно снижается при условии возник-

новения и развития РК среднего и высокого уровней;
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 – согласно психологическим профилям руководителей социо-

номического типа профессий, РК затрагивает все структурные 

компоненты удовлетворенности трудом: социальный компо-

нент удовлетворенности, организационный компонент удовле-

творенности, личностный компонент удовлетворенности.

Практическое применение проведенного анализа может обнару-

жить себя в разработке направлений, содержании, форм и усло-

вий психологического сопровождения управленческой деятель-

ности по профилактике и оптимизации РК личности руководителя 

в разных профессиональных средах социономического типа для со-

циально-психологических служб организаций соответствующего

профиля.
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Role conflict supervisor “help” in the type of occupations

and job satisfaction

O. I. Derevyanko (Minsk)

Institute of Psychology, BGPU

The article deals with the problem of the relationship of role conflict super-

visor and job satisfaction in medical educational and professional environ-

ments. The sample consisted of executives of various management level of 

institutions of health and education of the Republic of Belarus (n=299) aged 

25 to 66 years (29 % men, 71 % women) with experience in managerial ac-

tivities from 1 year to 35 years. With the help of psychodiagnostic methods 

(“Scale role conflict” by S. I. Erinа; “Diagnosis procedure work motivation” 

by R. Hackman, G. Oldham (adaptation by I. N. Bondarenko) has identified 

and described the significant results of the relationship of role conflict of head 

and different components of job satisfaction. The results indicate the pres-

ence of the expressed role conflict in both professional environments, with 

a predominance in the educational environment. Job satisfaction of the head 

in the professions “help” type is significantly reduced when the condition for 

the emergence and development of role-conflict, medium and high levels.

Keywords: role conflict, job satisfaction, professional environment, type 

“help” professions.
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Диагностические методики по выявлению уровней 
выраженности основных мотивов трудовой деятельности 

государственных служащих

Л. А. Жигун (Москва)

Финансовый университет при Правительстве Российской Федерации

В статье показана ограниченность возможности применения тради-

ционной методической схемы оценивания труда, включая методику 

расчета уровня выраженности мотивов по отклонениям от среднеа-

рифметической в профиле из частных факторов. Выполнен анализ 

возможностей применения проективных методик для выявления 

уровней выраженности основных мотивов трудовой деятельности. 

Доказано, что из семи проективных методик для выявления уровней 

выраженности основных мотивов трудовой деятельности примени-

мы только четыре: катартические, импрессивные, конструктивные 

и аддитивные. Даны рекомендации по применению этих четырех

методик.

Ключевые слова: диагностические методики, мотивы, трудовая дея-

тельность, государственные служащие, выраженность мотивов, фак-

торы.

Введение

Разработка диагностической комплексной методики по выявлению 

уровней выраженности основных мотивов трудовой деятельности 

государственных служащих, которая позволяет оценивать актуаль-

ное состояние их мотивации, прогнозировать дальнейшее развитие 

трудового поведения для формулирования рекомендаций по необ-

ходимым изменениям в системе мотивации трудовой деятельности 

госслужащих востребована современными исследованиями (Жигун, 

Рязанцева, 2017). Диагностическая комплексная методика по выяв-

лению уровней выраженности основных мотивов трудовой деятель-
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ности государственных служащих позволяет «найти и устранить 

ошибки, имеющиеся в системе их мотивации (Методология моти-

вации…, 2018, с. 80). Приведенные положения служат методологи-

ческой основой исследования данного раздела.

Дискурс

Если рассматривать мотивацию как побуждение к эффективной 

деятельности, то в целях диагностирования уровней выраженности 

основных мотивов трудовой деятельности государственных служа-

щих важно разобраться в том, что именно побуждает их как работ-

ников. Как известно, человеческая деятельность «полимотивирова-

на», о чем писал еще А. Н. Леонтьев (1983) (там же).

Критика традиционной методической схемы оценивания труда

Традиционная схема мотивации основывается на предположении, 

что многие госслужащие руководствуются материальным интересом 

и работают преимущественно «ради денег» (там же). В то же время 

Дж. Пфеффер отмечает, что нередко работников больше мотивиру-

ют не деньги, а «уникальная корпоративная культура», «благопри-

ятная атмосфера» в организации и в коллективах и даже «снижение 

нездоровой конкуренции» между коллегами, когда работа превра-

щается в «радость» (Пфеффер, 2007, c. 168–170). Кроме того, на со-

здание «радостной» атмосферы труда оказывают большое влияние 

и другие, более глобальные факторы. Например, если в данной ор-

ганизации, в данной сфере, в регионе или даже в стране существует 

явная несправедливость в оплате труда, когда значительное число 

рядовых работников получают нищенские доходы, то ценность де-

нежного вознаграждения резко возрастает. Напротив, при относи-

тельно сопоставимых и справедливых доходах на первый план выхо-

дят такие нематериальные стимулы и ценности труда, как качество 

продукции, гордость за свою работу, за свой коллектив и за свою ор-

ганизацию. Следовательно, фактор справедливости служит своеоб-

разным триггером переключения мотивов с материальной формы 

на нематериальную и наоборот.

Важную функцию выполняет и фактор содержания труда. На-

пример, Дж. Пфеффер отмечает, что в работах с высоким уровнем 

креативности и инновационности внешние вознаграждения в ви-

де премий и бонусов нередко оказываются менее эффективными, 

чем внутренняя мотивация. В этих случаях можно говорить и о «са-

мовознаграждении», когда работник и его коллеги начинают гордить-
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ся своей работой и на первый план мотивационного поля выходит 

такое понятие как «репутация» специалиста. Вероятно, это объяс-

няется тем, что по-настоящему творческую работу сложно оценить 

по каким-то формальным показателям и только компетентные экс-

перты, хорошо знающие специфику данного труда, могут сказать, 

насколько она сложна и качественна.

Таким образом, получается, что далеко не всегда срабатывает тра-

диционная, во многом упрощенная, прямолинейная методическая 

схема оценивания труда, состояния мотивации, дальнейшего раз-

вития трудового поведения. Неясности по диагностированию уров-

ней выраженности основных мотивов трудовой деятельности возни-

кают и в связи с: 1) оценкой эффективности творческого труда (нет 

четких критериев творчества); 2) оценкой вклада каждого работни-

ка в общее дело; 3) оценкой индивидуальных усилий каждого кон-

кретного специалиста (например, одна и та же работа для кого-то 

будет очень сложной и трудоемкой, а для кого-то легкой и прият-

ной) и т. п.

Много неясностей из-за несовершенства типологии мотивов 

в сфере труда возникает и с диагностированием удовлетворенности 

работника своим трудом, которая может зависеть и от содержания 

труда, и от организации самого трудового процесса, и от взаимоотно-

шений с коллегами, руководителями и т. п. При этом не всегда обна-

руживается четкая корреляция между качеством, производительнос-

тью труда и удовлетворенностью от него. В частности, Е. Б. Моргунов 

(2001), на основе анализа зарубежного опыта отмечает, что прямой 

«причинно-следственной» связи между удовлетворенностью и про-

изводительностью в большинстве случаев не обнаружено, хотя, она 

просматривается чаще в работах, требующих более высокой квали-

фикации работников и носящих более комплексный характер (Ме-

тодология мотивации…, 2018, c. 81).

Методика оценки уровней выраженности основных мотивов 

трудовой деятельности по отклонениям

от среднеарифметической обобщенного профиля мотивов

Диагностическую оценку степени удовлетворенности госслужащих 

по частным факторам, влияющим на их мотивы в ходе трудовой дея-

тельности, дают данные таблицы 1. При опросе государственных слу-

жащих о степени их удовлетворенности факторами труда был при-

менен метод 3-балльной оценки.

Получено по «Разработка единых принципов оплаты…» (2014). 

Средняя степень удовлетворенности опрошенных составила 56,3 %.
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Методика расчета данных таблицы 1 по отклонениям от среднеа-

рифметической позволяет выявить обобщенный профиль из част-

ных мотивов государственных служащих и по нему диагностировать, 

что наибольшее превышение отклонения удовлетворенности опро-

шенных от среднего (общего) уровня наблюдается по четырем следу-

ющим факторам мотивации: «Взаимодействие с коллегами» (20,7 %), 

«Общение с коллегами» (13,7 %), «Общение с непосредственным на-

чальником» (9,2 %) и «Поддержка со стороны коллег» (8,2 %). Они от-

ражают главным образом удовлетворенность госслужащих по набо-

ру социальных мотивов.

Напротив, наибольшая неудовлетворенность госслужащих на-

блюдается по факторам, влияющим на мотивы, связанные с их не-

посредственной трудовой деятельностью: «Организация коммуника-

ций» (–9,3 %), «Интенсивность труда» (–9,3 %), «Научная организация 

труда» (–13,8 %) и в особенности «Ненормированный рабочий день» 

Таблица 1

Оценка степени удовлетворенности госслужащих

по частным факторам их трудовой деятельности

Показатель
Отклонения от средней арифме-
тической степени удовлетворен-

ности опрошенных, %

Взаимодействие с коллегами 20,7

Общение с коллегами 13,7

Общение с непосредственным начальником 9,2

Поддержка со стороны коллег 8,2

Моральный климат в коллективе 5,2

Требование к срокам исполнения поручений 2,7

Условия труда 2,2

Защита персональной информации 1,7

Содержание работы –0,8

График работы –3,3

Наличие конкуренции между коллегами –5,8

Организация делопроизводства –6,3

Организация коммуникаций –9,3

Интенсивность труда –9,3

Научная организация труда –13,8

Ненормированный рабочий день –15,3
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(–15,3 %). Из этих данных следует, что государственные служащие 

испытывают затруднения в трудовом общении и вынуждены при-

кладывать повышенные усилия при выполнении своих обязаннос-

тей, которых оказывается недостаточно и им приходится выполнять 

работу за пределами нормального трудового дня. Общую причину 

такого перенапряжения они усматривают в несовершенстве науч-

ной организации их труда.

Вместе с тем приведенная методика диагностирования состоя-

ния мотивации госслужащих по профилю мотивов, образованно-

му отклонениями от их среднеарифметической, дает фрагментарное 

представление о механизме его формирования, так как она абстра-

гирована от уровней выраженности основных мотивов трудовой дея-

тельности государственных служащих.

Проведение исследований по выявлению уровней выраженности 

основных мотивов трудовой деятельности государственных служа-

щих требует применения эффективных диагностических методик. 

Ряд диагностических методик мотивов трудовой деятельности, за-

служивающих внимания по предмету статьи, представлен в работе 

Е. П. Ильина (Ильин, 2002).

Проективные методики

Одной из продуктивных диагностических методик по выявлению 

уровней выраженности основных мотивов трудовой деятельности 

государственных служащих, нам представляется, проективная ме-

тодика. Она применяется при выявлении слабоструктурированных 

(неопределенных, неоднозначных) мотивов, которые диагностиру-

емый госслужащий сам должен конструировать, развивать, допол-

нять и интерпретировать. С определенной степенью валидности 

каждое высказывание госслужащего отражает реальное состояние 

спектра и силы его мотивов (Ильин, 2017, c. 28). В проективной ме-

тодике не приемлемо применение оценок типа «правильных», «оши-

бочных». Для повышения валидности оценок крайне важно, что про-

ективная методика диагностики мотивов позволяет «определить 

на что направлена активность индивида» (Методология мотивации…,

2018, с. 98).

К настоящему времени разработаны и применяются следующие 

классы проективных методик по Л. К. Франку (там же): конструк-

тивные, интерпретативные, катартические, рефрактивные, экспрес-

сивные, импрессивные, аддитивные. Каждый из классов нацелен 

на одну из частных сторон отражения реальности через психичес-

кую активность личности: 1) образование смысла, 2) формирова-
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ние образов, 3) ролевого поведения, 4) вегетотонических реакций, 

5) эмоциональных комплексов, 6) предпочтительных форм воспри-

ятия, 7) ситуационного поведения.

При этом в каждой методике целесообразна корректировка по-

лученных результатов на индивидуальный уровень рефлексивнос-

ти личности респондента. Такая рекомендация обусловлена тем, 

что согласно Н. А. Маркиной, личности с высокой рефлексивностью 

демонстрируют четкую осознанность жизненных сфер и лучшую 

мотивацию, чем личности с низким уровнем рефлексивности. Од-

нако последние демонстрируют большую пластичность в поведении 

(Маркина, 2012). Такие индивидуальные особенности респонден-

тов позволяют дополнительно диагностировать интеллектуальный 

и темпераментный состав выборки (Волосский, 2007) и следующие 

из последнего скорость возбуждения и способность длительного сдер-

живания произвольно-волевого торможения в виде «эмоций и мо-

торно-двигательных реакций личности, направляющих ее конатив-

ные, когнитивные и аффективные процессы, что приводит к такому 

поведению, которое адекватно личностным представлениям служа-

щего о соответствии ожиданиям» (Жигун, 2016, с. 36).

Результаты

Оценим прагматические возможности проективных методик. Так, 

для диагностирования ролевого повеления государственных слу-

жащих применяется катартическая проективная методика. Резуль-

таты оценки мотивации должностного поведения госслужащих 

по данным опроса в 18 субъектах Российской Федерации (Магоме-

дов, Мараев, 2016, с. 21) показывают, что для обеспечения полного 

(108,4 %) соблюдения должностных требований служебной деятель-

ности государственными служащими на практике обеспечивается 

применением всего одного организационного фактора – «должност-

ные инструкции» (54,8 %) и двух факторов личностного характе-

ра: личная ответственность за порученное дело (33,3 %) и интересы 

своей организации (20,2 %). Остальные факторы, выявленные в хо-

де диагностирования, являются либо дублирующими, либо мало-

значимыми.

Результаты применения импрессивной методики диагностиро-

вания предпочтительных форм восприятия мотивов трудовой дея-

тельности госслужащих представлены в таблице 2.

Из данных таблицы 2 следует, что для гарантированного привле-

чения основной части госслужащих к трудовой деятельности в орга-

нах исполнительной власти достаточно действовать одним из рав-
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нозначных вариантов систем мотивации, например: 1) обеспечить 

стабильный заработок (62,6 %) и социальные гарантии (40,4 %); 2) обес-

печить социальные гарантии (40,4 %), оплату по реальным результа-

там труда (31,9 %) и объективную оценку руководством результатов 

работы (29,2 %); 3) создать хорошие перспективы должностного рос-

та (53,5 %), дать возможность профессионального развития (29,2 %) 

и гарантии высоких пенсионных отчислений (19,8 %). Такими обра-

зом, выявленные в ходе диагностирования посредством импрессив-

ной методики предпочтительные формы восприятия мотивов трудо-

вой деятельности госслужащих позволяют установить возможность 

применения многовариантных систем мотивирования.

Применение конструктивной методики диагностирования мо-

тивов трудовой деятельности госслужащих основано на выявлении 

мотивов образования смысла этой деятельности. Форма, в которой 

смысл выступает в действительности – это значимость (ценность) 

(Пфеффер, 2007, с. 183). Такими смыслообразующими мотивами 

к трудовой деятельности государственных служащих являются цен-

ности, представленные в таблице 3.

При анализе данных таблицы 3 необходимо иметь в виду, что, 

в отличие от двух предыдущих методик, в которых факторы моти-

вации формируются представителем нанимателя, в конструктивной 

методике диагностирования выявляется влияние факторов, кото-

рые формируются социальным уровнем развития самой личности 

госслужащего.

Таблица 2

Факторы положительного влияния на отношение

к работе госслужащих (по данным опроса в 18 субъектах 

Российской Федерации) (Магомедов, Мараев, 2016, с. 23)

Факторы
Мнения гос-

служащих (%)

стабильный заработок 62,6

хорошие перспективы должностного роста 53,5

обеспечение социальных гарантий 40,4

оплата по реальным результатам труда 31,9

объективная оценка руководством результатов работы 29,2

возможность профессионального развития 29,2

возможность повышения социального статуса 22,2

гарантии высоких пенсионных отчислений 19,8
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Из данных таблицы 3 следует, что почти полное мотивирование к тру-

довой деятельности обеспечивают два мотива: добросовестное от-

ношение к работе (51,1 %) и высокое качество работы (46,6 %). Вмес-

те с тем столь благоприятное сочетание мотивов у случайно взятой 

выборки госслужащих составит чуть более 23 % вероятности, т. е. га-

рантированно лишь у каждой пятой личности.

Вариантов сочетания развитости мотивов у каждой личности, 

удовлетворяющих требованию полной мотивированности смыслом 

служебной и трудовой деятельностью может быть больше десяти. По-

этому особенность мотивирования в соответствии с конструктивной 

методикой заключается в персональной работе с каждым госслужащим 

и желательно еще на этапе отбора в организацию поскольку форми-

рование смысла трудовой деятельности процесс не только уникаль-

ный, но и длительный. Пожалуй, это наиболее уязвимое место в обес-

печении эффективности системы мотивации трудовой деятельности 

государственных служащих. Более того, результаты исследования 

в 2016 г. показывают, что у 46,5 % из 129 государственных служащих 

уже сформировалась редукция личных достижений и, следователь-

но, потеря смысла и желания вкладывать собственные усилия на ра-

бочем месте (Профессиональная деформация…, 2017, с. 61, 76).

Применение аддитивной методики диагностирования мотивов 

трудовой деятельности госслужащих основано на выявлении ха-

Таблица 3

Факторы смысла трудовой деятельности госслужащих

(по данным опроса в 18 субъектах Российской Федерации) 

(Магомедов, Мараев, 2016, с. 20)

Факторы мотивации
Мнения гос-

служащих (%) 

добросовестное отношение к работе 51,1

высокое качество работы 46,6

соблюдение дисциплины, порядка 39,1

строгое соблюдение нормативов, инструкций, правил 37,6

хорошие отношения с руководством 29,1

высокий уровень профессионального образования 23,2

стаж работы в организации 22,0

творчество, инициатива 16,6

реальная польза для организации 11,6

наличие нужных связей, используемых в интересах организации 9,8
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рактера ситуационного поведения, обусловленного возможностью 

участия в этой деятельности и, в частности, возможностями выбора 

места работы. Результаты применения аддитивной методики пред-

ставлены в таблице 4.

Таблица 4

Факторы выбора госслужащими места работы

(по данным опроса в 18 субъектах Российской Федерации) 

(Магомедов, Мараев, 2016, с. 19)

Факторы мотивации
Мнения гос-

служащих (%) 

желание полнее реализовать свои профессиональные знания, 

умения
42,9

поиск гарантий постоянной работы, уверенность в завтрашнем 

дне
34,0

возможность обеспечить хорошие жизненные перспективы, 

повысить социальный статус
23,4

стремление обеспечить перспективы своего карьерного роста 22,5

стремление повысить свое материальное благополучие 19,5

желание повысить социальный статус 10,9

стремление заработать высокую пенсию 8.5

Результаты применения аддитивной методики диагностирования 

мотивов трудовой деятельности госслужащих показывают, что, не-

смотря на контролируемость создания мест работы представите-

лем нанимателя, мотивы ситуационного поведения формируются, 

как и смыслообразующие мотивы самой личностью госслужаще-

го, однако они не только заметно слабее них, но и полностью на-

ходятся вне сферы воздействия представителем нанимателя. Акти-

вировать их можно только косвенно на этапе подбора госслужащих 

посредством коммуникативных средств информирования о пре-

доставляемых возможностях служебного органа исполнительной

власти.

В целом данные таблицы 4 показывают, что возможности 18 

региональных органов власти по привлечению новых работников 

в госслужбу значительно ограничены. На их территориях в среднем 

встречается лишь один из 6 претендентов у которого общая мотива-

ция по выбору госслужбы в качестве места работы может составить 

76,9 %: желание полнее реализовать свои профессиональные знания, 

умения (42,9 %) и поиск гарантий постоянной работы, уверенность 

в завтрашнем дне (34,0 %). Выявленный низкий уровень мотивов си-
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туационного поведения создает риски значительной текучести гос-

служащих (более 18 %) уже после приема их на работу.

Обсуждение

Полученные результаты показывают, что из семи подходов проектив-

ных диагностических методик для выявления уровней выраженнос-

ти основных мотивов трудовой деятельности государственных слу-

жащих применимы следующие четыре типа: катартические (ролевого 

повеления), импрессивные (предпочтительных форм восприятия), 

конструктивные (образование смысла), аддитивные (ситуационного 

поведения). Первый и второй типы диагностических методик более 

приемлемы для выявления уровней выраженности основных моти-

вов трудовой деятельности непосредственно в повседневной практи-

ке. Третий тип применим для целей формирования корпоративной 

культуры и при отборе претендентов на службу. Четвертый тип при-

меним на этапе подбора кандидатов в органы исполнительной власти.

Практическая значимость и применимость остальных трех ти-

пов методик (рефрактивных, экспрессивных и интерпретативных) 

для целей выявления уровней выраженности основных мотивов тру-

довой деятельности государственных служащих представляются ма-

лопригодной. Их возможности более продуктивны при исследова-

нии уровней профессиональных деформаций личностных качеств 

государственных гражданских служащих.

Выводы

Выявленные в ходе выполненного исследования подходов к разра-

ботке эффективной системы мотивации трудовой деятельности гос-

служащих, ориентированной на достижение конечных результатов, 

проблемы формирования эффективных систем мотивации, а так-

же оценки результатов эмпирических исследований отечественного 

и зарубежного опыта применения теорий мотивации госслужащих, 

разработки и апробации собственной диагностической комплексной 

методики по выявлению уровней выраженности основных мотивов 

трудовой деятельности государственных служащих, позволяют сфор-

мулировать следующий вывод: для целей выявления уровней выра-

женности основных мотивов трудовой деятельности государственных 

служащих более продуктивны такие проективные диагностические 

методики как катартические (ролевого повеления), импрессивные 

(предпочтительных форм восприятия), конструктивные (образова-

ние смысла) и аддитивные (ситуационного поведения).
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The diagnostic methods for reveal the degree of main motives 

manifestation towards the labour activity of government employee
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The article reveals the traditional methodological scheme constraints in us-

ing labor motives assessments possibility, including the methods of main 

motives manifestation degree revelation by deviations from the arithme-

tic mean calculating level of specific factors motives from their profile. The 

analysis of projective techniques application possibilities for manifestation 

main motives of towards labor activity is carried out. It is proved that the sev-

en projective techniques of identifying the levels of the main motives man-

ifestation towards labor activity are applicable only four: catartic, impres-

sive, constructive and additive. Recommendations on the use of these four 

techniques are given.

Keywords: diagnostic methods, motives, labor activity, government employ-

ee, motives manifestation, factors.
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О типовых стилях вождения

Ю. И. Лобанова (Санкт-Петербург)

Санкт-Петербургский государственный

архитектурно-строительный университет

В статье проводится краткий анализ подходов к изучению стилей со-

ветско-российских и западных ученых на примере стиля вождения. 

Представлены результаты эмпирического исследования типовых 

стилей вождения мужчин-женщин, профессиональных водителей 

и автолюбителей, водителей безопасного и небезопасного возраста. 

Даны качественные характеристики типовых стилей с позиций со-

блюдения их носителями ПДД, отбора задач (в соответствии или вне 

соответствия с уровнем развития ПВК и подготовленности), склон-

ности к стратегии сотрудничества или конкуренции в нерегламенти-

руемых дорожно-транспортных ситуациях. Стиль профессионалов 

характеризуется как избыточный, женский – как компенсирующий. 

Мужской любительский (безопасный возраст) – промежуточный. 

Мужской (небезопасный возраст) – частично компенсированный, 

с постановкой задач на пределе возможностей, с преобладающими 

стратегиями соперничества, конкуренции.

Ключевые слова: стиль вождения, типовые стили, мужчины–женщи-

ны, рофессиональные водители и водители-любители, избыточный–

компенсирующий–компенсированный–некомпенсированный стиль 

деятельности, отбор задач, регламентируемые–нерегламентируемые 

ситуации взаимодействия, сотрудничеств–конкуренция.

Стили – феномен, который изучался и изучается как в западной, так 

и в советско-российской психологии, при этом в фокусе внимания 

оказывается разное содержание, а изучение имеет разные научные 

традиции. Так, на Западе больше внимания уделяется когнитивным 

стилям как личностным предпочтениям в способах обработки ин-

формации, стилям поведения (или стиля жизни) как проявлениям 
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целостной личности, как выбору жизненных целей, приоритетной 

жизненной стратегии для адаптации (Толочек, 2013, 2015).

В отечественной психологии стили изучались в русле задач диф-

ференциальной психологии, психологии труда, педагогической пси-

хологии, психологии управления и психологии спорта (индивиду-

альные, стили деятельности, стили профессиональной деятельности, 

стили руководства) (Толочек, 2013). В исследованиях 1950–2000-х го-

дов акцент делался на индивидуально-типических способах и при-

емах осуществления деятельности, способствующих достижению ее 

эффективности за счет компенсации недостаточно развитых про-

фессионально важных качеств или опоры на хорошо развитые. В по-

следние годы упор делается на анализ стилей деятельности с пози-

ций экологической психологии и ресурсного подхода.

На примере водительской деятельности проиллюстрируем об-

щие черты и различия между стилем деятельности (формирующимся 

у водителя как у человека-оператора, управляющего транспортным 

средством в условиях дорожного движения, исходя из концептуаль-

ных представлений советско-российских исследователей (Козлов, 

2012; Лобанова, 2014, 2016) и стилем вождения (как стилем дорожно-

го поведения), изучаемым западными авторами (Miller, 2010; Taub-

man-Ben-Ari, 2012; и др.).

Западные авторы относят к стилю вождения привычки дорожно-

го поведения, выбор скоростного режима, особенности маневриро-

вания, типичные эмоции, ведущие ценности (Miller, 2010; Taubman-

Ben-Ari, 2012; и др.). Советско-российские ученые считают стилем 

деятельности систему способов и средств осуществления деятель-

ности: способы получения и обработки информации, особенности 

управляющих воздействий на рычаги управления (стиль управления).

В качестве факторов, определяющих формирование стиля, за-

падные авторы изучают: пол, возраст, личностные особенности во-

дителя, мотивацию, стиль вождения родителей, экстраверсию-ин-

троверсию, застенчивость. В качестве ситуативных факторов также 

могут выступить: цель поездки, количество пассажиров в автомоби-

ле, родственные-дружеские отношения с пассажирами, музыка и ее 

характеристики (музыкальный стиль, громкость), собственно психо-

физиологическое состояние водителя и его способность к саморегу-

ляции поведения (Лобанова, 2014, 2016; Miller, 2010; Taubman-Ben-Ari, 

2012; и др.). Факторами, предопределяющими формирование сти-

ля деятельности, традиционно считают: типологические свойства 

нервной системы (сила-слабость нервной системы, инертность-под-

вижность нервных процессов), уровень развития профессионально 

важных качеств (Ильин, 1988; Климов, 1959; Толочек, 2015). Одна-
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ко и те, и другие исследователи отмечают связь стиля с уровнем без-

опасности деятельности (поведения) водителя, уровнем его аварий-

ности (Лобанова, 2016).

Очевидно, что российские и западные исследователи расходятся 

в определении факторов, предопределяющих стиль вождения. Одна-

ко в отношении решения проблемы надежности вождения (и соот-

ветственно – обеспечения безопасности дорожного движения) – са-

мым важным является изучение связей между особенностями стиля 

(как деятельности и как дорожного поведения) и уровнем аварийнос-

ти водителя. Концептуальные разногласия отходят на второй план.

В данной работе остановимся на сравнении характеристик стилей 

вождения, присущим водителям из групп с разными социальными 

характеристиками, определяя их в рамках данной работы как типо-

вые стили деятельности. Соотнесение типовых стилей и надежнос-

ти станет следующим этапом исследования.

Возвращаясь к традициям исследования стилей и интерпрета-

ции получаемых в них результатов, следует отметить, что осново-

положники изучения стилей, формирующихся в трудовой деятель-

ности, называли систему способов и средств, с помощью которых 

работник достигает необходимого уровня эффективности – инди-

видуальным стилем деятельности. Позже, в исследованиях разных 

авторов выяснилось, что в рамках большинства изучаемых профес-

сиональных деятельностей чаще всего можно выделить несколько 

стилей (2–6), которые имеют типовые особенности, т. е. имеют об-

щие черты, присущие достаточно большим группам лиц. Эти сти-

ли и были названы типовыми стилями деятельности.

Однако отнесение водителя в определенную типологическую ка-

тегорию представляется не вполне совершенным не столько с теоре-

тической, сколько с практической точки зрения. Определение сти-

ля вождения водителя само по себе имеет относительную ценность, 

тогда как измерение и соотнесение отдельных характеристик стиля 

с факторами, предопределяющими их формирование, одновремен-

но указывает на проблемные аспекты индивидуального стиля води-

теля и направления для ведения работы по его совершенствованию. 

Поэтому представляется целесообразным в практических целях ис-

пользовать структурный подход и представлять стиль вождения че-

рез описание ряда характеристик.

Избрав структурный подход к диагностике, измерению и описа-

нию стиля вождения, следует определиться, какие именно характе-

ристики будут измеряться.

В диссертационном исследовании Е. В. Козлова (Козлов, 2012) 

водительская деятельность рассматривается как совокупность не-
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скольких видов деятельности. Исследователь предлагает опреде-

лять вождение как «многокомпонентную деятельность водителя 

автотранспортного средства (АТС), направленную на обеспечение 

движения АТС с учетом его технических возможностей, соблюде-

ние правил дорожного движения и интересов других его участников, 

а также на обеспечение правильного местоположения АТС на доро-

ге и заданного маршрута движения» (там же). При этом он выделяет 

шесть видов деятельности водителя: управление АТС, соблюдение 

ПДД, обеспечение заданного местоположения АТС, ориентировка 

на местности, организация взаимодействия с другими участника-

ми дорожного движения, противодействие аварийным ситуациям.

Отталкиваясь от работы Е. В. Козлова (там же), можно говорить 

о том, что водитель в процессе вождения занят обработкой инфор-

мации, носящей весьма разнообразный характер. Выделив инфор-

мационные блоки, имеющие конкретное наполнение, можно пред-

положить, что:

 • процесс работы с информацией внутри каждого блока (прежде 

всего в плане соотношения этапов) может различаться (или не раз-

личаться – проблема заключается в том, что на данный момент 

еще недостаточно исследований влияния стилей деятельности, 

формирующихся в одних областях, на формирование в других) 

(Толочек, 2013, 2015);

 • соотношение отдельных подвидов деятельности у разных води-

телей может различаться (в конкретный момент времени – в за-

висимости от условий деятельности, особенностей дорожных 

ситуаций, и в целом – в зависимости от того, каким образом 

водитель отбирает задачи деятельности, склонен ли упрощать 

их и прорабатывать до начала непосредственного включения 

в деятельность);

 • вероятно, существует возможность (за счет специальной орга-

низации деятельности, отбора или изменения задач деятель-

ности) менять удельный вес того или иного подвида водитель-

ской деятельности, высвобождать и перенаправлять ресурсы 

(временные, энергетические – от одного подвида деятельности 

к другому – иначе говоря, за счет специально организации дея-

тельности прийти к достижению определенного уровня эффек-

тивности в ней даже в тех случаях, когда к отдельным подвидам 

деятельности человек как субъект деятельности не полностью 

соответствует по уровню развития ПВК и (возможно) в тех слу-

чаях, когда снижен уровень подготовки к одному из подвидов 

деятельности.
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Методика

При конструировании методики – опросника, направленного 

на оценку отдельных стилевых характеристик, в качестве основы 

изначально рассматривалась структурно-функциональная органи-

зация стиля деятельности, предложенная В. А. Толочеком (Толочек, 

2013, 2015): субъективно удобные условия деятельности – способы 

и средства осуществления деятельности (в случае с водительской 

деятельностью – действия и взаимодействия) – организация дея-

тельности (отбор задач деятельности).

Однако исследование предполагалось проводить с помощью 

опросного метода. В силу особенностей данного метода, предпола-

гающего необходимость осознания самим испытуемым изучаемых 

элементов, основное внимание было решено обратить на изучение 

сознательно предпринимаемых (на основе осознаваемых или срав-

нительно легко поддающихся осознанию решений) действий и вза-

имодействий с другими участниками ДД (в силу того, что вожде-

ние – коллективная деятельность, и больше того – само дорожное 

движение рассматривается как система общественных отношений), 

а также на особенности отбора задач, которые могут возникать в про-

цессе осуществления водительской деятельности.

Опросник построен на следующих основаниях:

 1. Водительская деятельность предполагает решение определен-

ных задач при ее осуществлении.

 2. Водительская деятельность предполагает осуществление дейст-

вий (вызванных влиянием на водителя факторами дорожной 

среды в соотнесении их с ПДД, иначе говоря, воздействиями 

объекта на субъект (среда–водитель) и субъекта на объект (во-

дитель–транспортное средство)).

 3. Водительская деятельность предполагает взаимодействие с дру-

гими участниками дорожного движения в рамках дорожно-транс-

портных ситуаций, возникающих за счет пересечения задач, ре-

шаемых участниками ДД в одном пространственно-временном 

континууме (взаимодействие субъекта с субъектом в дорожной 

среде). Взаимодействия частично регулируются правилами до-

рожного движения: можно выделить строго регламентируемые, 

частично и практически не регламентируемые.

Авторский опросник «Стиль вождения (СВ)» (Лобанова, 2016), кото-

рый направлен на диагностику таких характеристик стиля вождения 

как: безопасность–риск (оценивает склонность водителя к соблюде-

нию ПДД при осуществлении действий и взаимодействий), плани-
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рование–импульсивность (склонность к отбору задач деятельности, 

реализуемая через запоминание маршрутов, схем организации ДД, 

элементов дорожной среды в том числе с целью уменьшения коли-

чества маневров в процессе вождения), отношение к средствам без-

опасности (склонность к использованию имеющихся в распоряже-

нии пассивных и активных средств безопасности), культура вождения 

(особенности взаимодействий водителя с другими участниками ДД 

в ситуациях, не регламентируемых ПДД); уверенность при парковке 

(склонность с легкостью осуществлять парковку в стесненных усло-

виях – при ограниченном количестве места, т. е. не отбирать задачи 

для данного подвида деятельности).

Характеристика выборки

Всего опрошено: 325 чел. Из них: мужчин – 263, женщин – 62. Про-

фессиональных водителей – 64, водителей –любителей – 261. Муж-

чин небезопасного возраста – 101, мужчин безопасного возраста – 98.

Для проведения статистического сравнения данных использо-

валась программа SPSS 22, сравнение независимых выборок с по-

мощью t-критерия (анализировались только значимые различия – 

на уровне не ниже 0,01). При сравнении типовых стилей водителей 

из разных социальных групп выявляются следующие различия по 4 

характеристикам:

 – максимальную ориентацию на соблюдение правил дорожного 

движения (ПДД) демонстрируют женщины-любители и муж-

чины – профессиональные водители.

 – по планированию наиболее высокие результаты демонстриру-

ют профессиональные водители (грузовые перевозки).

По культуре вождения (склонности к сотрудничеству при взаимо-

действии в дорожных ситуациях, не регламентированных ПДД) наи-

более близки оказались мужчины – профессиональные водители 

и женщины, при этом они демонстрируют более высокий уровень 

культуры по сравнению с другими участниками ДД.

Наиболее высокий уровень уверенности при парковке (склонность 

ставить и решать сложные задачи при осуществлении маневров пар-

ковки – в ограниченном пространстве) демонстрируют молодые во-

дители-мужчины (небезопасного возраста), на втором месте – муж-

чины-любители, затем следуют водители-профессионалы. Наименее 

уверенно в таких условиях себя чувствуют женщины.

Следует отметить, что выборки профессиональных водителей 

(работающих в сфере грузовых перевозок) и любителей-женщин – 
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различаются по целому ряду социально-биографических показа-

телей, а именно: по полу, возрасту, особенностям подготовки (ко-

личеству часов), образованию, социальному статусу, отношению 

к транспортной сфере.

В результате исследования зафиксированы следующие типо-

вые стили.

 1. Профессиональный (мужской) – избыточный: основанный на со-

блюдении ПДД, грамотном отборе задач деятельности (в соот-

ветствии с уровнем развития ПВК, подготовленностью и извне 

поставленными целями деятельности). Предполагает предпо-

чтение стратегий сотрудничества и взаимопомощи при взаимо-

действии в дорожно-транспортных ситуациях.

 2. Любительский (женский) – компенсирующий: основан на соблю-

дении ПДД, отбором задач (упрощением и отсевом) в соответст-

вии с уровнем развития ПВК и/или уровнем подготовленности 

к вождению, стратегиях сотрудничества и уступок при взаимо-

действии в нерегламентированных дорожных ситуациях.

 3. Любительский (мужской, безопасный возраст) – компенсиро-

ванный (частично или полностью): основан на частичном пре-

небрежении к ПДД, отсутствием преднамеренного отбора задач 

деятельности, сочетании стратегий сотрудничества и конкурен-

ции при взаимодействии.

 4. Любительский (мужской, небезопасный возраст) – некомпенси-

рованный и частично компенсированный (за счет уровня разви-

тия ПВК): основан на пренебрежении к ПДД, быстрой ситуатив-

ной ориентации на дороге, склонности ставить и решать задачи 

на пределе имеющихся возможностей и уровня подготовки.

Заключение

Проведение исследования позволило выявить типовые стили вож-

дения (характерные для определенных социальных групп). следу-

ющая задача – сопоставление типовых стилей с показателями на-

дежности деятельности (которую планируется оценивать с помощью 

экспертных оценок на основе сбора информации о стаже вождения 

и динамики аварийности в течение всей водительской биографии).

В ряде исследований советско-российских авторов (и западных) 

неоднократно приводились данные о негативной связи мужского 

пола и молодого возраста с аварийностью. Однако важно не прос-

то анализировать статистику, но и давать практические рекомен-

дации по коррекции стиля конкретного водителя, давать прогноз 
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в отношении его изменений и влиянии на аварийность данного во-

дителя в будущем.

Важным фактором в данном отношении является решение во-

проса о динамике стилевых характеристик в зависимости от раз-

ных факторов, включая наличие ДТП в опыте (в особенности, 

совершенных по вине водителя), а также условий, способствую-

щих и препятствующих положительной динамике стилевых изме-

нений.
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About typical driving styles

Yu. I. Lobanova (St Petersburg)

St Petersburg State University of Architecture and Civil Engineering

The article presents a brief analysis of approaches to the study of styles of Sovi-

et-Russian and Western scientists on the example of driving style. The results 

of empirical research of typical driving styles of men–women, professional 

drivers and motorists, drivers of safe and unsafe age are presented. The qual-

itative characteristics of standard styles from the standpoint of compliance 

with traffic rules, selection of tasks (in accordance with or outside of com-

pliance with the level of development of PVC and preparedness), propensi-

ty to a strategy of cooperation or competition in unregulated road-transport 

situations. The style of professionals is characterized as excessive, female – 

as compensating. Male Amateur (safe age) – intermediate. Male (not age) 

is partially compensated with the formulation of the task to the limit, with 

predominant strategies of rivalry, of competition.

Keywords: driving style, typical styles, male–female, professional drivers and 

drivers–amateurs, excessive–compensating–compensated–uncompensat-

ed style of activity, selection of tasks, regulated–nonregulated situations of 

interaction, cooperation–competition.
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Проблема психологического сопровождения
адвокатской деятельности

В. Г. Пичугин (Москва)

Финансовый университет при правительстве РФ

Являясь важнейшим социально-правовым институтом, адвокатура 

и адвокатская деятельность нуждаются в научно обоснованных пси-

хологических знаниях и методах для решения профессиональных за-

дач по представлению законных интересов граждан в следственных, 

административных и судебных органах власти. Однако в настоящее 

время нет масштабных и системных исследований по созданию мо-

дели психологического сопровождения адвокатской деятельности. 

Представляется, что для решения этой проблемы требуется инте-

гративный подход как теоретико-методологическая основа иссле-

дования. Необходимо изучение адвокатской деятельности с пози-

ций правовых дисциплин, юридической психологии, психологии 

труда. Кроме междисциплинарного подхода, важна дифференциа-

ция психологического сопровождения с учетом потребностей адво-

катов в психологических знаниях и спецификой выполняемых ими 

профессиональных действий в соответствии с требованиями зако-

на и нормами адвокатской этики. Для нас важна не только теорети-

ческая модель, но и ее востребованность и практическое применение, 

чего невозможно достичь без понимания сущности и содержания ад-

вокатской деятельности, возможности и необходимости применения 

психологических знаний для повышения эффективности работы ад-

вокатов, а также института адвокатуры в целом.

Ключевые слова: психология, психология труда, юридическая психо-

логия, адвокат, адвокатура, адвокатская деятельность.

Проблема психологического сопровождения адвокатской деятель-

ности становится тем актуальнее, чем интенсивнее развивается 

и усложняется правовая система в Российской Федерации. Адвока-
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тура является важным социально-правовым институтом в отечест-

венной правовой системе. Численность адвокатов непрерывно рас-

тет: так, если в 2003 г. на момент принятия закона «Об адвокатской 

деятельности и адвокатуре в РФ» было 47 288 адвокатов, то, по раз-

ным данным, в настоящий момент в списке более 78 491 человек, 

включая тех, чей статус временно приостановлен. При всей важ-

ности и значимости института адвокатуры и адвокатской деятель-

ности, научных исследований по юридической психологии, психо-

логии труда адвоката крайне мало. В исследовании О. В. Поспелова 

«Диссертации по адвокатуре» из 460 диссертаций лишь одна выпол-

нена по специальности 19.00.06 – юридическая психология (Поспе-

лов, 2013, с. 253–336). Отсутствие крупных систематических иссле-

дований, полезных с практической точки зрения, создает проблему 

формулирования концепции психологического сопровождения ад-

вокатской деятельности. Причин этому несколько.

Нет исследований потребностей адвокатов в практических психо-

логических знаниях и навыках, для применения в различных ситуа-

циях профессиональной трудовой деятельности. Понятно, что такая 

потребность имеется, но для создания научно обоснованной модели 

психологического сопровождения понимания недостаточно, необхо-

димы научные исследования. Л. А. Скабелина в монографии «Психо-

логические аспекты адвокатской деятельности» подтверждает: «Опыт 

общения с адвокатами подтвердил предположение о востребован-

ности ими психологических знаний» (Скабелина, 2012, с. 7). Одна-

ко, при наличии субъективного восприятия психологами наличия 

востребованности психологических знаний адвокатами, нет сфор-

мулированного запроса от адвокатского сообщества для привлече-

ния психологов в процесс планового обучения. Адвокатскими па-

латами на постоянной основе проводится обучение, но касается оно, 

в основном, юридических и организационных вопросов адвокатской 

деятельности, психологи привлекаются редко. Возможно, причиной 

этого является недоверие, вызванное тем, что содержание и сущность 

адвокатской деятельности сложна и специфична, а многие психоло-

ги, давая советы и рекомендации, выходят за рамки своей компетен-

ции и допускают довольно спорные и некорректные утверждения. 

Например, профессор М. Р. Арпентьева в научной статье «Психо-

логическое сопровождение адвокатской деятельности: содержание 

и перспективы» утверждает: «Вместе с тем адвокат как один из за-

щитников законности (хотя и в поле проблем клиента) в конечном 

итоге стоит на стороне государства» (Арпентьева, 2016, с. 6). Инте-

ресы государства, как «государево око», представляет прокурор, ад-

вокат представляет интересы доверителя. Вряд ли профессиональ-
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ные юристы смогут согласиться и с другим утверждением: «По роду 

своей профессиональной принадлежности адвокат должен не только 

отстаивать интересы подзащитного, но и укреплять чувство закон-

ности участников процесса, воспитывать их» (там же). Участниками 

процесса являются, например, судья, прокурор, и на этом основа-

нии и таким образом адвокат должен, по мнению М. Р. Арпентьевой, 

«укреплять чувства законности и воспитывать их». Представляется 

важным условием доверие адвокатского сообщества исследовани-

ям и рекомендациям психологов, это, с одной стороны, представле-

ние о законодательной основе адвокатской деятельности, с другой – 

разграничение профессиональной компетенции.

Наряду с недостаточностью исследований адвокатской деятель-

ности, отсутствием сформулированного запроса самого адвокатского 

сообщества, существенной проблемой создания модели психологи-

ческого сопровождения является образовательный стандарт юристов 

вообще и адвокатов в частности. Нет серьезной и систематической 

подготовки по психологическим наукам. К тому же, большинст-

во адвокатов получают статус после многолетней работы в право-

охранительных органах, судебной системе, поэтому просто не пом-

нят, была ли психология в период обучения, и если да, то не помнят, 

какие знания были получены. В исследовании «Адвокатское сооб-

щество в России» приводятся данные о том, что адвокатский стаж 

получен в тот же год, одновременно с юридическим в 17,8 %,, на сле-

дующий год – 8 %, через два года после начала юридического ста-

жа – 7,7 %, через 3–5 лет – 18,1 %, через 6–10 лет – 22,6 %, через 11 лет 

и более – 23,3 % (Казун, Ходжаева, Яковлев, 2015, с. 19). Необходи-

ма разработка специализированных тестовых материалов для выяв-

ления психологической компетенции адвокатов, нахождение акту-

альных направлений обучения, создание на этой основе программ, 

курсов, специальных дисциплин, включение их как в образователь-

ную программу вузов, так и дополнительного образования, прово-

димого по инициативе адвокатских палат в регионах.

Представляется, что решением проблемы психологического со-

провождения адвокатской деятельности будет интегративный под-

ход, на основе знаний правовых актов, регулирующих работу ад-

вокатского сообщества, исследований юридической психологии 

и психологии труда. Единичные исследования по разным областям 

знаний не образуют четкой единой структуры модели психологичес-

кого сопровождения адвокатской деятельности. Интегрированный 

подход позволит не только объединить исследования в различных 

областях знаний, но создать модель приемлемую для практическо-

го использования.
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В настоящее время нет авторов, предложивших модель психоло-

гического сопровождения адвокатской деятельности с учетом инте-

гративного подхода. В основном, под психологическим сопровожде-

нием подразумевается узконаправленная единичная помощь в виде 

консультаций психолога по конкретным вопросам, либо проведение 

семинаров, тренингов по ораторскому мастерству, переговорам. От-

мечая важность и полезность консультаций, семинаров, тренингов, 

нельзя согласиться, что это полноценная и научно обоснованная мо-

дель психологического сопровождения адвокатской деятельности. 

Следует обратить внимание, что даже в бесспорно важном умении 

вести переговоры есть тонкости, обусловленные правовым статусом 

адвоката. Федеральный закон об адвокатской деятельности и адво-

катуре не содержит положения о таком виде юридической помощи, 

как участие в переговорах. В. И. Сергеев отмечает: «Хотелось бы так-

же обратить внимание на такой аспект, как законность переговоров. 

Дело в том, что не всякие отношения сторон при разрешении спор-

ных вопросов основаны на письменных договорах или иных право-

устанавливающих документах» (Сергеев, 1999, с. 8).

Работа адвоката многогранна и, безусловно, требует различных 

психологических навыков, знаний, умений, которые могут быть акту-

альны для одного направления деятельности и абсолютно не нужны 

для другого. Знания детской психологии востребованы адвокатами, 

которые представляют интересы сторон в бракоразводных процес-

сах, где устанавливается место проживания ребенка. Для адвока-

тов, осуществляющих защиту обвиняемых и подсудимых, важны 

знания о личности лиц, совершивших определенные преступления. 

Представляется, что наряду с общими психологическими знания-

ми, психологическое сопровождение должно быть дифференциро-

вано в соответствии с деятельностью конкретного адвоката, его по-

требностями и запросами.

В период с 2015 по 2017 г. мы провели письменные опросы адво-

катов в нескольких региона Российской Федерации. В опросах при-

няли участие 2352 чел. Целью анкетирования было изучение потреб-

ности адвокатов в конкретных психологических знаниях и умениях. 

Опрашиваемые должны били выбрать пункты по значимости из пред-

ложенного списка, а также в свободной форме изложить свои по-

требности в психологических знаниях. По результатам исследова-

ния потребностей адвокатов в психологических знаниях и умениях, 

можно выделить ряд общих направлений, интересных и важных 

для большинства адвокатов.

 1. Умение выступать публично, делать это убедительно и ярко.
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 2. Умение управлять стрессом и действовать эффективно в стрес-

совых ситуациях.

 3. Управление собственными эмоциями и влияние на эмоции дру-

гих людей.

 4. Умение вести переговоры, договариваться с людьми разного со-

циального статуса.

Вполне обосновано, что на первое место адвокаты ставят умение вы-

ступать публично, это обусловлено профессиональной деятельностью, 

необходимостью выступать в судах общей юрисдикции, арбитраж-

ном суде. Речь в судебном заседании является основным средством 

воздействия для донесения своей позиции по рассматриваемому

делу.

На втором месте по значимости находится умение управлять 

стрессом и действовать эффективно в стрессовых ситуациях, этот 

факт можно объяснить, с одной стороны, общей стрессогенностью 

современной жизни, с другой, спецификой адвокатской деятельнос-

ти, которая осуществляется в условиях конфликтной ситуации. Это 

конфликт позиции защиты и обвинения на предварительном следст-

вии и в судебном заседании, а также другие конфликты, объективно 

вызванные процессуальной деятельностью адвоката.

Закономерно, что после желания совладать со стрессом, находит-

ся потребность управления собственными эмоциями, уметь влиять 

на эмоции других людей. Действительно, в состоянии стресса труд-

но управлять своими эмоциями, а влияние на эмоции других людей 

будет, скорее всего, непредсказуемым и хаотичным. Можно предпо-

ложить, что рассматриваемые умения связаны и могут быть объеди-

нены в единое целое.

Умение вести переговоры также значимо в адвокатской деятель-

ности, но в нашем исследовании, адвокаты не указали его в качест-

ве самого важного или первоочередного. Возможно, это обусловлено 

тем, что переговорный процесс, хоть и является частью адвокатской 

работы, но напрямую не указан в нормативных актах, как публич-

ные выступления, например, обязательная речь защитника в суде, 

прения, реплики.

Другие потребности в психологических знаниях также обуслов-

лены спецификой адвокатской деятельности. Защита подсудимых 

при рассмотрении уголовных дел с участием присяжных заседателей 

требует умений эффективного влияния на непрофессиональных су-

дей в процессе представления доказательств, а также заключитель-

ной речи защиты. В данном случае, необходимо не просто изложить 

оправдывающие подсудимого обстоятельства, представить анализ 
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исследованных материалов дела, но и произнести речь, которая бу-

дет понятна «судьям из народа».

Важны коммуникативные навыки при выработке позиции по де-

лу и совместном обсуждении ее с подзащитным. Правильно отража-

ют обязанности защитника на этом этапе взаимодействия В. А. Се-

менцов и Г. Г. Скребец: «Защитник должен стремиться к выработке 

единой тактики защиты, согласовать все принципиальные положе-

ния и совместные действия, так как позиционная солидарность за-

щитника с подзащитным, наличие у них единой и согласованной 

защитительной позиции является принципом защиты» (Семенцов, 

Скребец, 2007).

Изучение материалов по уголовным, гражданским, арбитражным 

делам обусловлено предметной спецификой и требует таких качеств, 

как внимание, концентрация, аналитическое мышление, память. 

Познавательный процесс в адвокатской деятельности не ограни-

чивается изучением и анализом большого объема письменных ма-

териалов, в ходе судебного заседания те же качества необходимы 

для восприятия показаний свидетелей, потерпевших, обвиняемых 

в уголовном процессе либо ответчиков, истцов, свидетелей в граж-

данском процессе.

Представление интересов поручителя в делах о расторжении 

брака, требует навыков бесконфликтного общения, системного вос-

приятия сложной психотравмирующей ситуации, знания основ пе-

дагогической психологии, возрастных особенностей детей, их воз-

можной реакции на стрессовую ситуацию развода.

На предварительном следствии, в судебном заседании по уголов-

ным и гражданским делам часто назначают психолого-психиатри-

ческие или психологические экспертизы. Адвокату необходимо об-

ладать обширными психологическими знаниями, поскольку нередко 

есть необходимость ходатайствовать перед следствием или судом 

о постановке вопросов эксперту в интересах подзащитного или до-

верителя. В любом случае защитник обязан знакомиться с резуль-

татами экспертиз, анализировать данные, использовать их в инте-

ресах доверителя.

Большой интерес для адвокатского сообщества представляют 

знания о личном бренде, имидже, важны и другие инструменты, об-

разовывающие понятие «маркетинг в адвокатской деятельности».

Изучение потребностей адвокатов в психологических знаниях 

важно для решения проблемы формулирования модели психологи-

ческого сопровождения, но включает ли профессиональное сознание 

адвоката психологическую компетентность, как профессиональную 

ценность? Можно рассмотреть гипотезу, в которой психологичес-
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кая компетентность не является ценностью в профессиональном 

сознании адвоката. Если это так, то следует ли сделать вывод о не-

нужности психологических знаний или их вторичности, необяза-

тельности в адвокатской деятельности. Достаточно большое коли-

чество авторов исследовали правосознание юристов и, в частности, 

адвокатов. Правосознание включает в себя психологическую сферу 

профессионального сознания адвоката. По мнению Н. Я. Соколо-

ва, «неразрывно связанная с повседневной юридической практикой, 

профессионально-правовая психология выступает в качестве перво-

начальной сферы правового сознания юристов, представляя собой 

органическое единство сознательного и бессознательного, эмоцио-

нального и рационального, прямо и непосредственно отражающего 

повседневные нужды профессиональной юридической группы» (Со-

колов, 1988, с. 143). Психологические знания, умения, навыки, яв-

ляются неотъемлемыми элементами правового сознания адвоката, 

поэтому можно предположить, что именно ценность психологичес-

кой компетенции для эффективной профессиональной деятельности 

обосновывает потребность адвокатов в изучении «профессиональ-

но-правовой психологии». Правовое сознание, включающее в себя 

профессионально-правовую психологию адвоката, является осно-

вой его практической деятельности в рамках действующего законо-

дательства. Как утверждает М. Б. Смоленский, «быть хорошим ад-

вокатом – это психологически понимать самому и уметь объяснить 

другим, что при любой ситуации торжествовать может и должен 

только закон, причем стремление придерживаться закона у адвока-

та должно строиться на развитом правосознании и нравственных 

мотивах» (Смоленский, 2004, с. 91).

Таким образом, решение проблемы психологического сопровож-

дения адвокатской деятельности заключается не только в интегра-

тивном подходе и дифференциации модели сопровождения, в соот-

ветствии с потребностями адвокатов, обусловленными спецификой 

их деятельности, но и должно соответствовать высоким требовани-

ями адвокатского правосознания.

Представление и защита интересов граждан на следствии и в судах 

разного уровня – это практическая деятельность, но она невозможна 

без хорошего знания теории, высокой общей эрудиции и специаль-

ной компетенции. Модель сопровождения должна учитывать соче-

тание практической и теоретической направленности адвокатской 

деятельности. Классик юридической практики и психологии Ричард 

Гаррис заметил: «Для того, кто учится только на практике, ошибки 

будут общим правилом, а избежание ошибок – счастливой случай-

ностью. Избежать ошибки – значит сделать шаг вперед на пути к со-
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вершенству, и мои наблюдения убедили меня, что практика адвокат-

ского искусства без теории больше приучает к ошибкам, чем отучает 

от них» (Гаррис, 1978, с. 7).

Адвокатская деятельность строго регламентирована законом, 

в частности, вопросы адвокатской этики, которые являются осно-

вой общения с клиентами, представителями следственных органов, 

а также внутри адвокатского сообщества. Этическое нормы опре-

деляют отношение адвоката к практической деятельности. В ос-

новном, это общепринятые и разделяемые в социуме требования 

общественной морали: уважение чести и достоинства, справедли-

вость, честность, ответственность. Есть специфические требова-

ния нравственного характера, основывающиеся на «монополии» 

деятельности адвокатов в уголовном судопроизводстве. Исключи-

тельное право и обязанность представлять интересы подзащитных, 

преследуемых от имени государства в уголовном процессе, обязы-

вает адвоката находиться всегда на стороне преследуемого. Адвокат 

не вправе отказаться от принятого поручения и обязан осуществ-

лять защиту, несмотря на неприятие и осуждение преступного дея-

ния подзащитного социумом. Зачастую адвоката ассоциируют с под-

защитным, приписывают защитнику негативные черты характера 

на основании того, что он защищает преступника. При этом кодекс 

адвокатской этики обязывает защитника изыскивать и предъявлять 

суду исключительно оправдывающие подсудимого доказательст-

ва, либо смягчающие его ответственность. Также нельзя негативно 

публично отзываться о совершенном деянии и о личностных харак-

теристиках подзащитного. Часто адвокату приходится принимать 

решения в условиях неопределенности, неоднозначности, посколь-

ку кодекс адвокатской этики не регулирует все возможные ситуации 

в процессе деятельности. А. Д. Бойков справедливо отмечает: «Зада-

ча профессиональной этики: не дать готовые рецепты на все случаи 

жизни, но научить культуре нравственного мышления, дать надеж-

ные ориентиры для решения конкретных ситуаций, влиять на фор-

мирование нравственных установок у специалиста, в соответствии 

со специфическими требованиями профессии, объяснение и оцен-

ка, выработанных адвокатской практикой стереотипов поведения 

в областях неурегулированных правом» (Бойков 1978, с. 25). Можно 

констатировать, что личностные качества адвоката, черты характе-

ра, могут либо соответствовать требованиям профессии, формиро-

вать «нравственное мышление», либо препятствовать исполнению 

обязанностей честно, справедливо, компетентно. В настоящее время 

обычно только после неоднократных нарушений требований кодекса 

адвокатской этики, если таковые будут оформлены в официальные 
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жалобы в адрес адвокатской палаты, принимается дисциплинарное 

решение вплоть до лишения адвокатского статуса. Возможно, экс-

пертная характеристика личности адвоката с профессионально-эти-

ческой точки зрения может служить одним из оснований при приня-

тии решения о предоставлении претенденту статуса адвоката, либо 

о лишении статуса по результату дисциплинарного производства. 

Модель психологического сопровождения может предоставить ад-

вокатскому сообществу научно обоснованные инструменты оценки 

профессионально важных качеств личности претендента на полу-

чение адвокатского статуса, а также при разрешении других вопро-

сов адвокатской деятельности.

Резюмируя проблематику психологического сопровождения 

адвокатской деятельности, можно сформулировать следующие

тезисы.

 1. В настоящее время крайне мало научных исследований в юри-

дической психологии и психологии труда адвокатов.

 2. Нет обширных и разносторонних исследований потребностей 

адвокатов в психологических знаниях и умениях.

 3. Отсутствует сформулированный запрос адвокатского сообщества 

на систематическое обучение психологическим знаниям для по-

вышения эффективности адвокатской деятельности.

 4. Образовательный стандарт юристов и адвокатов, в частнос-

ти, не соответствует современным требованиям общества и за-

конодательства в части обучения психологической компетент-

ности.

Решением проблемы психологического сопровождения адвокат-

ской деятельности может являться создание практической модели 

сопровождения, которая будет востребована адвокатским сообщест-

вом.

 1. Основанием научного процесса разработки модели психологи-

ческого сопровождения должен стать интегративный подход, 

включающий исследования в области права, юридической пси-

хологии, психологии труда.

 2. Модель сопровождения должна быть дифференцирована с уче-

том особенностей адвокатской деятельности.

 3. Предложение о психологическом сопровождении будет востре-

бовано, если оно основано на потребностях адвокатов в практи-

ческом применении психологических знаний.

 4. В модели сопровождения необходимо учесть этические нормы, 

на которых строится деятельность адвокатского сообщества.
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The problem of psychological support of advocacy activity

V. G. Pichugin (Moscow)

Financial University under the government of the Russian Federation

Being the most important social and legal institution, practice of low and ad-

vocacy activity need to relay on scientifically approved psychological know-

ledge and methods due to resolve the professional tasks concerned presenting 

the citizens’ legitimate interests in investigatory, administrative and judicial 

authorities. However, nowadays there is no broad-scale and systematic re-

search regarding the creation of the psychological support model for advoca-

cy activity. Presumably, to resolve this problem it is necessary to take an in-

tegrative approach as the theoretical and methodical basis of research. The 

examination of advocacy activity is required from the perspective of legal 

disciplines, juridical psychology, labour psychology. A part from interdisci-

plinary approach it is important to diversify the psychological support tak-



ing into consideration the lowers’ need of psychological knowledge and spe-

cific of the performed professional activities in accordance with the law and 

with the norms of advocacy ethics. Not only theoretical model is important 

for us but its’ being in demand and application in practice which is impossi-

ble to reach without understanding the substance and the subject matter of 

advocacy activity, without possibility and application necessity of psycho-

logical knowledge for the improvement of lowers’ activity effectiveness and 

of the institution of advocacy in general.

Keywords: psychology, labour psychology, juridical psychology, lower, advo-

cacy, advocacy activity.
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Понимание учителем основ управления
учебной деятельностью и ее проектирования

как основа успешности его труда

Ю. Н. Слепко (Ярославль)

Ярославский государственный педагогический университет 

им. К. Д. Ушинского

В статье формулируется идея о необходимости сопровождения про-

фессионального развития и трудовой деятельности учителя на основе 

современных данных о теории деятельности в целом и теории учебной 

деятельности в частности. Утверждается, что новые образовательные 

стандарты общего и высшего образования, а также профессиональ-

ный стандарт «Педагог» предъявляют особые требования к квалифи-

кации и компетентности современного педагога. В качестве основы 

повышения эффективности его трудовой деятельности предлагает-

ся рассматривать понимание современных представлений о учебной 

деятельности в психологии.

Ключевые слова: деятельность, управление, проектирование, непре-

рывное образование, системогенетический подход.

Проблема понимания и организации педагогом учебной деятель-

ности обучающихся является едва ли не ключевым фактором, обес-

печивающим успешность как образовательного процесса в целом, 

так и учебных, воспитательных, развивающих и др. мероприятий 

в частности. В психологии труда, педагогической психологии, пси-

хологии труда учителя и других научных дисциплинах достаточно 

глубоко проанализированы проблемы профессиональной важных 

качеств педагога, педагогических способностей. Помимо традици-

онных проблем, обозначенных нами, современная психолого-пе-

 Исследование выполнено за счет гранта Российского научного фонда 

(проект № 18-18-00157).
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дагогическая наука стремится обосновать внедрение компетент-

ностного подхода в образование педагога и его непосредственную 

педагогическую деятельность.

За этими, безусловно, крайне важными проблемами зачастую 

по умолчанию воспринимается как решенная проблема учебной 

деятельности – понимания ее структуры, развития на разных уров-

нях образования, понимания факторов и условий, обеспечивающих 

ее успешность. Между тем, рассматривая процесс учения именно 

как деятельность обучающегося, педагог должен не просто следо-

вать требованиям образовательных стандартов, профессионально-

го стандарта «Педагог», а воспринимать ее шире – не только с по-

зиции результата, достигаемого в процессе обучения. Например, 

одной из моделей такого, более широкого отношения к деятельнос-

ти, может быть позиция Э. Г. Юдина, который предлагал анализи-

ровать данное понятие в контексте пяти его различных функций: 

деятельность как объяснительный принцип, как предмет объектив-

ного научного изучения, как предмет управления и проектирования, 

деятельность как ценность в различных системах культуры (Юдин, 

1997, с. 250). При этом, конечно же, явно или неявно педагог и на эта-

пе профессионального обучения, и в трудовой деятельности имеет 

то или иное представление о каждой из характеристик деятельности. 

Однако, на наш взгляд, сложности, с которыми сталкиваются совре-

менные педагоги при реализации новых образовательных стандар-

тов, производны не только от непринятия их содержания, непони-

мания заложенной в них новой терминологии педагогического труда, 

но и от самой теории учебной деятельности, превалирующей сего-

дня в педагогической психологии. Ввиду этого переход от понима-

ния деятельности как объяснительного принципа и предмета объ-

ективного научного изучения к ее управлению и проектированию 

педагогом происходит недостаточно эффективно.

Обозначив проблему преобладающей в педагогической психоло-

гии теории учебной деятельности как ключевую в понимании педа-

гогом современных требований к условиям и результатам обучения, 

поясним нашу мысль. На наш взгляд, в современной педагогичес-

кой психологии могут быть выделены несколько ключевых теорий 

и концепций, в которых учебная деятельность выступает как объ-

яснительный принцип и предмет объективного научного изучения. 

Дадим им краткую характеристику.

Безусловный приоритет по своей популярности и распространен-

ности среди исследований проблем учебной деятельности занима-

ет теория развивающего обучения Д. Б. Эльконина и В. В. Давыдова 

(Давыдов, 1996; Эльконин, 1989). Отражением признания ее вкла-
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да в понимание учебной деятельности является тот факт, что боль-

шинство современных академических изданий при решении во-

проса о содержании, структуре учебной деятельности обращается 

к основным положениям именно развивающей системы Д. Б. Эль-

конина–В. В. Давыдова (напр.: Айсмонтас, 2004; Гамезо, 2003; Гри-

горович, 2003; Зимняя, 2010; Столяренко, 2003; и мн. др.). Помимо 

этого, многие современные психологические словари используют 

определение учебной деятельности, данное В. В. Давыдовым как «од-

ного из видов деятельности школьников и студентов, направленно-

го на усвоение ими посредством диалогов (полилогов) и дискуссий 

теоретических знаний и связанных с ними умений и навыков в та-

ких сферах общественного сознания, как наука, искусство, нравст-

венность, право и религия» (Давыдов, 2007, с. 564).

Опора на достижения культурно-исторической психологии 

Л. С. Выготского позволила в теории развивающего обучения раз-

работать структуру учебной деятельности (учебные потребности, мо-

тивы, задачи, действия и операции), описать механизмы и результаты 

обучения (развитие главных психологических новообразований в хо-

де освоения и смены ведущей деятельности), описать особенности 

учебной задачи как единицы учебной деятельности, связать процесс 

построения учебных предметов с закономерностями психического 

развития обучающегося в период начального общего образования.

Между тем В. В. Давыдов предлагал не говорить однозначно о за-

вершенности разработанной теории, отмечая, что «в логике развер-

тывания теории учебной деятельности возникает много проблем, 

требующих специального анализа, экспериментального обоснова-

ния, серьезного уточнения» (Давыдов, 1996, с. 266). Среди многообра-

зия этих проблем он выделил ряд наиболее значимых и актуальных.

Прежде всего, он обращает внимание на недостаточное теорети-

ческое обоснование эффективности традиционного деятельностного 

подхода в обучении. Так, он отмечает, что «без серьезных теоретичес-

ких трудов невозможно обосновать необходимость и эффективность 

учения на основе его деятельностного понимания, невозможно тео-

ретически обеспечить создание активных методов обучения, кон-

кретных методик их реализации в различных учебных предметах» 

(Давыдов, 1996, с. 266). Несмотря на наличие разных деятельност-

ных теорий учебной деятельности (Д. Б. Эльконин, П. Я. Гальперин, 

Н. Ф. Талызина, И. И. Ильясов и др.), В. В. Давыдов актуальной ви-

дел потребность в создании «единой теории учения, опирающейся 

на понятие „целостная деятельность“ и впитывающей в себя поло-

жительные стороны уже имеющихся подходов деятельностного ха-

рактера» (Давыдов, 1996, с. 267). Помимо решения достаточно общей 
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и крайне сложной задачи, В. В. Давыдов отмечает наличие вопросов 

более частного характера: недостаточная разработанность проблем 

потребностно-мотивационной сферы субъекта учения, психологи-

ческого содержания понятия «учебная задача» и др.

Напрямую связана с актуальными сегодня вопросами непре-

рывности образования поставленная В. В. Давыдовым проблема 

развития учебной деятельности за пределами начальной школь-

ного обучения. Так, он отмечает, что «за этими пределами учебная 

деятельность продолжает развиваться. Но в чем ее своеобразие в V–

IX классах, а затем в старших классах?» (Давыдов, 1996, с. 271). Но-

вой и перспективной темой он считал возможность использования 

основных положений теории учебной деятельности в организации 

профессионального образования.

Несмотря на безусловный приоритет теории развивающего об-

учения, в ряду деятельностных теорий важное место занимает подход 

Н. Ф. Талызиной (Талызина, 2003). Опираясь на достижения деятель-

ностного подхода (С. Л. Рубинштейн, А. Н. Леонтьев), теорию фор-

мирования умственных действий П. Я. Гальперина, Н. Ф. Талызина 

раскрыла феномен учебной деятельности двусторонне – как сотруд-

ничество обучающегося со взрослыми и другими детьми и как дея-

тельность учения, направленную на усвоение социального опыта.

Ключевым для понимания учебной деятельности является по-

нятие учения, трактуемое Н. Ф. Талызиной как «деятельность уче-

ника, включенного в учебный процесс. В этом случае процесс усво-

ения социального опыта специально организован представителем 

старшего поколения – учителем. Учение имеет своей целью именно 

усвоение социального опыта. Усвоение, происходящее в процессе 

игры, труда, является как бы побочным продуктом, так как эти виды 

деятельности совершаются ради достижения других целей» (Талы-

зина, 2003, с. 18). Однако содержание учебной деятельности не сво-

дится лишь к учению и может быть раскрыто через анализ процес-

сов сотрудничества в учебной деятельности и деятельности учения.

Безусловно значимым достижением в теории Н. Ф. Талызиной 

стала разработка и обоснование структуры учебной деятельности, 

в которой были выделены ряд компонентов: 1) мотивационно-целе-

вой; 2) действия учения (общие и специфические); 3) умение учиться 

как совокупность действий, обеспечивающих усвоение знаний (Та-

лызина, 2003). Не претендуя на разработку «единой теории учения» 

(в терминологии В. В. Давыдова), подход Н. Ф. Талызиной позволил 

решить серьезные прикладные задачи управления процессом усво-

ения знаний, формирования приемов познавательной деятельнос-

ти школьников и др. (Талызина, 1984).
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Если подходы Д. Б. Эльконина–В. В. Давыдова и Н. Ф. Талызиной 

ориентированы прежде всего на проблематику учебной деятельности 

в начальном и частично основном образовании, то предметом иссле-

дований научной школы В. А. Якунина является изучение психоло-

гических основ и способов организации учебной деятельности в выс-

шей школе. Различным формам управления организацией процесса 

обучения посвящены многочисленные работы самого В. А. Якунина 

(Якунин, 2000; и др.) и его учеников (Ахтариева, Шиян, 1986; Пла-

тонова, 1993; Рескина, 1986; и др.). Опора на методологию систем-

ного подхода позволила подойти к пониманию процесса обучения 

как управлению деятельностью обучающегося, в которой выделены 

относительно самостоятельные, но взаимосвязанные функции: фор-

мирование целей, информационной основы обучения, прогнозиро-

вания, принятия решения, организации исполнения, коммуника-

ции, контроля и оценки результатов, коррекции (Якунин, 2000, с. 40).

В исследованиях В. А. Якунина были получены важные для ор-

ганизации высшего образования прикладные результаты, связан-

ные с пониманием факторов учебной активности и успешности 

деятельности студентов, психологических особенностей усвоения 

знаний и организации самостоятельной познавательной деятельнос-

ти и др.

Также необходимо отметить, что обращение к проблематике пси-

хологических особенностей высшего профессионального образова-

ния стало естественным следствием развития педагогической пси-

хологии и психологии труда в последней четверти ХХ в. В это время 

появились глубокие исследования, посвященные различным аспек-

там организации обучения в высшей школе, развития деятельности 

и личности студента и пр. (Зеер, 2003; Климов, 1996; Маркова, 1995; 

Поваренков, 2000; Пряжников, 2005; и мн. др.).

Изучению учебной деятельности как феномена, обладающе-

го структурно-системной характеристикой, имеющей относитель-

но устойчивые компоненты и связи между ними, посвящена сис-

темогенетическая теория В. Д. Шадрикова (Шадриков, 2007, 2013; 

и др.). Использование методологии системного подхода дало возмож-

ность разработать концепцию профессионального обучения, в ко-

торой ключевым является понятие психологической системы дея-

тельности, имеющей универсальная архитектуру. В исследованиях 

В. Д. Шадрикова и его учеников было показано, как в условиях про-

фессионального обучения формируются мотивы профессиональной 

деятельности, ее цели, представления о программе деятельности, ин-

формационная основа деятельности, принятие решений и профес-

сионально важные качества.
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Важным результатом развития системогенетического подхода 

к обучению стала разработка отдельных проблем учебной деятель-

ности, на актуальность изучения которых особое внимание обращал 

В. В. Давыдов. В рамках системогенетического подхода была разра-

ботана структурно-генетическая концепция мотивационной сфе-

ры личности в учебной деятельности на разных этапах школьного 

обучения (Нижегородцева, 2009), концепция модели деятельности 

по постановке учебных целей (там же), концепция готовности к на-

чальному школьному обучению и развития учебно-важных качеств 

(там же), концепция развития личности обучающегося в условиях 

систематического профессионального образования (Поваренков, 

2013) и др. Стоит особо отметить, что в этих исследованиях поми-

мо структурных характеристик деятельности обучающегося был 

показан и генезис отдельных ее компонентов на разных уровнях

образования.

Безусловно, спектр исследований проблемы учебной деятель-

ности значительно шире представленных здесь. Однако именно 

в рамках описанных подходов сегодня реализуются ведущие на-

правления исследований учебной деятельности в педагогической 

психологии. Их обобщение дает возможность выделить ряд важных

моментов.

 1) Деятельностный и системный подходы в настоящее время можно 

отнести к числу ведущих в изучении структуры, развития, фак-

торов и механизмов учебной деятельности. Они не противоречат, 

а взаимодополняют друг друга. При этом системный подход стал 

основой для преодоления аналитичности исследований учебной 

деятельности, в которых ее изучение как целостного феномена 

заменяется анализом отдельных компонентов деятельности, фак-

торов, условий, не связанных едиными системными основани-

ями. Стоит еще раз вспомнить слова В. В. Давыдова о актуаль-

ной потребности практики в разработке «единой теории учения, 

опирающейся на понятие „целостная деятельность“» (Давыдов, 

1996, с. 267).

 2) Несмотря на признаваемую актуальность разработки и пони-

мания психологических основ образования как непрерывного 

процесса, в современной педагогической психологии преоблада-

ют исследования учебной деятельности на том или ином уровне 

образования. Часто эти исследования не согласуются и не соот-

носятся друг с другом, что затрудняет реализацию идеи непре-

рывности. Это, в свою очередь, мешает переносу достижений 

и результатов исследования учебной деятельности, например, 
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в начальной школе на обучающихся в основной, старшей школе 

и далее.

Сказанное позволяет наметить пути преодоления существующих 

трудностей в разработке теоретических и прикладных аспектов учеб-

ной деятельности. На наш взгляд, в первую очередь речь должна ид-

ти о построении такой методологии исследования, которая позволит 

использовать имеющиеся достижения в решении проблем учебной 

деятельности как целостного и непрерывно развивающегося фено-

мена. К числу наиболее известных и продуктивных современных 

подходов к решению указанных выше проблем можно отнести сис-

темную методологию, реализованную в системогенетической теории 

деятельности В. Д. Шадрикова (Шадриков, 2007, 2013) и метасистем-

ном подходе А. В. Карпова (Карпов, 2015). Учитывая, что более по-

дробная характеристика последнего является предметом отдельной 

публикации, дадим его краткую характеристику в контексте реше-

ния проблем учебной деятельности.

Говоря о отношениях преемственности системного и метасис-

темного подхода к изучению деятельности, А. В. Карпов отмечает, 

что в последнем «должны сохраняться, хотя, не исключено, и в транс-

формированном виде, базовые положения системного подхода» 

(Карпов, 2015, с. 13). При этом гносеологический вариант послед-

него дает возможность развернуть анализ деятельности в основ-

ных планах ее организации. К таким автор относит метасистемный 

(онтологический), структурный, функциональный, генетический 

и интегративный планы. Отметим вслед за А. В. Карповым, что ана-

лиз учебной деятельности в соответствии с положениями систем-

ной методологии позволит подойти к решению проблем преодоле-

ния аналитичности в изучении учебной деятельности, многомерно 

раскрыть категорию учебной деятельности (через разные планы 

исследования), выявить закономерности ее развития в условиях 

непрерывного образования и др. (Карпов, 2015). Дадим более по-

дробную характеристику методологии системогенетического анализа

деятельности.

Системогенетический анализ профессионального обучения был 

реализован В. Д. Шадриковым в нескольких направлениях:

 1) генетическом, где было показано, как в процессе научения фор-

мируется и развивается каждый функциональный блок деятель-

ности;

 2) функциональном, раскрывающем взаимосвязь уровня развития 

блоков и компонентов деятельности с успешностью ее реализа-

ции;
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 3) структурном, предполагающем анализ структуры отдельных 

функциональных блоков (прежде всего ПВК) и ее развития у ра-

ботников с разным стажем и эффективностью деятельности. 

Эти направления были реализованы В. Д. Шадриковым в рам-

ках компонентного принципа анализа деятельности. Последний 

был дополнен изучением ее уровневой организации, что позво-

лило полнее раскрыть психологический смысл профессиональ-

ного обучения.

Важно подчеркнуть, что указанные планы, раскрываясь в форме ме-

тодов и методик системного анализа деятельности, были многократ-

но апробированы в работах ученых, о которых мы говорили выше 

(А. В. Карпов, Н. В. Нижегородцева, Ю. П. Поваренков и др.). Меж-

ду тем развитие системного и системогенетического подхода позво-

лило как расширить, так и уточнить существующую методологию 

исследования деятельности. Так, в работах А. В. Карпова (Карпов, 

2015) был реализован метасистемный подход в исследованию дея-

тельности. В нем преемственно представлены базовые положения 

системного подхода, трансформированные за счет включения в ана-

лиз деятельности новых гносеологических планов ее организации. 

Традиционные для системного подхода представления о структур-

ном, функциональном и генетическом планах были дополнены в со-

ответствии с логикой проводимого анализа метасистемным и инте-

гративным планами.

Несмотря на то, что в рамках нашего исследования приоритетной 

является традиционная методология системогенетического анализа, 

дадим краткую характеристику каждого из описанных А. В. Карпо-

вым планов организации деятельности. Это позволит при органи-

зации исследования учесть современные тенденции развития сис-

темного подхода в психологии.

 1) Метасистемный план организации деятельности предполага-

ет, что она является системой со «встроенным» метасистемным 

уровнем. Отношения системы и метасистемы (т. е. объективной 

реальности, с которой взаимодействует деятельность) охарак-

теризованы А. В. Карповым следующим образом: «Метасистема 

определенным образом, в определенной форме, т. е. именно функ-

ционально начинает быть представленной в системе – системе 

психического. Тем не менее, чем полнее, адекватнее и совершен-

нее будет такая функциональная представленность, реализую-

щаяся на уровне психического, в основном как информационная, 

идеальная представленность, тем большие предпосылки появля-

ются для решения психикой общеадаптационных задач, тем бо-
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лее совершенные „модели мира“ она строит и тем на более объ-

ективной, рациональной основе она функционирует» (Карпов, 

2015, с. 319). Таким образом, основной задачей метасистемного 

плана исследования является понимание механизмов, спосо-

бов функциональной представленности метасистемы (объек-

тивной реальности) в системе (деятельности). Такое понимание 

безусловно не отражает всей специфики метасистемного плана 

организации деятельности, но является ключевым.

 2) Структурный план организации деятельности раскрывается в со-

вокупности подэтапов его анализа, главным из которых являет-

ся установление компонентного состава изучаемой системы. За-

даваясь вопросом о способах этого установления, А. В. Карпов 

утверждает, что ведущим среди них в методологии системности 

является вариант, предложенный П. К. Анохиным: «В качестве 

компонентов системы рассматривается любая сущность (пред-

мет, явление, процесс, феномен, механизм и пр.), которая так 

или иначе, прямо или косвенно содействует достижению общей 

цели системы, по отношению к которой стоит задача определения 

ее компонентного состава» (там же, с. 338). Таким образом осно-

ванием для данного варианта решения вопроса о компонентном 

составе является критерий взаимосодейственности, в котором 

цель «подобно магниту, „вытягивает“ из среды и „притягива-

ет“ к себе лишь то, что способствует ее осуществлению и тем са-

мым является универсальным критерием для определения ком-

понентного состава системы» (там же).

Отметим, что проблема компонентного состава учебной дея-

тельности является одной из центральных в педагогической пси-

хологии. Как было нами показано выше, разные теории учебной 

деятельности решают ее по-разному, лишая тем самым иссле-

дователей возможности соотносить полученные данные в раз-

ных подходах друг с другом. Между тем, в системогенетическом 

подходе учебная деятельность представлена универсальной ар-

хитектоникой, компонентный состав которой включает моти-

вы деятельности, ее цели, программу, информационную основу, 

принятие решений и учебно-важные качества (Шадриков, 2007, 

2013). Конечно, это не отменяет необходимости критического от-

ношения к данному подходу, как, собственно, и к любому другому.

 3) Функциональный план организации деятельности раскрыва-

ется в соответствующем алгоритме ее анализа, который состо-

ит в том, что «именно он является не только предельно общим, 

но и максимально многоплановым, гетерогенным, а само по-

нятие „функционирования“ характеризуется очень выражен-
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ной полисемичностью» (Карпов, 2015, с. 361). Между тем в функ-

циональном анализе выделяется ряд подэтапов, наиболее полно 

раскрывающих его содержание:

 а) функциональная организация системы должна быть пред-

ставлена в ее «временной развертке», а исследователь дол-

жен отвечать на вопрос о том, как изменяется функциони-

рование системы на разных этапах ее жизни;

 б) исследователь должен отразить процессуальный характер 

организации системы, т. е. показать специфику функцио-

нальной роли системы и ее компонентов на определенных 

этапах ее развития;

 в) должны быть отражены функциональные закономерности 

организации системы;

 г) исследователь должен выявить и объяснить „результатив-

ные закономерности“ функционирования системы.

 4) Генетический план организации деятельности отражает собст-

венно генетические закономерности организации и развития 

объекта исследования. А. В. Карпов отмечает, что в понимании 

генетического плана особое место занимают уже упоминавши-

еся нами теория функциональных систем П. К. Анохина и тео-

рия системогенеза деятельности В. Д. Шадрикова. В них бы-

ли раскрыты системные закономерности и принципа генезиса 

(П. К. Анохин), наполненные конкретным психологическим со-

держанием (В. Д. Шадриков) (там же, с. 387).

 5) Интегративный план организации деятельности связан с заклю-

чительным – собственно интегративным планом ее исследова-

ния. Обнаружение присущих только системе и проявляющихся 

на качественном уровне ее анализа системных качеств объекта 

познания являются основной сутью данного плана.

Данное описание планов организации и анализа деятельности не рас-

крывает всего их содержания, но отражает принципиальную осо-

бенность каждого. При этом подчеркнем еще раз – здесь был пред-

ставлен метасистемный подход к пониманию планов организации 

и анализа деятельности. Он дополняет традиционные представле-

ния о системогенезе метасистемным принципом, позволяющим рас-

сматривать деятельность в метасистемном и интегративном планах 

ее организации.

Проведенный анализ современного состояния исследований 

психологии учебной деятельности позволяет сформулировать ряд 

выводов и наметить перспективы дальнейшего развития психоло-

гической теории учебной деятельности.
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Несмотря на многообразие исследований различных аспектов 

учебной деятельности, по-прежнему сохраняет свою актуальность 

разработка указанной В. В. Давыдовым «единой теории учения, опи-

рающейся на понятие “целостная деятельность”». Преобладание 

прикладного характера большинства исследований, опирающихся 

на классические варианты деятельностного подхода (имеющего из-

вестные ограничения), их аналитичность требуют более вниматель-

ного отношения к достижениям системной методологии в изучении 

проблем учебной деятельности.

Анализ показал, что в педагогической психологии накоплен зна-

чительный опыт в изучении отдельных аспектов учебной деятель-

ности в разные возрастные периоды человека. Между тем зачастую 

возникают объективные трудности в соотнесении этих результатов, 

в понимании механизмов перехода обучающегося на последующие 

уровни образования, развития учебной деятельности в новых усло-

виях обучения.

Сохраняет свою актуальность и проблема психологического со-

провождения обучающихся в достижении ими образовательных ре-

зультатов. Произошедшая сегодня актуализация идей непрерывности 

образования требует специальной разработки проблемы результа-

тов учебной деятельности, понимания соотношения объективных 

и субъективных факторов, их обеспечивающих и мн. др.

Недостаточно разработанным остается методология и конкрет-

ные технологии психологического анализа учебной деятельности, 

который рассматривается в качестве ведущего инструментария ее 

изучения. Важно подчеркнуть, что психологический анализ имеет 

не только теоретическое, но и важное практическое значение, так 

как позволяет выявлять реальную психологическую структуру учеб-

ной деятельности и проектировать на этой основе направления ее 

последующего развития.

Но, пожалуй, наиболее важным выводом проведенного анализа 

существующих подходов является то, что в педагогической психоло-

гии отсутствует общая психологическая теория учебной деятельнос-

ти. Как было показано выше, существуют лишь парциальные теории, 

которые применимы к отдельным (далеко не всем) видам учебной 

деятельности, что существенно затрудняет решение теоретических 

и прикладных проблем организации общего и профессионального, 

в том числе и непрерывного образования.

Учитывая сказанное, именно разработка общей психологичес-

кой теории учебной деятельности на основании анализа существу-

ющих подходов и обобщения накопившихся эмпирических данных 

является ведущим направлением исследований в рамках современ-
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ной педагогической психологии. В качестве методологической ос-

новы данной теории мы рассматриваем системогенетической под-

ход к исследованию деятельности, предложенный В. Д. Шадриковым 

и активно развиваемый его учениками и последователями.
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The article formulates the idea of the necessity of accompanying the profes-

sional development and work activity of the teacher on the basis of modern 

data on the theory of activity in general and the theory of educational ac-

tivity in particular. It is claimed that the new educational standards for gen-

eral and higher education, as well as the professional standard “Educator”, 

set special requirements for the qualification and competence of the mod-

ern teacher. As a basis for increasing the effectiveness of his work activity, it 

is proposed to consider the understanding of modern ideas about education-

al activity in psychology.
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Экономическое правосознание молодежи
как фактор готовности к профессиональной деятельности

Д. А. Китова (Москва)

Институт психологии РАН

Формирование экономико-правовых представлений молодежи, адек-

ватных современным социальным условиям выступает важным фак-

тором развития любого общества. В связи с этим, формирование ле-

гитимного правосознания молодежи выступает самостоятельной 

психологической задачей. В статье рассматривается структура и со-

держание экономико-правовых представлений молодежи, предла-

гаются теоретические и методологические подходы к их исследова-

нию и оптимизации.

Ключевые слова: знания, представления, отношение, наемный труд, 

экономическое правосознание, социальные факторы, формирова-

ние правосознания.

Актуальность

На протяжении последних десятилетий в российском обществе про-

изошли кардинальные социально-экономические преобразования, 

что привело, в числе прочего, к увеличению случаев использования 

противоправных способов достижения экономического благополу-

чия. Согласно официальным данным МВД России, в 2017 г. (январь–

ноябрь) сумма ущерба от незаконных действий граждан составила 

408,5 млрд рублей. Половину всех зарегистрированных преступле-

ний (51,5 %) составляют хищения чужого имущества, совершенные 

путем: кражи (12,8 %), мошенничества (4,0 %), грабежа (7,6 %), раз-

боя (21,1 %). Средняя сумма убытков от кибератак в 2017 г. в целом 

по стране оценивается в 115,97 млрд руб. (Состояние преступнос-

ти…, 2018). Такая ситуация приводит не только к снижению эконо-

мической стабильности общества, но и к ухудшению морально-пси-
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хологического климата в обществе и на производстве. Для снижения 

уровня экономической преступности государством предпринимает-

ся целый ряд мер. Однако, как показывает практика, добиться реше-

ния проблемы путем только внешнего контроля, даже самого жест-

кого, не удается, что переводит проблему в русло психологической 

науки (Журавлев, Соснин, Китова, Нестик, Юревич, 2017; Китова, 

2003; Проблемы социальных конфликтов…, 2018; Психологические 

исследования…, 2018; Семёнова, Ханова и др., 2015; Социально-пси-

хологические исследования коррупции, 2017).

Процесс интеграции молодежи в социально-экономическую сре-

ду общества, который происходит посредством овладения и воспроиз-

водства исторически сформировавшихся достижений и опыта челове-

чества, в сложившихся условиях выступает самостоятельной научной 

проблемой (Журавлев, Журавлева, 2002; Купрейченко, Журавлев, 2007; 

и др.). И вот почему. Из-за кардинальных экономических преобразо-

ваний взрослая часть российского общества, социализировавшаяся 

в советскую эпоху, оказалась не готовой к успешной экономической 

самореализации в условиях рыночных отношений. Трудоспособ-

ные граждане (да и социальные институты) в условиях перестройки 

90-х годов прошлого века, не владея новыми концепциями, формами 

и особенностями экономической действительности и экономическо-

го поведения, оказались не способными организовать эффективную 

экономическую социализацию молодежи. В силу этих обстоятельств, 

молодежь оказалась лишенной эволюционной возможности эффек-

тивной социализации и овладения реалиями экономической действи-

тельности. Вследствие этого экономические потребности молодежи, 

выступающие в качестве предпосылок профессионального и личност-

ного развития, порождают внутренние противоречия между расту-

щими экономическими потребностями и реальными возможностя-

ми их удовлетворения, создают непосильные для самостоятельного 

решения экономические проблемы, порождают негативные психо-

логические состояния. Такая ситуация актуализирует проблемы ис-

следования сознания молодежи, и, в частности, его экономического 

и правового аспектов (Купрейченко, Журавлев, 2007; Формирование 

психологической готовности…, 2011).

Теоретические основания и подходы

Обращение к проблеме правового сознания сопряжено, в первую оче-

редь, с выделением объекта такого исследования – правосознания. 

Правосознание – это сфера общественного или индивидуального со-

знания, включающая правовые знания, отношения к праву и право-

применительной деятельности. Проблемы правосознания, его места 
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и роли в социальной жизни были в центре внимания у представите-

лей российской правовой науки. Можно назвать имена известных 

ученых конца XIX–начала XX столетия (Н. Н. Алексеев, И. А. Ильин, 

Б. А. Кистяковский, Н. М. Коркунов, П. И. Петражицкий, Е. Н. Тру-

бецкой, В. М. Хвостов), правоведов советского периода (Н. Г. Алек-

сандров, С. В. Боботов, Г. А. Голубева, В. И. Каминская, А. В. Миц-

кевич, Г. С. Остроумов, А. Р. Ратинов, Н. Я. Соколов, В. В. Тишенко, 

И. Е. Фербер и др.) и современных исследователей (В. А. Александ-

ров, Р. С. Байниязов, Е. А. Белканов, В. Б. Гончаров, В. Н. Демидов, 

В. В. Кожевников, Ю. Ю. Комлев, М. И. Марченко, Е. А. Певцова, 

О. В. Пристанский, О. Г. Шапиева, И. М. Хиль, Ч. А. Чупанова и др.).

На формирование и развитие правосознания как одну из форм 

общественного сознания оказывают воздействие социально-поли-

тические, экономические, культурные факторы, оно взаимосвязано 

и взаимодействует с политическим сознанием, моралью, искусством, 

религией. Специфика правосознания состоит в том, что оно воспри-

нимает, а затем и воспроизводит жизненные реалии через призму 

справедливого, праведного, свободного в границах правомерного 

и противоправного (Узденов, Китова, 2009; Формирование эконо-

мического правосознания…, 2011; Хубиева, Китова, 2009).

Экономическое же сознание личности, в свою очередь, – это 

свойственная человеку форма обобщенного отражения объективных 

устойчивых свойств и закономерностей организации экономической 

деятельности государства, предприятий и домохозяйств*, в результа-

те которого у него формируется внутренняя модель экономическо-

го мира. Посредством обращения к этой модели происходит позна-

ние и преобразование субъектом экономической действительности.

Проблема экономической сферы сознания, как и сознания в це-

лом, имеет междисциплинарный статус, т. е. исследуется в контекс-

те многих наук: экономики, политологии, философии, логики, со-

циологии, педагогики и т. д. (подробнее см.: Журавлев, 2007; и др.). 

Каждая из них выделяет в сфере экономического сознания свой сег-

мент для исследования и аспект анализа. Полученные в конкретных 

научных исследованиях данные о сфере экономического сознания 

личности малочисленны, имеют разрозненный и фрагментарный 

характер, поэтому целостное научное представление о сфере эко-

номического сознания на данный момент практически отсутствует 

(Журавлев, Журавлева, 2002; Китова, 2012).

* Домохозяйство – субъект экономической деятельности – охватывает 

экономические объекты и процессы, происходящие там, где постоян-

но проживает человек (семья), т. е. индивидуальное пространство эко-

номической жизнедеятельности личности.
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Таким образом, можно констатировать, что экономическое пра-

восознание – это сфера общественного, группового и индивидуаль-

ного сознания, отражающая социальную действительность в форме 

экономико-правовых знаний, правовых представлений и отноше-

ний к праву и правоприменительной деятельности в экономичес-

кой сфере, регулирующих человеческое поведение в юридически 

значимых экономических ситуациях. Это первая позиция. Вторая 

позиция сопряжена с тем, что экономическое правосознание – это 

сложное структурное образование, которое может быть раскрыто че-

рез анализ составляющих его структурных элементов. В таком слу-

чае возникает необходимость исследовать сущность таких понятий, 

как знания, представления и отношения, что создаст теоретичес-

кую основу для эмпирического анализа особенностей экономичес-

кого правосознания молодежи.

Понятие «знание» не имеет в науке общепризнанного определе-

ния. В словаре, изданном под общей редакцией Ю. Л. Неймера, оно 

определяется как «результат познавательной деятельности человека. 

Знание выступает в виде усвоенных понятий, законов, принципов, 

а также зафиксированных образов, явлений и предметов». Там же 

дается классификация знаний: по степени обобщенности (эмпири-

ческие, частичного обобщения, теоретические, отражающие зако-

номерные связи и отношения, существующие в действительности); 

по степени достоверности (научные и житейские); по глубине осво-

ения (осмысленные и формально усвоенные).

В. П. Зинченко отмечает, что между знанием, которое нередко 

смешивают с опытом, пониманием, информацией существуют раз-

личия. При этом он отмечает, что «каковы бы ни были источники 

происхождения, знание о мире, о человеке, о себе имеется у каждого, 

и оно существенно отличается от научного знания даже тогда, когда 

принадлежит ученому. Это знание живого о живом, т. е. живое знание».

С. Л. Франк включает в состав «живого знания» и научное знание 

в качестве встроенного естественного компонента, однако оно ни-

когда не тождественно научному знанию, по крайней мере, по эмо-

циональной окрашенности: живое знание всегда личностно насы-

щено умом, чувствами и волей человека, а научное – бесстрастно 

после того, как оно покинуло «творческую кухню» ученого, открыв-

шего это знание; оно осмыслено, «переработано» умом данного чело-

века, а потому несет в себе отпечаток особенностей его интеллекта; 

оно носит в себе и отпечаток воли человека, ибо может быть доведе-

но до глубины возможного, доступного познания либо быть недо-

думанным, «неряшливо» оформленным.

Обобщая ряд исследований (В. П. Зинченко, М. К. Мамардашви-

ли, М. Полани), можно отметить, что главное достоинство живого 
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знания (и незнания) состоит в том, что человек узнает себя в нем, оно 

не выступает в качестве чуждой для него реальности или силы (по-

дробнее см.: Китова, 2003).

В аспекте нашего исследования мы будем рассматривать «зна-

ние» как продукт (результат) психического отражения человеком от-

дельных атрибутов воспринимаего объективного (внешнего и вну-

треннего) мира, идеальную форму представленности объективной 

действительности (или ее фрагментов) в психике человека. Словом, 

знание, если прибегнуть к терминологии К. Левина, есть феномен 

психологического поля личности, т. е. ее видения мира, системы 

представления о нем.

Таким образом, обнаруживается второй структурный элемент 

правосознания – представления. Одна из важных проблем теорети-

ческого и практического характера в анализе представлений – соот-

ношение обыденного и научного знания – наиболее полно отражена 

в теории представлений, разрабатываемых в зарубежной и отечест-

венной науке (К. А. Абульханова-Славская, Г. М. Андреева, М. И. Во-

ловикова, А. И. Донцов, Т. П. Емельянова, С. И. Ерина, В. Л. Калько-

ва, П. Н. Шихирев, Е. В. Шморина, Е. В. Якимова). В отечественной 

традиции исследование представлений обрело свою специфику, свя-

занную с личностной направленностью, с обращением к глубинным, 

архетипическим основаниям, с концепцией субъекта деятельности 

(К. А. Абульханова, М. И. Воловикова, И. А. Джидарьян).

Обращение к термину «представление» позволяет продемонстри-

ровать активную, системно обусловленную природу субъекта, про-

цесса и результата социально-психологического отражения. В этом 

случае представление выступает своеобразной формой обыденного 

познания, где социальный субъект по своей природе активен в по-

знавательной деятельности; посредством представлений он воссо-

здает и как бы заново созидает объекты, людей, события и явления 

окружающего мира. Подобная трактовка данного понятия позволя-

ет рассматривать его как универсальный инструмент и механизм со-

циального познания и деятельности личности.

Представление конституируется как на основе памяти предшест-

вующего сенсорного опыта, чувственно связывая настоящее с про-

шлым, так и в контексте продуктивного воображения, связывая 

прошлое и настоящее с будущим, регулирует внутреннюю органи-

зацию, поведение и деятельность личности. Представления можно 

рассматривать и как процесс, и как его результат. Исходным пунк-

том и результатом представлений является образ мира в представ-

лениях личности, который опосредует, преломляет через себя лю-

бое внешнее воздействие на субъект.
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Представления, допуская возможность обобщения, выступают 

исходным инструментарием мыслительных операций. Исходя из этой 

позиции, представления можно оценивать по следующим критериям: 

степень соответствия реальности (реалистическое, идеалистическое); 

степень новизны и оригинальности (репродуктивное и творческое).

Представления, выступая креативным механизмом психики, 

осуществляют «уход» от прошлого опыта, преобразование данного 

и порождение на этой основе новых образов. Этот процесс выража-

ется в построении образа, средств и результата деятельности субъ-

екта; в создании программы поведения при неопределенности проб-

лемной ситуации; в продуцировании образов, не программирующих 

деятельность, а заменяющих ее; в создании образов, соответству-

ющих описаниям объектов, явлений и состояний. Таким образом, 

представления относятся к числу таких психических процессов, ко-

торые позволяют не только познавать, но и преобразовывать мир.

В своем исследовании, при определении экономико-правовых 

представлений молодежи, мы будем придерживаться следующей по-

зиции. Представления молодежи, как отражение социальной дейст-

вительности и составная часть правосознания личности, выступают 

как непрерывно меняющаяся совокупность чувственных и умствен-

ных образов, непосредственно предстающих перед субъектом в его 

внутреннем опыте и предвосхищающих его практическую соци-

ально-экономическую деятельность (Ханова, Китова, 2015; Хано-

ва, Китова, Хубиева, 2012).

Не менее значим и третий структурный элемент правосознания, 

которым являются отношения. Психологические отношения, как из-

вестно, выступают одной из основных категорий психологической 

науки. В частности, А. В. Петровский и М. Г. Ярошевский рассматри-

вают систему субъективно-оценочных, сознательно-избирательных 

отношений к действительности в качестве центральной характерис-

тики личности, определяющей характер ее переживаний, особен-

ности восприятия и поведенческих реакций на внешние воздейст-

вия (Ярошевский, 1985, с. 225).

Понятие «отношения» прослеживается в работах исследователей 

различных областей знаний (Аристотеля, М. Я. Басова, В. М. Бехтере-

ва, Дж. Милля, М. М. Троицкого, Г. Спенсера, Н. Я. Грота, И. Ф. Гер-

барта, В. Вундта, С. Л. Франка), которые рассматривают многочис-

ленные проблемы феномена отношений: понимание психических 

явлений как отношений; анализ системы «организм–среда»; опре-

деление отношений как взаимодействия или деятельности; актив-

ности отношения; активного избирательного приспособления лич-

ности к окружающей среде; взаимной активности организма и среды; 
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устойчивой и закономерной связи личности с объектами внешней 

среды и т. д.

Обобщая результаты теоретического анализа, можно выделить 

следующие особенности данного понятия: отношения личности 

к явлениям действительности формируются в процессе обществен-

ного развития человека и изменяются в зависимости от конкретных 

социальных условий; в содержании доминирующих отношений че-

ловека выражаются его мировоззренческие установки и направлен-

ность; устойчивые эмоциональные отношения человека к явлениям 

действительности, порождаемые миром объективных явлений, имеют 

субъективный характер; возникая как результат обобщения отдель-

ных эмоций, сформировавшиеся отношения становятся образовани-

ями эмоциональной сферы человека, определяющими динамику и со-

держание эмоционального фона деятельности личности, позволяют 

определять значимость внешних воздействий; организуются в иерар-

хическую систему. Таким образом, отношения выступают одним из ве-

дущих механизмов внутренней регуляции психической деятельности 

и поведения личности в долгосрочной (стратегической) перспективе.

В частности, В. П. Позняков отмечает, что «психологические от-

ношения», в одном из своих проявлений, – это особые состояния 

сознания, которые предшествуют реальному поведению личнос-

ти и включают в себя эмоциональный и когнитивный компоненты 

(Позняков, 2000).

Изложенное позволяет утверждать, что знания, представления 

и отношения человека в совокупности составляют собой высший 

уровень психического отражения человека, регулирующий его по-

ведение как общественно-исторического существа, что, в свою оче-

редь, позволяет говорить об экономическом правосознании челове-

ка как о совокупности экономико-правовых знаний, представлений 

и отношений, регулирующих его поведение в юридически значимых 

экономических ситуациях.

Особенности экономического правосознания молодежи:

региональное исследование

Эмпирическое исследование* проводилось среди учащихся сред-

них общеобразовательных школ, профессиональных лицеев и госу-

дарственных вузов Карачаево-Черкесской республики. Общая чис-

ленность респондентов – 1562 чел., в том числе школьников – 392, 

учащихся лицеев – 267, студентов – 903.

* В работе представлены и результаты пилотажного исследования по про-

екту РФФИ № 18-013-01143.
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Знания респондентов по рыночной экономике изучались с помо-

щью теста «Знаете ли вы рыночные отношения?», который содержит 

18 вопросов. Каждый вопрос предполагал четыре варианта ответа. 

Всего по тесту каждый молодой человек выбирал ответ из 72 вари-

антов, среди которых правильных было только 18 ответов. Вопро-

сы касались самых разнообразных проблем: как определяются цены 

при свободных рыночных отноше ниях; в каком количестве и как пе-

ремещаются произведенные товары; как и почему может возникать 

дефицит товаров; какие механизмы объединяют рыночные отноше-

ния и политические выборы; какие из приведенных утверждений 

относятся к рыночной экономике; как соотносятся спрос и цена то-

вара; какие ценные бумаги существуют и каковы их особенности; 

какие преимущества и недостатки имеет кредитование; каково оп-

тимальное финансовое поведение потребителя; какие экономичес-

кие проблемы существуют у домохозяйств и т. д.

Все многообразные правильные и неправильные ответы бы-

ли сведены в отдельные таблицы, которые представлены ниже. Ко-

личественный и качественный анализ ответов респондентов пока-

зал высокий уровень незнания ими элементарных основ рыночной 

экономики: ошибки допускает (в среднем) каждый второй старше-

классник и каждый третий студент. Это объясняется тем, что эконо-

мика в школе (вузе) изучается в некотором отрыве от повседневных 

забот студентов, от того, каким образом теория рыночных отноше-

ний соотносится с личностными намерениями и планами, что ли-

шает их личностной привлекательности.

«Знание» выступает как категория, которая позволяет не только 

познавать, но и преобразовывать окружающий мир. Данная позиция 

предполагает необходимость обращения к анализу личностных кон-

цепций экономической деятельности в представлениях молодежи. 

При этом данная концепция выражается не только в смыслах и це-

лях экономической самореализации молодых людей, но и в пред-

полагаемых средствах и ожидаемых результатах планируемой ими 

экономической деятельности. Представления о способах достиже-

ния экономического благополучия, в заданном ключе, выступают 

исходным инструментарием оценки полноты и адекватности эко-

номических представлений молодежи.

В психологии экономическую деятельность следует рассматри-

вать как специфическую разновидность деятельности, порождаемую 

потребностью личности в экономическом благополучии и харак-

теризующуюся соответствующими целями, мотивами, способами 

действий и результатом. Целью экономической деятельности личнос-

ти является получение дохода, близкого к притязаниям индивида. 
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Экономические мотивы представляют собой побуждения к обеспе-

чению процессов удовлетворения физических и социальных по-

требностей индивида. Способы действий представлены экономичес-

кими операциями, с помощью которых осуществляется обретение, 

сохранение и умножение собственности. Результатом экономичес-

кой деятельности личности является уровень жизни, достаточный 

для удовлетворения потребностей индивида. Поскольку удовлетво-

рение потребности порождает новую потребность, цикл активности 

замыкается на личности и вновь развертывается в следующий вари-

ант деятельности (Китова, 2003).

Стандартной совокупности способов достижения экономичес-

кого благополучия, пригодной для людей с разными личностными 

характеристиками и разными социально-экономическими усло-

виями жизнедеятельности, не существует. Каждый субъект должен 

самостоятельно сформировать собственную концепцию достиже-

ния материального благополучия. Для стимулирования и анализа 

такого выбора (что по своей психологической сущности есть при-

нятие решения) посредством метода «мозговой атаки» были выяв-

лены предполагаемые способы достижения экономического благо-

получия (рисунок 1).

Рис. 1. Представления молодежи о способах достижения экономическо-

го благополучия
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Как видно из рисунка 1, наиболее приемлемым способом достиже-

ния экономического благополучия респонденты считают предпри-

нимательскую деятельность (48,7 %).

Структура планируемых респондентами доходов и возможнос-

ти их сочетания представлена в таблице 1. Часть студентов намерена 

достичь материального благополучия посредством сочетания наем-

ной работы с предпринимательской деятельностью (30,5 %), с инди-

видуальной трудовой деятельностью (18,2 %), с единовременными 
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заработками, получаемыми от случая к случаю (11,0 %), с социаль-

ными трансфертами (7,9 %). Более трети студентов (13,6 %) намерены 

достигать экономического благополучия за счет профессиональной 

карьеры строго в качестве наемного работника, а 3,3 % рассчитыва-

ют при этом еще и на удачный брак как способ повышения эконо-

мического благополучия.

Как видно из таблицы 1, ряд названных студентами способов 

достижения экономического благополучия ориентирован не на ре-

зультаты собственного труда, а на случайное стечение обстоятельств 

(выигрыш в лотерею, получение наследства, нахождение клада и т. п.), 

на иждивенчество (получение льгот от государства, богатые родите-

ли и др.). Выявлены своеобразные и нестандартные способы дости-

жения экономического благополучия, осуждаемые общественным 

мнением, но не имеющие противоправного, криминального харак-

тера («удачный брак» и даже «удачный развод»).

Но одну из выделенных подгрупп представлений студентов о спо-

собах достижения экономического благополучия можно определить 

как откровенно противоправный путь обогащения. Здесь главенству-

ющим является мнение, что значительное богатство можно нажить 

только посредством нарушения законодательства (так полагают 41,2 % 

юношей и 30,2 % девушек). При этом юноши проявляют большую убеж-

денность в необходимости преступить закон для достижения высо-

кого материального достатка. Отсюда проистекает весьма настора-

живающий вывод: более трети всех обследованных студентов (35,7 %) 

Таблица 1

Структура планируемых студентами источников дохода

№ Способы достижения экономического благополучия
Кол-во

ответов, %

1 Наемный труд и предпринимательская деятельность 30,5

2 Наемный труд и деятельность внутри домохозяйства 18,2

3 Наемный труд 13,6

4 Наемный труд и единовременные заработки 11,0

5 Предпринимательская деятельность 10,3

6
Наемный труд и социальные трансферты (стипендия, пособие 

по инвалидности или потере кормильца) 
7,9

7 Криминальные способы обогащения 3,8

8 Наемный труд и брак по расчету 3,3

9 Затруднились ответить 1,4
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достижение экономического благополучия связывают с нелегитим-

ными способами обогащения, такими как: незаконное присвоение 

активов, коррупция и взяточничество, нарушение прав интеллекту-

альной собственности, искажение отчетности, отмывание денег и т. д.

Тревогу вызывают и те респонденты, которым представляется, 

что на наемной работе «на одну зарплату не проживешь, придется 

брать взятки», т. е. склонны в рамках легитимных способов обогаще-

ния использовать еще и криминальные варианты пополнения лич-

ного бюджета. Такие представления молодежи, если и не приобрета-

ют криминальную направленность, то побуждают их опасно близко 

подходить к границам законности.

Роль социальных факторов в формировании

экономического правосознания молодежи

Критерий справедливости является одним из мотивирующих лич-

ность факторов, а нарушение принципов справедливости может уси-

ливать дисбаланс в личностном развитии и социальном поведении 

человека (Формирование психологической готовности, 2011; Хубие-

ва, Китова, 2009; Юревич, Журавлев, 2012). Для выявления особен-

ностей оценки молодежью социально-экономической среды, связан-

ных с понятием «социальная справедливость», перед респондентами 

был поставлен вопрос: «Справедливо ли, по вашему мнению, что од-

ни люди материально обеспечены лучше других? Объясните, поче-

му вы так считаете?». По характеру полученных ответов респонден-

ты распределились следующим образом: 45,3 % – «да, справедливо», 

43,0 % – «нет, не справедливо», 10,4 % продемонстрировали нейтраль-

ное (эмоционально не окрашенное) восприятие имущественного 

расслоения населения.

Выявленные позиции частично детерминированы особенностя-

ми психологического отношения молодых людей к способам дости-

жения экономического благополучия. Вот типичное высказывание 

студента, считающего данное явление справедливым: «…с одной сто-

роны, если кто-то изо всех сил старается стать богатым и у него не по-

лучается, это может казаться несправедливым, но, с другой стороны, 

тот, кто смог чего-то добиться, и много для этого трудился, не обя-

зан делиться с менее успешным человеком и содержать его, – ведь 

тогда это станет несправедливым для того, кто много работал». Эту 

категорию молодых людей можно считать психологически адапти-

рованными к рыночным отношениям и ожидать, что их социаль-

ное поведение, по данному критерию, не будет противоречить при-

нятым в обществе правовым нормам.
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Адаптировавшимися к условиям рынка можно также признать 

респондентов, которые воспринимают имущественное расслоение 

как естественное явление (таких около 10,0 %). Они склонны считать, 

что наличие богатых и бедных людей не должно вызывать эмоцио-

нальных переживаний и нравственных оценок. Вот типичные вы-

сказывания: «кто-то хочет быть богатым, а кому-то этого не надо», 

«так было всегда…», «мне не интересно, что есть у других».

Особого внимания и анализа требует та часть молодежи, кото-

рая не склонна признавать имущественное расслоение населения 

справедливым, ведь в условиях рыночных отношений расслоение 

общества на богатых и бедных – процесс неизбежный, что обуслов-

лено как различиями в стартовых условиях, так и психологически-

ми особенностями конкретных людей.

Наиболее важным условием социальной среды, оказывающим 

существенное воздействие на экономическое правосознание лич-

ности, является изменение отношений человека и государства. Ес-

ли при социалистическом образе жизни считалось, что государство 

призвано обеспечивать материальное благополучие своих граждан, 

то в рыночныхусловиях отношения личности и государства склады-

ваются другим образом. Государство, которое лишилось собствен-

ности в период приватизации, не имеет возможности оказывать че-

ловеку серьезную и достаточную экономическую помощь, оно само 

вынуждено жить за счет налогов и сборов, которые поступают от на-

селения. В связи с такими изменениями, резко возрастает роль ува-

жительного отношения граждан к экономическим потребностям 

государства, и особое значение приобретает экономическая законо-

послушность населения при уплате налогов и сборов.

Несмотря на непрерывные попытки государства смягчить нало-

говый пресс на доходы граждан, добровольная своевременная и без-

болезненная уплата налогов встречается далеко не повсеместно. Мы 

выявили, какие мысли и чувства вызывает у молодежи необходимость 

уплаты налогов. В качестве примера можно привести сведения об от-

ношении к уплате налогов городских и сельских старшеклассников.

Оказалось, что позиция «надо платить честно» варьируется в за-

висимости от места проживания, пола и успеваемости респонден-

тов. Среди сельских школьников 52,1 % опрошенных – сторонники 

честных налоговых выплат (в городе таких меньше – 39,2 %), среди 

девушек таковых еще больше – 60,0 % (юношей с подобной позици-

ей вдвое меньше); среди хорошистов и троечников – чуть более 47 % 

(отличников, разделяющих такую позицию заметно меньше – 38,1 %). 

Таким образом, численность респондентов, намеренных честно пла-

тить налоги, значительна, но не абсолютна.
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Оставшаяся часть респондентов намеревается уклониться от про-

зрачных отношений с государством под разными предлогами. Наи-

более часто они объясняют это непомерно высокими ставками нало-

говых платежей. Так, позиция «если платить честно, то разоришься» 

поддерживается примерно одинаковым количеством как городских 

(27,4 %), так и сельских школьников (27,1 %). Некоторая часть стар-

шеклассников (6,0 %) мысленно допускает возможность полного от-

каза от уплаты налогов. Среди них больше городских школьников 

(7,8 %), чем сельских (4,1 %), юношей вдвое больше, чем девушек (со-

ответственно, 8,2 и 4,1 %).

Следующую подгруппу составляют старшеклассники, осозна-

ющие «игры» с налогами опасным явлением. В этой позиции город-

ские школьники более многочисленны (25,5 %), чем сельские (16,7 %). 

Девушки опасаются налоговых органов вдвое меньше (14,0 %), чем 

юноши (28,5 %), но, тем не менее, как было показано, готовы честно 

платить налоги в два раза чаще, чем их одноклассники. Это свиде-

тельствует о более высокой социальной ответственности девушек.

Чтобы исследовать представления студентов о социально-экономи-

ческих условиях достижения экономического благополучия, был вклю-

чен в опросный лист вопрос: «Почему, по вашему мнению, одни лю-

ди добиваются высот материального благосостояния, а другие – нет?». 

Обобщение и анализ полученных ответов показал, что в представлени-

ях студентов находят отражение шесть типов социально-экономичес-

ких условий внешней среды, способствующих обогащению личности 

в рыночных условиях. Среди них: экономические условия – наличие 

хорошей работы или/и своего бизнеса (29,1 %); нравственные условия – 

экономическое поведение, не выдерживающее моральных критери-

ев оценки (23,2 %); правовые условия, связанные с несовершенством 

и/или нарушением социальных норм и правоприменительной дея-

тельности (21,3 %); фаталистические условия – представления, будто 

обогащение мало зависит от самого человека, его поступков и воли 

(11,5 %); политические условия обогащения – негативное влияние по-

литики государства на уровень жизни граждан (6,6 %); образователь-

ные – зависимость степени материального благополучия от уровня 

и качества образования (5,2 %). Временные условия, в которых выра-

жается осознание того, что достижение материального благополучия –

это результат планомерных и длительных усилий, а не одномомент-

ный акт, отметили только 3,1 % респондентов.

Формирование экономического правосознания личности

Развитие личности в экономической деятельности регулируется уни-

кальной системой мотивов, присущих конкретной личности. Сле-
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довательно, основными принципами экономической социализации 

молодежи могут выступать принципы гуманистической психологии, 

реализуемые через управление смыслами и ценностями жизнедея-

тельности личности.

С психологической точки зрения, для развития экономического 

правосознания молодежи наиболее адаптивна пятиуровневая теория 

потребностей личности А. Маслоу, согласно которой удовлетворе-

ние базовых (низших) потребностей ведет к активизации потребнос-

тей более высокого уровня. Методически данный подход может реа-

лизовываться посредством проективных учебно-исследовательских 

работ студентов, опирающихся на личную систему экономико-пра-

вовых ценностей и знаний, способствующих достижению и сохране-

нию целостности личности. В этом случае каждый молодой человек, 

под руководством преподавателя, сам берет на себя ответственность 

за решение актуальных экономических проблем, которая принима-

ется им на основе осознания смысла жизни и соответствующих из-

бранному смыслу социально-экономических и общественно-поли-

тических потенциалов, а также разработкой и выбором социально 

приемлемых способов их реализации.

Опыт экспериментальной работы по формированию экономи-

ческого правосознания молодежи показал в более ранних исследо-

ваниях, что психолого-педагогическая программа формирования 

экономической концепции жизнедеятельности должна подчинять-

ся закономерной логике психолого-педагогического воздействия: 

сначала у молодежи формируется представление о предмете или яв-

лении, затем вырабатывается соответствующее отношение к нему 

и далее осваиваются адекватные способы поведения и деятельнос-

ти в реально заданной ситуации.

Содержательно такая профилактическая программа должна 

включать когнитивный, эмоциональный и когнитивный компо-

ненты, которые отражают специфику успешной экономической со-

циализации личности в современных условиях развития общества, 

без чего невозможно будет говорить о психологической готовности 

молодежи к профессиональной деятельности в заданных правовых 

условиях (Китова, 2012; Семёнова, Ханова, 2015; Социально-психо-

логические исследования коррупции, 2017; Формирование экономи-

ческого правосознания…, 2017).

Выводы

Таким образом, знания, представления и отношения человека в со-

вокупности составляют высший уровень психического отражения 

человека, регулирующий его поведение как общественно-историчес-
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кого существа. Экономическое правосознание – это сфера общест-

венного, группового и индивидуального сознания, отражающая со-

циальную действительность в форме экономико-правовых знаний, 

правовых представлений и отношений к праву и правоприменитель-

ной деятельности в экономической сфере, регулирующих человечес-

кое поведение в юридически значимых экономических ситуациях.

Теоретическая концепция достижения экономического благо-

получия у современной молодежи в основных чертах сформирована, 

но оказывается противоречивой и неадекватной условиям рыноч-

ных отношений из-за ряда объективных (условия социальной сре-

ды и отсутствие соответствующего просветительского воздействия) 

и субъективных причин (уровень сформированности знаний о спо-

собах достижения экономического благополучия).

Ядро представлений студентов об условиях достижения мате-

риального благополучия образовано несколькими составляющими: 

правовыми, экономическими, психологическими условиями. На бо-

лее высоком смысловом уровне к ним присоединяются такие зна-

чимые для достижения материального благополучия факторы, как: 

социальные, случайные, компетентностные, образовательные, вре-

менные (протяженные во времени). Личностная значимость данных 

представлений в значительной степени зависит от гендерных осо-

бенностей студентов.

Формирование экономического правосознания молодежи должно 

быть направлено на формирование избирательного отношения к со-

циально-экономической и экономико-правовой информации, на раз-

витие умения ее ранжировать, проектировать (конструировать) на ее 

основе условия для экономической самореализации, не нарушающие 

установленного правопорядка современного российского общества.

Формирование экономико-правовых знаний, представлений и от-

ношений молодежи, адекватных рыночным условиям, способствует 

оптимизации их экономического правосознания и выступает стра-

тегическим фактором развития современного общества и адапта-

ции молодежи к легитимной трудовой деятельности.
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Психологические составляющие личностного потенциала 
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А. Р. Григорян, C. И. Филиппченкова, Е. А. Евстифеева (Тверь)

Тверской государственный технический университет 

В статье представлены результаты исследования психологических осо-

бенностей профессиональной деятельности руководителя в системе 

МЧС, которая является сложной, полифункциональной и многоас-

пектной и предъявляет особые качества к личности профессионала. 

Личностный потенциал понимается как интегральная (субъектная, 

когнитивная, поведенческая) способность и холистическая установка 

к самоизменению. Результаты эмпирического исследования демонст-

рируют, что ведущими профессионально важными качествами ру-

ководителей системы МЧС как психологическими составляющими 

его личностного потенциала являются готовность к риску, комму-

никативные и организаторские, лидерские способности, стабиль-

ный психоэмоциональный статус, моральная нормативность и ду-

ховно-нравственные качества.

Ключевые слова: профессиональная деятельность руководителя, про-

фессионально важные качества, личностный потенциал, управление.

Руководитель территориальных органов МЧС – ключевая фигура 

в решении проблемы национальной безопасности Российского об-

щества. Россия, как и глобальное сообщество, переживает на себе 

воздействие множественных рисков, нарастающих экстремальных 

ситуаций, техногенных катастроф, экологической незащищености, 

разрушающих человека социокультурных и психогенных факторов. 

Актуальность исследования модальности формирования личност-

ного потенциала руководителя с системе МЧС и возможностей его 

рефлексивного обеспечения в современном российском обществе 

обусловлена блоком теоретических и практических факторов. Лич-

ностный потенциал понимается как интегральная (субъектная, ко-
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гнитивная, поведенческая) способность и холистическая установка 

к самоизменению. От личностного потенциала руководителя опре-

деляющим образом зависят синергийные эффекты работы системы 

и организационной структуры МЧС.

Специфические условия профессиональной деятельности (ско-

рость принятия решения в условиях дефицита времени, принятие 

решений в условиях неопределенности и риска, просоциальные 

установки, когнитивная гибкость мышления, интеллектуальный 

ресурс, ответственность, рефлексивность и др.) перманентно вле-

кут трансформацию профессионально важных качеств руководи-

телей в структурах МЧС.

Профессиональная деятельность руководителя включает опре-

деление цели и задачи управления, обработку информации, выра-

ботку и принятие решения, исполнителями которого будут отдель-

ные сотрудники или коллектив в целом. Это совокупность действий 

руководителя или работников аппарата управления по отношению 

к человеку или коллективу, являющемуся объектом управления. 

Управленческая деятельность представляет собой реализацию опре-

деленных универсальных управленческих функций. Система этих 

функций присуща любой управленческой деятельности, незави-

симо от ее конкретного вида, хотя степень их выраженности может 

быть различной. В связи с этим инвариантная система управлен-

ческих функций является еще одной из основных ее характеристик 

(Друкер, 2008).

Управленческая деятельность специфична по организационному 

статусу ее субъекта-руководителя. Руководитель одновременно яв-

ляется членом организации и стоит как бы вне ее – над ней – в силу 

своего иерархически высшего положения. Это порождает множест-

во трудностей практического характера. Исследования показывают, 

что эффективность деятельности организации тем выше, чем в боль-

шей мере руководитель является не просто формальным «начальни-

ком», но и неформальным лидером, т. е. реальным членом организа-

ции. Но одновременно и сохранение иерархического начала также 

является действенным средством обеспечения эффективности дея-

тельности организаций. Одним из важных признаков управленчес-

кой деятельности является сочетание двух основных принципов ее 

организации – иерархического и коллегиального, а также необхо-

димость их оптимального согласования (Лапыгин, 2010).

Управленческая деятельность достаточно специфична по ее ти-

пичным условиям. Они подразделяются на внешние и внутренние. 

К внешним условиям относятся жесткие временные ограничения, 

хроническая информационная неопределенность, наличие высо-



369

кой ответственности за конечные результаты, нерегламентирован-

ность труда, постоянная нехватка ресурсов, частое возникновение 

так называемых экстремальных – стрессовых ситуаций. К внутрен-

ним условиям относятся необходимость одновременного выполне-

ния многих действий и решения многих задач; противоречивость 

нормативных предписаний, их неопределенность, а часто и отсутст-

вие; несформулированность в четком и явном виде оценочных кри-

териев эффективности деятельности, а иногда их отсутствие; мно-

жественная подчиненность руководителя различным вышестоящим 

инстанциям и обусловленная этим противоречивость требований 

с их стороны.

К критериям эффективности управленческой деятельности от-

носят показатели, выражающие главную меру желаемого результата, 

которая учитывается при рассмотрении вариантов решения. Крите-

рии эффективности управления определяются не только оптималь-

ностью функционирования объекта управления, но и способностью 

характеризовать качество труда в организационной системе, эколо-

гическую и социальную его эффективность.

Отталкиваясь от основных задач управления, можно сформули-

ровать наиболее важные свойства и черты успешного руководителя 

как психологическое составляющие его личностного потенциала. 

Д. А. Леонтьев дескриптирует потенциал личности так: «Личност-

ный потенциал – это интегральная системная характеристика ин-

дивидуально-психологических особенностей личности, лежащая 

в основе способности личности исходить из устойчивых внутрен-

них критериев и ори ентиров в своей жизнедеятельности и сохранять 

стабильность смысловых ориентаций и эффективность деятельнос-

ти на фоне давлений и изменяющих ся внешних условий. Это спо-

собность личности проявлять себя в качестве личности, выступать 

автономным саморегулируемым субъектом активности, оказываю-

щим целенаправленные изменения во внешнем мире и сочетающим 

устойчивость к воздействию внешних обстоятельств и гибкое реаги-

рование на изменения внешней и внутренней ситуации» (Личност-

ный потенциал, 2011, с. 8).

Разрабатываемый в отечественной психологической науке кон-

цепт «личностного потенциала» достаточно валидно объясняет па-

кет личностных характеристик профессионала. В профессиональной 

среде, которую исследует психология труда, личностный потенциал 

звучит как синергийная возможность к самоизменению в профес-

сиональной среде. Концепту личностного потенциала имплицитны 

такие взаимозависимые составляющие автономии как рефлексив-

ность, ответственность, волевые и лидерские качества, коммуника-
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тивные и организаторские склонности, творческий потенциал, лич-

ностные факторы принятия управленческих решений.

Важно осознавать, что профессиональная деятельность руко-

водителя в системе МЧС в социальных реалиях сопровождается 

ускоренной, форсажной трансформацией человекоориентирован-

ных и других практик. Это обстоятельство аффицирует такие из-

менения, как когнитивная гибкость на всех этапах принятия реше-

ний, адаптируемость к новым видам опытного знания, готовность 

изменить целеполагающий вектор деятельности с релевантными 

средствами, переформулировать этические, ценностные приори-

теты деятельности.

Профессиографический анализ трудовой деятельности руководи-

теля территориальных органов МЧС позволил определить ее основ-

ные особенности: руководитель принимает решения о необходимом 

для осуществления операций по удержанию или защите территории, 

количестве техники и людских ресурсов; управляет и делает прогноз 

будущей потребности в людских ресурсах; осуществляет руководст-

во и оказывает техническое и организационное содействие своим со-

трудникам; представляет свое подразделение во время официальных 

мероприятий; анализирует факты и конъюнктуру, чтобы предвидеть 

возможную опасность; принимает решения и отдает приказы под-

чиненным; в рамках сложных операций принимает участие в раз-

личных акциях, составляет доклады в серьезных случаях; обнару-

живает потенциальную опасность; неукоснительно соблюдает закон 

и устав во всех операциях (Марьин, 1998).

Профессиональная деятельность руководителя в системе МЧС, 

являясь сложной, полифункциональной и многоаспектной, предъяв-

ляет особые качества к личности профессионала. Нами разработана 

модель эффективного профессионала-руководителя, включающая 

в себя такие блоки профессонально важных качеств, как интеллек-

туально-мнестический, эмоционально-личностностный и моти-

вационно-волевой. Интеллектуально-мнестический блок качеств 

включает высокий интеллект, развитое абстрактное и логическое 

мышление, креативность, внимание и память, развитые профессио-

нальные навыки и знания, осмысленный опыт (учебный, профессио-

нальный, организаторский), коммуникативные и организаторские 

склонности, лидерские способности, консервативность и невысокая 

степень внушаемости отсутствие тенденции к радикальным реше-

ниям без необходимой проработки существенных деталей, рацио-

нальность и готовность к оправданному риску.

Эмоционально-личностный блок профессионально важных ка-

честв руководителя территориальных органов МЧС включает: высо-
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кую моральную нормативность, рефлексивность, соблюдение уста-

новленных норм и правил поведения, практичность и стремление 

руководствоваться реальными возможностями, эмоциональную 

устойчивость, уверенность в своих силах, стабильный психоэмоцио-

нальный статус (низкий уровень актуальной тревоги, низкий уро-

вень суммарной фрустрации, отсутствие беспокойства, внутреннего 

напряжения), эмоциональную включенность в социальное взаимо-

действие с окружающими, способность к построению доверитель-

ных отношений с подчиненными, постоянство установок, интере-

сов и целей.

И наконец, мотивационно-волевой блок профессионально важ-

ных качеств составляют интернальный локус контроля, развитые 

волевые качества, мотивация достижения успеха, социально-пси-

хологические установки на цель, процесс и результат деятельности 

в потребностно-мотивационной сфере.

С целью апробации разработанной психологической модели эф-

фективного профессионала-руководителя в системе МСЧ в 2016–

2017 гг. было проведено социально-психологическое исследование 

психологических составляющих личностного потенциала руково-

дителе ГУ МЧС (по Тверской области). В исследовании приняли 

участие 90 человек, все аттестованные сотрудники среднего и стар-

шего начальствующего состава Главного управления МЧС России 

по Тверской области. В возрасте от 23 до 47 лет. Средний стаж служ-

бы – 15,3 года. Следует отметить, что выборка испытуемых характе-

ризуется значительным преобладанием мужчин.

Психодиагностический инструментарий исследования составили 

методики: методика диагностики уровня рефлексивности А. В. Кар-

пова, методика диагностики личностных факторов принятия реше-

ний (ЛФР-25) Т. В. Корниловой, методика «Творческий потенци-

ал», методика определения коммуникативных и организаторских 

склонностей (КОС-2), методика «Лидерский потенциал», методи-

ка «Стили Управления», методика «Индивидуальные стили мыш-

ления», методика «16-факторный личностный опросник Кеттелла»

(форма А).

Результаты исследования привели к следующим выводам. Пси-

ходиагностическое тестирование с применением методики диагнос-

тики уровня рефлексивности А. В. Карпова демонстрирует уровень 

рефлексивности у испытуемых в пределах средних значений с тен-

денцией к низкому (среднегрупповой показатель всей выборки в це-

лом составил 5,31стена (по шкале от 0 до 10 стенов). Полученный 

показатель указывает в целом на средний уровень рефлексивнос-

ти у руководителей МЧС: им свойственно задумывться над проис-
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ходящим, над причинами своих действий и поступками других лю-

дей, над их последствиями. Однако испытуемые не всегда стараются 

планировать свою деятельность, иногда бывают импульсивны, учи-

тывают не всегда возможные варианты при принятии управленчес-

ких решений. Кроме того, иногда у респондентов возникают труд-

ности в общении с другими людьми.

Проведено исследование личностных факторов принятия управ-

ленческих решений руководителями МЧС с использованием опрос-

ника ЛФР-25 (модификации немецкой методики Q-сортировки, 

осуществленной Т. В. Корниловой). Согласно результатам прове-

денного исследования, руководители МЧС в целом демонстриру-

ют высокий уровень рациональности. Среднегрупповой показатель 

рациональности испытуемых 8,86±2,22 балла, готовности к рис-

ку – 3,63±1,99 балла. Высокие баллы по показателю рациональнос-

ти свидетельствуют о выраженности рациональности в принятии 

решений, готовности обдумывать свои поступки, а также действо-

вать при возможно более полной ориентировки в ситуации. Испы-

туемые не склонны к риску.

Исследование, направленное на определение творческого по-

тенциала у руководящего состава Главного управления МЧС Рос-

сии по Тверской области, выявило у исследуемых средний уровень 

творческого потенциала. По шкале творческий потенциал средне-

групповой результат равен 42,33 балла в диапазоне значений от 30 

до 50 баллов. Это может свидетельствовать о том, что они обладают 

качествами, которые позволяют использовать творчество, но в силу 

специфики профессиональной деятельности, связанной с высокой 

ответственностью, необходимостью подчиняться приказам выше-

стоящего руководства, не имеют возможности себя творчески про-

явить. Им приходиться исключать творчество и использовать свой 

творческий потенциал во внеслужебное время.

Далее проведена психологическая диагностика коммуникатив-

ных и организаторских способностей руководителей МЧС. Соглас-

но результатам проведенного исследования, руководители МЧС 

в целом демонстрируют достаточно высокий уровень коммуника-

тивных и организаторских склонностей. По шкале «коммуника-

тивные склонности» среднегрупповой результат равен 3,66 стена. 

Это свидетельствует об умении испытуемых четко и быстро уста-

навливать деловые и товарищеские контакты с людьми, стремле-

нии расширять контакты, желании участвовать в групповой дея-

тельности и т. д. Коммуникативные способности играют важную 

роль в жизни любого человека. Развитие таких способностей необ-

ходимо как для построения карьеры, так и для личных отношений. 
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Руководитель должен владеть навыками управления, знать основы 

психологии взаимоотношений для минимизации производствен-

ных проблем. Применение навыков коммуникации важно в любых 

стрессовых ситуациях. Далее по шкале «организаторские склонности» 

среднегрупповой результат равен 3,83 стена. Это говорит об умении 

испытуемых влиять на людей, стремлении проявлять инициативу 

и вести людей за собой. Качества организатора должны быть при-

сущи талантливому руководителю. Они включают в себя коммуни-

кативные, лидерские способности и стремления, психологическую

гибкость.

Следующим этапом нашего исследования стало выявление ли-

дерских способностей у руководителей МЧС с помощью методики 

«Лидерский потенциал». Данный экспресс – тест, который содержит 

всего десять вопросов, позволяет определить актуальный уровень 

проявления лидерства в совместной деятельности. Лидер – это ру-

ководитель, который способен в ситуации неопределенности, угрозы 

предлагать новые нестандартные решения (направления действий), 

вести за собой сотрудников, вселяя в них энтузиазм и уверенность 

в том, что цель будет достигнута. Он создает условия, в которых лю-

ди сами хотят добиваться выдающихся результатов. Неумение руко-

водителя осуществлять лидерскую функцию, особенно в экстрен-

ной ситуации приводит к тому, что сотрудники не могут справиться 

с ней и работают неэффективно. При проведении исследования ли-

дерского потенциала руководителей МЧС были получены следую-

щие результаты. По шкале лидерский потенциал среднегрупповой 

результат равен 7,3 стена. Высокие результаты по данной шкале сви-

детельствуют о том, что у испытуемых заложены достаточно высо-

кие лидерские способности. Испытуемые способны влиять на лю-

дей, проявлять инициативу, устанавливать цели и линию поведения 

группы и вести людей за собой.

Проведено исследование предпочитаемых стилей управления 

А. А. Ершова у руководителей МЧС. Методика направлена на выяв-

ление направленность руководителя на дело, на межличностные кон-

такты, на себя или на официальную субординацию. Данная методи-

ка предлагает двадцать различных ситуаций и способы поведения 

в той или иной ситуации. Она позволяет не только определить доми-

нирующий тип ориентации у руководителя, а также по сочетанию 

преобладающих ориентаций, выявить стиль управления, присущий 

данному руководителю. Следует подчеркнуть, что у одного руково-

дителя может присутствовать несколько стилей. Равномерное рас-

пределение ответов в каждом стиле (от 4 до 6 баллов) свидетельствует 

о гибкости руководителя, его способности активно адаптироваться 
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к ситуации, об умении перестраивать стиль руководства. Домини-

рующий стиль ориентации по шкале фиксируется в случае, когда бо-

лее 10 ответов приходятся на одну шкалу, что не желательно. Ори-

ентация незначительна или отсутствует, если руководитель не дает 

ответов по данному типу или имеется их незначительное количест-

во (до 2–3). Исследование, направленное на определение предпочти-

тельного стиля управления у руководящего состава Главного управ-

ления МЧС выявило следующую картину. По шкале «Ориентация 

на дело» (Д) средний групповой показатель равен 6,96 стена. Высо-

кий показатель по этой шкале характеризует высокий уровень ком-

петентности человека, способность к самостоятельному принятию 

решений, личную продуктивность.

По шкале «Ориентация на межличностные контакты» (К) сред-

ний групповой результат равен 2,23 стена. Низкое значение по данной 

шкале указывает на низкую воспитательную, гуманную направлен-

ность в работе у испытуемых, их нежелание или неумение делегиро-

вать полномочия, вовлекать членов коллектива в процесс принятия 

решений. По шкале «Ориентация на себя» (С) средний групповой 

результат равен 5,5 стена. Такой результат характеризует наличие 

у испытуемых стремления реализовывать себя в руководящей рабо-

те, добиться личных целей, стремления к самостоятельности и не-

зависимости. По шкале «Ориентация на официальную субордина-

цию» (О) средний групповой результат равен 5,3 стена. Это может 

указывать на то, что испытуемым свойственно соблюдать внешние 

проявления деятельности руководителя, а именно, казаться руково-

дителем, соблюдать большую дистанцию с подчиненными, сохра-

нять авторитет любой ценой.

Таким образом, можно сделать вывод, что большинство исследу-

емых при решении вопросов чаще склонны применять инициатив-

ный стиль управления. Данный стиль управления характеризуется 

одновременным преобладанием ориентации руководителя на дело 

и на себя. Такой руководитель очень инициативен и настойчив, пре-

выше всего ценит деловые качества, способен добиваться хороших 

результатов в деятельности, своевременного и качественного выпол-

нения задания всем коллективом (особенно если это подкреплено 

личным авторитетом). Испытуемым свойственно соблюдать внешние 

проявления деятельности руководителя, а именно: казаться руково-

дителем, соблюдать большую дистанцию с подчиненными, сохра-

нять авторитет любой ценой. Однако необходимо помнить, что ори-

ентация на чисто деловые отношения с подчиненными оказывает 

отрицательное воздействие на коллектив. Поэтому благоприятный 

социально-психологический климат в коллективе возможен, если 
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его руководитель окажется способным периодически переключать-

ся и на решение социально-психологических задач.

Было проведено исследование, направленное на определение 

индивидуальных особенностей мышления у руководящего состава 

Главного управления МЧС России по Тверской области. С этой целью 

была использована методика «Индивидуальные стили мышления». 

Данная методика содержит 18 неоконченных утверждений, касаю-

щихся различных способов принятия решений. Каждому утвержде-

нию предлагается 5 возможных вариантов окончаний, соответству-

ющих различным стилям мышления. Тот стиль мышления, который 

в сумме набрал большее количество баллов, в сравнении с осталь-

ными, и является предпочтительным для сотрудника. Исследование 

выявило следующую картину. Испытуемые при решении вопросов 

используют все стили мышления. Небольшое предпочтением отда-

ют аналитическому и идеалистическому стилям. Такие результаты 

подтверждаются тем, что на руководителях лежит ответственность 

за принятие решения и выполнение поставленных задач, поэтому 

они чаще используют аналитический стиль мышления, так как ори-

ентированы на систематическое и всестороннее рассмотрение во-

проса или проблемы в тех аспектах, которые задаются объективны-

ми критериями. К принятию решений они подходят рационально. 

Идеалистический стиль мышления испытуемые чаще используют 

в работе с личным составом, когда нужно учитывать субъективные 

и социальные факторы, решать такие проблемы, где важными яв-

ляются эмоции, чувства, оценки и прочие субъективные моменты. 

К реалистическому и прагматическому стилям мышления руково-

дители Главного управления прибегают несколько реже. Эти сти-

ли в основном ориентированы только на признание фактов, на не-

посредственный личный опыт, на использование той информации, 

которая легко доступна и эти стили используют в тех случаях, ко-

гда необходимо быстрое получение конкретного результата (пусть 

и ограниченного).

Осуществлено комплексное психодиагностические исследование 

личностных особенностей руководителей МСЧ с использованием ме-

тодики «16-факторный личностный опросник Кеттелла» (форма А). 

Нами составлен комплексный психологический портрет руководи-

теля МЧС. Испытуемые не склонны к избеганию межличностных 

взаимоотношений с людьми, но проявляют активность в установле-

нии и сохранении контактов. Инициативу в общении им свойственно 

проявлять в случае личной заинтересованности или невозможнос-

ти решения своих проблем иными способами кроме как коммуни-

кативного. Руководителям свойственно проявлять смелость и пред-
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приимчивость в социальных контактах, будь то общении с большой 

аудиторией или авторитетными людьми. Интеллектуальные (когни-

тивные) способности у руководителей выше среднего уровня. Испы-

туемые достаточно эрудированы, у них развиты абстрактное мыш-

ление и логика. Они обладают высокой способностью к обучению, 

к усвоению новой информации. Руководителям свойственна прак-

тичность и прагматичность мышления. В действиях и поступках они 

стремятся руководствоваться реальными возможностями. Руководи-

тели в большинстве своем склонны к консерватизму. Они стремятся 

следовать установленным нормам и правилам, уважают традиции. 

Новые идеи и варианты решений предпочитают использовать обду-

манно, лишь после того, когда ими проведена всесторонняя оцен-

ка всех возможных последствий, не склонны экспериментировать.

Руководители ГУ МЧС демонстрируют высокий уровень эмо-

циональной устойчивости, имеют достаточный уровень личностной 

интегрированности, отличаются реалистичным восприятием дейст-

вительности, происходящих событий. Они самостоятельны, увере-

ны в своих способностях справиться с различными трудностями, 

устойчивы в стрессовых ситуациях. Сильные эмоциональные реак-

ции возможны в тех случаях, когда глубоко затрагиваются их акту-

альные потребности и личностные интересы. Руководителям МЧС 

свойственны такие личностные качества как: сдержанность, рассу-

дительность и предусмотрительность в поведении и в решениях. Они 

склонны проявлять смелость и решительность, но исключительно 

в значимых ситуациях, когда это требуется, настроение больше за-

висит от внешних влияний, чем от внутренних факторов.

У руководителей МЧС хорошо развиты регуляторные свойст-

ва личности. Руководителей можно характеризовать как организо-

ванных, настойчивых, ответственных, с ярко выраженным чувст-

вом долга, способных настроить себя на достижение поставленной 

цели, невзирая на внутреннее сопротивление и внешние препятст-

вия. Испытуемые умеют сохранять самообладание в критических 

ситуациях, способны регулировать внешние проявления эмоций, 

они дисциплинированы, склонны соблюдать общепринятые нормы

и правила.

Таким образом, результаты проведенного социально-психоло-

гического исследования исследования демонстрируют, что ведущи-

ми профессионально важными качествами руководителей системы 

МЧС являются готовность к риску, коммуникативные и организа-

торские, лидерские способности, стабильный психоэмоциональный 

статус (отсутствие напряженности и тревожности), и моральная нор-

мативность (духовно-нравственные качества). Эти качества в полной 
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мере демонтрируют руководители МЧС, принявшие участие в про-

водимом исследовании. Именно этими качествами мы дополняем 

существующие психограммы пожарных и спасателей.

На основании результатов проведенного исследования были 

разработаны следующие практические рекомендации для руково-

дителей МЧС.

 – В системе психологического сопровождения управленческой 

деятельности руководителей в системе МЧС с целью исполь-

зования в профессиональной практике отбора на руководящие 

должности и аттестации руководителей высшего звена управле-

ния в системе МЧС необходимо использовать адекватную управ-

ленческой деятельности пожарных модель эффективного про-

фессионала-руководителя ГУ МЧС. Модель дифференцирует 

такие конструктивные составляющие (блоки индивидуально-

психологических качеств), как интеллектуально-мнестический, 

эмоционально-личностный, мотивационно-волевой. Разрабо-

танная и апробированная психограмма руководителя ГУ МЧС 

обладает высокой прогностической валидностью.

 – Успешности профессиональной деятельности руководителей ГУ 

МЧС содействуют такие особенности личностного потенциала 

как ответственность (интернальность), рефлексивность, лидер-

ские способности, коммуникативные и организаторские склон-

ности, творческий потенциал, личностные факторы принятия 

управленческих решений, стиль управленческой деятельности 

и стратегии деловой коммуникации. Данные индивидуально-

психологические качества составляют структуру личностного 

потенциала, их необходимо учитывать как при профессиональ-

ном отборе кадров на руководящие должности в системе МЧС, 

так и систематическом мониторинге динамики профессиональ-

но-важных качеств руководителей.

 – На основании полученных психодиагностических данных и раз-

работанного комплексного психологического портрета эффек-

тивного руководителя ГУ МЧС разработан и внедрен в профес-

сональную деятельность психологов с системе МЧС авторский 

психологический тренинг, направленный на развитие их ведущих 

профессионально важных качеств. С целью апробации и уста-

новления эффективности разработанного тренинга данная про-

грамма была проведена на репрезентативной выборке руководи-

телей системы МЧС, проведена «входная» и «результирующая» 

психодиагностика. На достоверном уровне зарегистрированы 

значимые показатели развития уровня рефлексивности, ком-
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муникативных способностей, рациональности, ответственнос-

ти, лидерского и творческого потенциала. Эти профессионально 

важные качества составляют структуру личностного потенци-

ала руководителей ГУ МЧС. В результате апробации програм-

мы тренинга развития профессионально важных качеств руко-

водителя ГПСМЧС были получены данные, подтверждающие 

его эффективность в развитии рефлексивности, коммуникатив-

ных качеств, интернальности в области межличностных отно-

шений (Им), рациональности и толерантности к неопределен-

ности. Была проведена психологическая диагностика до и после 

проведения тренинга с использованием методик: методика диа-

гностики рефлексивности А. В. Карпова, опросник «Личностные 

факторы принятия решений» ЛФР-25 Т. В. Корниловой, методи-

ка диагностики коммуникативных и организаторских склоннос-

тей (КОС-2), методика «Творческий потенциал», методика «Ли-

дерский потенциал», методика «Стили Управления», методика 

«Индивидуальные стили мышления». При реализации входной 

и выходной диагностики для выявления интернальности (от-

ветственности) руководителей был нами был применен также 

опросник уровня субъективного контроля Дж Роттера. Соглас-

но результатам, полученным с помощью психодиагностических 

методик, проведенных до и после проведения тренинга и матема-

тико-статистического анализа с использованием критерия Ман-

на–Уитни, зарегистрированы значимые показатели повышения 

исследуемых параметров (при достоверности различий на уров-

не p<0,05): среднегрупповой показатель уровня рефлексивности 

(методика А. В. Карпова) увеличился на 2,7 стена, уровень разви-

тия коммуникативных способностей (КОС-2) повысился на 4,47 

балла, уровень рациональности (ЛФР-25 Т. В. Корниловой) воз-

рос на 2,24 балла, показатель интернальности в области межлич-

ностных отношений (УСК Дж. Роттера) увеличился на 2,68 бал-

ла, показатель уровня развития лидерского потенциала возрос 

на 1,6 балла, показатель уровня развития творческого потенци-

ала увеличился на 9,1 балла.

В итоге, на успешность и эффективность профессиональной дея-

тельности значительное влияние оказывают комплементарность 

требований профессии и уровень сформированности необходимых 

для нее индивидуально-психологических особенностей человека, 

его профессионально важных качеств. Лишь в этом случае профес-

сионал способен раскрыть свой личностный потенциал в трудовой 

деятельности.
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Results of a research of psychological features of professional activity of the 

head in the system of the Ministry of Emergency Situations which is dif-

ficult are presented in article, multifunctional and multidimensional and 

shows special qualities to the identity of the professional. Personal poten-

tial is understood as integrated (subject, cognitive, behavioural) ability and 

holistic installation to self-change. Results of an empirical research show 

that the leading professionally important qualities of heads of system of the 

Ministry of Emergency Situations as psychological components of his per-

sonal potential are readiness for risk, communicative and organizing, lead-

er abilities, the stable psychoemotional status, moral normativity and spir-

itual and moral qualities.
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Структура личностных свойств в группах
«успешных» и «неуспешных» больничных клоунов

Е. С. Гурьева, Р. Ф. Сулейманов (Казань)

Казанский инновационный университет им. В. Г. Тимирясова 

Исследование посвящено сравнительным личностным характеристи-

кам более успешных (работающих в профессии от 4 до 11 лет) и менее 

успешных (покинувших профессию) больничных клоунов. Изуча-

лись: личностная креативность, нервно-психическая устойчивость, 

эмоциональный интеллект, личностные качества. Более успешные 

испытуемые показали преимущество перед менее успешными по па-

раметрам лидерство (p≤0,01), лабильность (p≤0,01), экстраверсия 

(p≤0,05), компромиссность (p≤0,05), коммуникабельность (p≤0,001), 

что обеспечивает им успешное взаимодействие с детьми, решать раз-

личные задачи, проявлять инициативу, быть гибкими в общении. 

Факторизация переменных (при однофакторном решении) показа-

ла, что структуру личностных свойств более успешных больничных 

клоунов образуют блоки свойств креативности, эмоциональности 

и личностных качеств, а менее успешных – блоки эмоциональных 

и личностных качеств. Результаты свидетельствуют о важности креа-

тивности в деятельности успешного больничного клоуна, что позво-

ляет в меняющихся условиях быстро находить эффективные решения, 

быть открытыми к новой информации, творчески самовыражаться 

в деятельности. Сформулированы рекомендации по отбору, обуче-

нию и повышению квалификации больничных клоунов.

Ключевые слова: больничный клоун деятельность личностные качества

Введение

Успешная деятельность больничных клоунов зависит от их профес-

сионализма, который включает в себя профессионально важные ка-

чества. Профессионально важные качества (ПВК) представляют со-
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бой индивидуальные качества субъекта деятельности, влияющие 

на эффективность деятельности и успешность ее освоения. К ПВК 

относятся и способности, но они не исчерпывают всего объема ПВК 

(Шадриков, 1996, с. 66).

О важности исследования больничной клоунады пишет И. И. Про-

чухан: «Подобные проекты очень важны для нормального функцио-

нирования общественной системы» (Прочухан, 2012, c. 31).

Ему вторят Т. В. Сиротина и С. М. Миллер: «Хотелось бы, что-

бы это направление психосоциальной работы с детьми развивалось 

дальше. Применение данной технологии требует особых качеств, 

умении и навыков, необходимо сочетание актерских данных, пси-

хологической компетенции и знаний о специфике человека, нахо-

дящегося в трудной жизненной ситуации с точки зрения психосо-

циальной работы» (Сиротина, Миллер 2015, с. 6).

К подобным мнениям склоняются и зарубежные авторы. В част-

ности, К. Форд пишет, что «Больничная клоунада – это новая техно-

логия психосоциальной работы для социальных работников, психоло-

гов и даже актеров. Положительные отзывы детей, родителей, врачей, 

самих больничных клоунов свидетельствуют, что данная технология 

работает, она полезна и значима» (More than just clowns…, 2014, c. 295).

Л. Лиге отмечает, что клоунада позволяет ребенку развить волю 

и перспективу желаний (Linge, 2012, c. 86).

В своем исследовании Р. Р. Парс изучал значение смеха на дли-

тельность лечения пациентов. Его исследования подтвердили эф-

фективность больничной клоунады в дооперационный период со-

провождения ребенка (Vagnoli, 2007, c. 566).

Таким образом, существует необходимость в экспериментальном 

изучении профессионального потенциала, с тем чтобы эффективнее 

организовать подготовку будущих больничных клоунов.

Методы исследования

В исследовании приняли участие больничные клоуны, которые были 

поделены на 2 группы: «более успешные» и «менее успешные». «Бо-

лее успешные» – это группа больничных клоунов, которые остались 

в профессии и работают в ней от 4 до 11 лет, а группа «менее успеш-

ных» – это клоуны, которые начали работать в профессии, но ушли 

из нее и на данный момент больше не связаны с этой деятельностью.

В качестве параметров для изучения были выбраны личностные 

качества, которые были отобраны на основании анализа литерату-

ры. К ним относятся: эмоциональная сфера, креативность, личност-

ные свойства, нервно-психическая устойчивость, память. Диагнос-



382

тика проводилась по широко известным психологическим тестам: 

«Диагностика личностной креативности» (Е. Е. Туник), анкета оцен-

ки нервно-психической устойчивости «Прогноз», тест на эмоцио-

нальный интеллект Н. Холла (EQ), индивидуально-типологический 

опросник (ИТО) Л. Н. Собчик. А также изучение и анализ философ-

ской, психолого-педагогической, искусствоведческой литературы 

по исследуемой проблеме; анализ передового театрально-педаго-

гического опыта, обобщение опыта занятий с клоунами-стажера-

ми АНО «Больничные клоуны», анализ программ и методик рабо-

ты Школы больничных клоунов.

Для выявления структуры личностных свойств больничных кло-

унов, мы воспользовались факторным анализом. Факторный ана-

лиз позволил нам выявить глубинные (явно ненаблюдаемые) кон-

структы, которые и составили основу структуры.

Результаты исследования

Сравнительные характеристики личностной креативности более 

и менее успешных больничных клоунов представлены в таблице 1.

Таблица 1

Сравнительные характеристики личностной креативности

более и менее успешных больничных клоунов

№ Параметры
Более 

успешные
Менее 

успешные
t-критерий

Уровень зна-
чимости (р) 

1 Риск 18,6 17,2 1,495 0,140

2 Любознательность 18,14 16,6 1,687 0,097

3 Сложность 16 16,4 –0,422 0,674

4 Воображение 15,1 13,8 1,479 0,144

5
Общий показатель 

креативности
67,75 64,03 1,357 0,180

Из таблицы видно, что по всем параметрам личностной креатив-

ности, кроме параметра «сложность», более успешные больничные 

клоуны имеют преимущество перед менее успешными по средним 

баллам. Для работы в больнице «сложность» как компонент креа-

тивности, часто не является нужным, так как подход к игре в пала-

те основывается на простых жестах, немногословности, понятнос-

ти для ребенка и чаще клоун работает исходя из интереса малыша. 

Игру предлагает ребенок, клоун поддерживает ее. В отличие от цир-

ковых и уличных клоунов, работающих на арене или сцене, вдали 



383

от зрителя, клоун в больнице работает в тесном и часто тактиль-

ном контакте, а значит его действия должны быть понятны, одно-

значны и «прозрачны», чтобы малыши не испугались и включилис

в игру.

При этом отметим, что по параметру «любознательность» на-

блюдается преимущество у более успешных клоунов на уровне тен-

денции (р≤0,097). Это означает, что они склонны исследовать новые 

идеи, искать пути решения разных проблем.

В целом креативность чуть ярче выражена у более успешных 

больничных клоунов (по средним показателям). Выделяется любо-

знательность, как способность познать свою профессию, реализо-

ваться в ней. Любознательность, очень важная составляющая работы 

в больнице. Клоуны работают с детьми, а значит должны быть таки-

ми же открытыми новому и пытливыми к интересному в обычном. 

Для того, чтобы находить игру даже в условиях процедурной ком-

наты или зала реанимации, где, казалось бы, все пугает и не вызы-

вает положительных эмоций, надо уметь найти и показать увлека-

тельные стороны любой ситуации.

Сравнительные результаты нервно-психической устойчивости 

больничных клоунов представлены в таблице 2.

Таблица 2

Сравнительные характеристики нервно-психической 

устойчивости более и менее успешных больничных клоунов

№ Параметры
Более 

успешные
Менее 

успешные
t-критерий

Уровень зна-
чимости (р) 

1 Ложь 2,75 3,26 –1,057 0,294

2
Нервно-психическая 

устойчивость (НПУ) 
47,96 49,46 –1,057 0,294

Из таблицы 2 видно, что в обеих группах НПУ оценивается как не-

удовлетворительная. На первый взгляд, кажется, что это неприемле-

мо для больничных клоунов, которые работают с больными детьми. 

Однако, может быть, именно такая устойчивость больше подхо-

дит для данной работы. В своей работе клоун использует механиз-

мы эмоциональной защиты, для этого используется клоунский об-

раз. Во время обучения в Школе клоунов каждый «находит» свой 

клоунский образ – имя клоуна, его характер, походку, особеннос-

ти речи и т. д. Таким образом, в качестве якорей перехода от челове-

ка к клоуну часто выступает клоунский нос, костюм клоуна, грим, 

а также легенда, по которой существует персонаж. При этом, когда 
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мы тестируем человека на НПУ, она может быть существенно ни-

же, чем НПУ клоуна, который работает в палате с детьми. Все-та-

ки высокий уровень НПУ свойственен профессиям, которые связа-

ны с высоким риском, смертью (сотрудники МЧС, военные и т. д.). 

В данном случае риска или угрозы смерти в работе клоуна нет, од-

нако, работа с паллиативными больными предполагает минималь-

ный уровень стрессоустойчивости, который присутствует у испы-

туемых данной выборки.

При этом и по средним данным преимущество по двум парамет-

рам наблюдается в группе менее успешных испытуемых. Это касает-

ся параметра «искренность» и нервной-психической устойчивости. 

В данном случае больше искренности и устойчивости наблюдается 

у более успешных испытуемых, хотя различия не значимы.

Ниже (таблица 3) представлены сравнительные результаты по эмо-

циональному интеллекту в группах более и менее успешных боль-

ничных клоунов.

Таблица 3

Сравнительные характеристики по эмоциональному интеллекту 

среди более и менее успешных больничных клоунов

№ Параметры
Более 

успешные
Менее 

успешные
t-критерий

Уровень зна-
чимости (р) 

1
Эмоциональная 

осведомленность
9,6 8,83 0,500 0,618

2 Управление эмоциями 3,25 4,73 –0,834 0,407

3 Самомотивация 8,39 8,43 –0,026 0,978

4 Эмпатия 9,82 7,86 1,638 0,106

5
Распознавание эмоций 

других людей
9,35 8,6 0,643 0,522

6
Общий показатель 

эмоциональности
41,32 39,2 0,357 0,721

Результаты сравнения групп показали, что значимых отличий по па-

раметру эмоциональный интеллект в целом и по отдельным парамет-

рам не выявлено. Отсутствие значимых отличий говорит нам о том, 

что эмоциональный интеллект важная составляющая деятельнос-

ти больничного клоуна, но она не является критерием успешности 

в данной деятельности и не влияет на профессиональную непригод-

ность клоунов напрямую.

Выраженность личностных характеристик по личностным ха-

рактеристикам в группе более и менее успешных больничных клоу-

нов представлены в таблице 4.
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Сравнительные данные показали значимые различия по таким па-

раметрам, как экстраверсия (t=2,357; р≤0,022), лабильность (t=2,700; 

р≤0,009) и лидерство (t=2,683; р≤0,009) в пользу более успешных ис-

пытуемых. Это говорит о том, что они нацелены на расширение 

круга контактов, общительность. Вместе с тем они сентименталь-

ны, стремятся к эмоциональной вовлеченности, социально более

активны.

То есть можно говорить о том, что экстравертированность являет-

ся важным свойством для работы с детьми и может влиять на успеш-

ность клоуна в больнице. Установление контакта с ребенком, от-

крытость в диалоге с ним, а также большое количество новых лиц 

(дети, родители, медицинский персонал) в каждом отделении боль-

ницы – это важная часть работы клоуна. Работа с детьми в общем, 

Таблица 4

Сравнительные характеристики по личностным характеристикам 

среди более и менее успешных больничных клоунов

№ Параметры
Более 

успешные
Менее 

успешные
t-критерий

Уровень зна-
чимости (р) 

1 Ложь 2,17 1,66 1,634 0,107

2 Аггравация 0,78 1,1 –1,072 0,287

3 Экстраверсия 7,42 6,3 2,357 0,022

4 Интроверсия 3,32 3,9 –1,288 0,203

5 Спонтанность 6,57 5,63 1,618 0,111

6 Агрессивность 5,53 5,23 0,874 0,386

7 Ригидность 4,78 4,43 1,094 0,278

8 Сензитивность 5,78 5,63 0,348 0,728

9 Тревожность 5,28 4,83 1,011 0,316

10 Лабильность 6,17 5,26 2,700 0,009

11 Лидерство 14,14 11,93 2,683 0,009

12 Неконформность 12,25 10,86 1,863 0,067

13 Конформность 10,32 9,66 1,131 0,263

14 Индивидуализм 8,10 8,33 –0,469 0,640

15 Зависимость 9,10 9,53 –0,623 0,535

16 Конфликтность 11,07 10,46 0,757 0,452

17 Компромиссность 11,46 10,1 2,394 0,020

18 Коммуникабельность 13,6 11,56 3,400 0,001
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и с болеющими детьми в частности, требует высокой степени на-

правленности во внешнее, в окружающее, так как для детей важна 

открытость и возможность безграничного общения, особенно в усло-

виях скупости контактов с миром, которые существуют в больницах

и хосписах.

Более успешные клоуны более эмотивны, сентиментальны 

и очень сильно эмоционально вовлечены во все, открыты ново-

му и стремятся быть непохожими на окружающих, самовыражать-

ся по-своему.

Работа больничного клоуна – это почти всегда работа с атмо-

сферой в палате, коридоре, отделении, с чем-то эфемерным, не-

видимым глазу. Клоун в больнице меняет настроение, он работает 

с эмоциями пациентов, родителей, врачей. То его деятельность, это 

почти всегда про эмоции, состояния и настроения тех, для кого он 

работает. Поэтому так важно быть все время включенным в процесс 

эмоционально, понимать, как себя чувствуют окружающие его лю-

ди, быть спонтанным в решениях и идеях, а также быть вниматель-

ным ко всему, что происходит вокруг, быть не столько любопытным 

(просто задавать вопросы), сколько любознательным (применять 

знание на деле), подобно ребенку создавать игру. Клоун работает 

в системе игротерапии и арттерапии, т. е. инструменты его работы – 

это игра и искусство. И эти инструменты работы не доступны лю-

дям, которые закрыты к переживаниям и не любознательны к миру. 

Важная часть работы клоуна – импровизация. Этот инструмент ра-

боты доступен только для тех, кто способен выходить за общепри-

нятые рамки, позволять себе вести себя иначе, чем другие, шалить 

и озорничать, быть не как все, быть неконформным. Из всего этого, 

мы делаем вывод, что успешность больничного клоуна сильно свя-

зана с уровнем его лабильности, а также связана с высоким уровнем 

его любознательности и неконформности.

Итоги сравнения двух групп также выявили значимые различия 

по параметру лидерство (р=0,009). В своей работе клоун должен иметь 

сильные лидерские позиции, но это не говорит о том, что за клоу-

ном должны все следовать и подчиняться ему. Лидерство в профес-

сии скорее скрытое, конструктивное, когда клоун создает атмосферу 

доверия и видит конечную цель – нивелирование боли или, напри-

мер, чтобы ребенок начал есть и двигаться. При этом пациент дума-

ет, что решения принимает он сам, но клоун как тайный руководи-

тель ведет к нужной цели в процессе игры.

С одной стороны, клоун подобен «серому кардиналу», скрытому 

лидеру: он тот, кто это все затевает, приходит в больницу, но при этом 

он должен быть крайне зависимым и уметь любить процесс подчи-
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нения. Это связано с тем, что он работает на территории больницы, 

а значит, он должен знать все правила и следовать им и распоряд-

ку дня этого учреждения. Также для клоуна авторитетом являются 

практически все, кто находится вокруг – врачи, медицинский пер-

сонал, родители и особенно дети. Без их согласия и разрешения он 

не может и шагу ступить. Это как раз про умение быть зависимым 

и кайфовать от этого в процессе, так как это снимает всю ответствен-

ность, а значит можно делать глупости, если их разрешили, и не бо-

яться наказания.

Наиболее значимые различия наблюдаются также по компро-

миссности (t=2,394; р≤0,020) и коммуникабельности (t=3,400; р≤0,001). 

Компромиссность у более успешных дает больше возможностей 

для решения различных задач, непосредственно связанных с их дея-

тельностью. Что же касается коммуникабельности, то стремление 

к расширению контактов, общению требуют развития умений вза-

имодействовать с окружающими, в данном случае с детьми.

Факторизация переменных, связанных с личностными свойст-

вами «более успешных» больничных клоунов (1 группа), показала 

(при однофакторном решении) следующее (см. таблицу 5).

Фактор был нами обозначен как «креативность» (собственный 

вес фактора равен 9,551; доля дисперсии – 0,27). Он образован 8 пе-

ременными, имеющими значимые нагрузки (0,7 и выше):

 1) любознательность (0,901);

 2) неконформизм (0,871);

 3) общий показатель креативности (0,781), самомотивация (0,773), 

конформность (0,768), спонтанность (0,730), ригидность (0,725), 

риск (0,704).

Фактор составили: 1 переменная из блока эмоциональности, 3 пе-

ременные из блока креативности и 4 значимые переменные из бло-

ка личностных качеств. Остальные переменные (нервно-психичес-

кая устойчивость, память, возраст и стаж) в факторе представлены 

неявно. Таким образом, наблюдается факторная структура, со-

стоящая из эмоциональной сферы, креативности и личностных

качеств.

Можно утверждать, что эти три сферы являются профессиональ-

но важными характеристиками в деятельности больничных клоунов.

Эмоциональная сфера очень важна в работе больничного кло-

уна, так как деятельность клоуна проходит в системе «человек–че-

ловек». Это и взаимодействие с партнером (больничные клоуны ра-

ботают только в паре), и выстраивание доверительных отношений 

с администрацией и персоналом больниц, и работа с родителями, 
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Таблица 5

Факторная структура показателей,

связанных с личностными свойствами «более успешных» 

больничных клоунов после варимакс-вращения

№ Переменные 1 фактор

1

Эмоциональность

Эмоциональная осведомленность –0,346

2 Управление эмоциями –0,386

3 Самомотивация –0,773

4 Эмпатия –0,342

5 Распознавание эмоций –0,655

6 Общий показатель эмоциональности –0,694

7

Креативность

Риск –0,704

8 Любознательность –0,901

9 Сложность –0,473

10 Воображение –0,303

11 Общий показатель креативности –0,781

13

Личностные 

свойства

Аггравация –0,046

14 Экстраверсия –0,439

15 Интроверсия 0,374

16 Спонтанность –0,730

17 Агрессивность –0,638

18 Ригидность –0,725

19 Сензитивность 0,653

20 Тревожность 0,482

21 Лабильность –0,161

22 Лидерство –0,366

23 Неконформность –0,871

24 Конформность –0,768

25 Индивидуализм –0,132

26 Зависимость 0,684

27 Конфликтность 0,624

28 Компромиссность 0,216

29 Коммуникабельность –0,435

31 Нервно-психическая устойчивость –0,031
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№ Переменные 1 фактор

32 Словесно-логическая память –0,071

34
Память

Количество 0,177

37 Ошибки –0,143

39 Долговременная память (количество) –0,502

41 Возраст –0,125

42 Стаж 0,053

Собственный вес фактора 9,551

Доля дисперсии 0,272

и, конечно же, эмоциональная связь с детьми в отделениях. Высо-

кий уровень эмоционального интеллекта в этом случаем препятст-

вует появлению синдрома эмоционального выгорания – а это чрез-

вычайно важно, так как деятельность клоуна проходит в больницах 

и хосписах, где дети проходят болезненные процедуры, реабили-

тацию, а также ввиду того, что среди пациентов есть вероятность

смерти.

Блок креативности еще один важный компонент работы клоуна. 

Взаимодействие с детьми происходит импровизационно, вне сцена-

рия, заученных текстов и декораций. Клоун действует прямо в режи-

ме «здесь и сейчас», находится в ситуации риска и неопределенности 

в каждую минуту своей работы. Игра и взаимодействие начинает-

ся в момент входа в отделение и знакомства с пациентами. И в этом 

случае крайне важно находить креативные пристройки для начала 

игры, например, используя предметы, находящихся в палате или зву-

ки, доносящиеся из палат и коридоров больниц.

Что же касается личных качеств таких как конформность и не-

конформность, то присутствие их обоих единовременно кажется 

противоречивым, но в контексте работы больничного клоуна впол-

не объяснимы. С одной стороны, больничный клоун – это актер, т. е. 

для него быть не как все – это основа создания образа, он много-

лик и умеет входить в разные роли, подстраиваться, разделять эмо-

ции, подражать разным героям, играть эмоциями, быть непохожим 

ни на кого или похожим на того, кем хочет казаться, «играть». С дру-

гой стороны, специфика работы больничного клоуна такова, что он 

работает на одном уровне с детьми, родителями, не выше, а порой 

даже ниже (в своей роли, маске) – а значит, должен уметь входить 

в раппорт, обладать развитой эмпатией – т. е. подстраиваться, раз-

делять эмоции. Больничный клоун – это уникальная, ни на ко-
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Таблица 6

Факторная структура показателей,

связанных с личностными свойствами «менее успешных» 

больничных клоунов после варимакс-вращения

№ Переменные 1 фактор

1

Эмоциональность

Эмоциональная осведомленность 0,319

2 Управление эмоциями 0,787

3 Самомотивация 0,767

4 Эмпатия 0,695

5 Распознавание эмоций 0,844

6 Общий показатель эмоциональности 0,841

7

Креативность

Риск 0,397

8 Любознательность 0,589

9 Сложность 0,644

10 Воображение 0,147

11 Общий показатель креативности 0,614

13

Личностные 

свойства

Аггравация –0,369

14 Экстраверсия 0,592

15 Интроверсия –0,500

16 Спонтанность 0,830

17 Агрессивность 0,416

18 Ригидность 0,536

19 Сензитивность –0,821

20 Тревожность –0,599

21 Лабильность –0,152

22 Лидерство 0,962

23 Неконформность 0,864

24 Конформность 0,566

25 Индивидуализм –0,086

26 Зависимость –0,822

27 Конфликтность –0,779

28 Компромиссность –0,624

29 Коммуникабельность 0,420

31 Нервно-психическая устойчивость 0,509
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№ Переменные 1 фактор

32 Словесно-логическая память –0,080

34
Память

Количество 0,053

37 Ошибки –0,034

39 Долговременная память (количество) –0,042

41 Возраст 0,014

42 Стаж –0,432

Собственный вес фактора 11,794

Доля дисперсии 0,336

го не похожая личность, но, при этом он открыт к взаимодействию, 

подстраивается под людей вокруг, работает на равных в команде

коллег.

А теперь рассмотрим факторизацию переменных у «менее успеш-

ных» больничных клоунов (см. таблицу 6).

Фактор «лидерство» (собственный вес фактора равен 11,794; до-

ля дисперсии – 0,33) образован 10 переменными, имеющими значи-

мые нагрузки (0,7 и выше) (таблица 2):

 1) лидерство (0,962) – положительный полюс;

 2) неконформность (0,864), распознавание эмоций (0,844), общий 

показатель эмоциональности (0,841), спонтанность (0,830) – поло-

жительный полюс; зависимость (–0,822), сензитивность (–0,821) – 

отрицательный полюс;

 3) управление эмоциями (0,787), самомотивация (0,767) – положи-

тельный полюс; конфликтность (–0,779) – отрицательный по-

люс. Это означает, что для одних испытуемых более значимы од-

ни свойства, а для других – другие.

В целом мы наблюдаем, что фактор образуют переменные блоков 

эмоциональности и личностных свойств. Переменные блока «креа-

тивность» не достигают высоких значимых нагрузок.

Таким образом, опираясь на полученные результаты, можно кон-

статировать, что структура личностно важных свойств «более успеш-

ных» больничных клоунов образована эмоциональностью, креатив-

ностью и личностными качествами. В то время как структура «менее 

успешных» больничных клоунов образована лишь переменными 

блоков эмоциональности и личностных качеств. При этом основу 

структуры у первых испытуемых образует «креативность», а у вто-

рой группы «личностные качества». Отсюда следует вывод о том, 
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что основу успешной деятельности больничных клоунов составля-

ет их креативность.

Компоненты креативности, такие как риск, воображение, слож-

ность, любознательность – важные характеристики для работы боль-

ничного клоуна. В больнице клоун находится в ситуации, постоянно 

меняющихся условий, поэтому умение быстро и эффективно найти 

новое, креативное решение, новую подстройку к взаимодействию 

так необходимо для него. Развитое воображение и любознательность 

позволяют быть открытыми к новой информации, поступающей 

с разных сторон – от партнера, от детей, родителей, медицинского 

персонала, от обстановки и атмосферы в отделении в целом. А ком-

поненты риска и сложности – дают свободу в самовыражении и спон-

танность в действиях, что так важно для творческой, актерской про-

фессии с одной стороны и многозадачности с другой.

Основные результаты и выводы

Больничный клоун – это синтез многих характеристик, помимо ак-

терских навыков, это человек, выбирающий для себя эту деятель-

ность, который должен быть эмоционально стабилен и способен 

к креативному подходу в быстро меняющихся условиях.

Нервно-психическая устойчивость обеспечивает стрессоустой-

чивость больничного клоуна в работе с тяжелобольными пациен-

тами, в конфликтных ситуациях, в момент собственной уязвимос-

ти перед теми или иными факторами стресса в профессиональной 

деятельности и в личной жизни. Личностная креативность связана 

тем, что в своей работе больничный клоун находится в постоянной 

ситуации импровизации, так как работает без сценария и роли, фо-

кусируя свое внимание на пациентах, партнере и атмосфере пала-

ты. Эмоциональный интеллект способствует распознаванию эмоций 

других людей. Это способность быть там, где ты нужен и избегать си-

туаций, где в тебе не нуждаются.

Выраженность у более успешных испытуемых таких личностных 

характеристик как экстраверсия, лабильность, лидерство, компро-

миссность и коммуникабельность способствуют расширению круга 

контактов, общительности, сентиментальности, стремлению к эмо-

циональной вовлеченности, социальной активности.

Структура личностно важных свойств более успешных боль-

ничных клоунов обусловлена параметрами креативности, эмоцио-

нальной сферы и личностных качеств, в то время как структура ме-

не успешных образована лишь параметрами эмоциональной сферы 

и личностных качеств.
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В связи с полученными данными, считаем необходимым про-

водить курсы повышения квалификации для действующих боль-

ничных клоунов по управлению эмоциями и тренинги по разви-

тию креативности.

По результатам исследования нами были сформулированы ре-

комендации для АНО «Больничные клоуны» по отбору, обучению 

и повышению квалификации сотрудников. Определены зоны рос-

та для клоунов и расставлены акценты в работе преподавательско-

го и административного состава организации.
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The structure of personal characteristics in the group 

of “successful” and “unsuccessful” hospital clowns

E. S. Gurieva, R. F. Suleymanov (Kazan)

Kazan Innovative University named after V. G. Timiryasov

The study is devoted to the comparative personal characteristics of more 

successful (working in the profession from 4 to 11 years) and less successful 

(left the profession) hospital clowns. Studied: personal creativity, neuropsy-



chological stability, emotional intelligence, personal qualities. More suc-

cessful subjects showed an advantage over less successful in the parameters 

of leadership (p≤0,01), lability (p≤0,01), extroversion (p≤0,05), compromise 

(p≤0,05), sociability (p≤0,001), which ensures their successful interaction 

with children, to solve various problems, to take the initiative, to be flexible 

in communication. The factorization of variables (with a one factor solution) 

showed that the structure of personal properties of more successful hospi-

tal clowns form blocks of properties of creativity, emotionality and person-

al qualities, and less successful-blocks of emotional and personal qualities. 

The results show the importance of creativity in the activities of a successful 

hospital clown, which allows in a changing environment to quickly find ef-

fective solutions, to be open to new information, to Express themselves cre-

atively in the activity. Recommendations on selection, training and profes-

sional development of hospital clowns are formulated.

Keywords: hospital clown activity personal qualities.
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Нравственная ответственность студентов
как фактор становления личности профессионала

А. Н. Бражникова (Москва)

Московский инновационный университет 

Нравственная ответственность студентов рассматривается как один 

из факторов становления личности профессионала. Представлены 

результаты эмпирического исследования, свидетельствующие о том, 

что при значительных индивидуальных различиях большинство сту-

дентов характеризуются средним уровнем развития нравственной от-

ветственности, основанной в основном на нравственной интуиции.

Ключевые слова: нравственная ответственность, студенты, профес-

сионализация, личность профессионала.

В отечественной психологии доказано, что становление личности 

профессионала происходит в целостном процессе профессионали-

зации. В процессе профессионализации складываются устойчивые 

профессиональные интересы, которые достаточно четко фиксируют-

ся для каждой профессии и отражают содержание и условия профес-

сиональной деятельности, особенности ее предмета, средств труда 

и результатов. Формируются характерные для каждой профессио-

нальной общности социальные профессиональные установки, скла-

дываются и определенные профессиональные и нравственные иде-

алы, представления о стиле деятельности и жизни профессионала, 

о содержании профессиональной карьеры. Конечной целью и веду-

щим критерием профессионализации является личность профес-

сионала (Зеер, 2009).

Следует отметить, что в отечественной и зарубежной психоло-

гии достаточно подробно исследованы различные аспекты личности 

профессионала (В. А. Бодров, С. П. Безносов, Ф. Гальтон, Л. Г. Дикая, 

Е. И. Ермолаева, А. Л. Журавлев, Д. Н. Завалишина, Ф. Паркинсон, 

В. А. Пономаренко, В. Д. Шадриков, А. А. Э. Шейн, Э. Шпрангер, 

Раздел 2.4

Духовно-нравственные составляющие 

личности профессионала
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Kets de Vries и др.) (по: Зеер, 2009; Зеленкова, Беляева, 2000), однако 

единого определения личности профессионала в современной пси-

хологии не существует. Понятие «личность профессионала» чаще 

всего ассоциируется с высоким уровнем эффективности профес-

сиональной деятельности, с оригинальностью ее результатов и т. д. 

Но такое понимание личности профессионала, жестко привязан-

ное лишь к содержанию и условиям только профессиональной дея-

тельности и ее результативности, явно не соответствует сущности 

данного понятия. У В. Д. Шадрикова важнейшими составляющи-

ми личности профессионала выступают профессионально важные 

качества, под которыми понимаются индивидуальные качества 

субъекта деятельности, влияющие на эффективность деятельнос-

ти и успешность ее освоения. Профессионально важные качества, 

по мнению ученого, делятся на две большие группы: первые вли-

яют на эффективность решения задач профессиональной деятель-

ности, а вторые – на эффективность задач профессионального раз-

вития, которые связаны с формированием личности профессионала 

(Шадриков, 1996). В свою очередь, В. А. Толочек выделяет цепочки 

феноменов, находящихся во взаимосвязи и различающихся по мере 

их функциональной специализации, согласно сложности задач дея-

тельности и полноте интеграции активности человека с условиями 

социальной среды (окружения) как цепочки, объясняющие эффек-

тивность деятельности и успешность субъекта в разных «контекс-

тах» среды: Задатки < Способности < Специальные способности < 

Профессиональные способности < Профессионально важные ка-

чества < Компетенции < Компетентность <… (Современные тен-

денции…, 2015). Однако в современной научной литературе нет од-

нозначного подхода к определению дефиниций «компетентность», 

«компетенция». В работах разных авторов они трактуются по-раз-

ному. Базовой характеристикой понятия «компетентность», оста-

ется степень сформированности у специалиста единого комплек-

са знаний, навыков, умений, опыта, обеспечивающего выполнение 

профессиональной деятельности. Поэтому мы полностью согласны 

с Е. А. Климовым, который пишет: «Не следует сводить идею про-

фессионализма только к представлению о высоком уровне умелости 

профессионала. Профессионализм мы будем понимать не как прос-

то некий высший уровень знаний, умений и результатов челове-

ка в данной области деятельности, а как определенную системную 

организацию сознания, психики человека…» (Климов, 1996, с. 67). 

Качественной характеристикой психики, центральной образую-

щей личности профессионала, выступает нравственность (Бражни-

кова, 2009).
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Следует акцентировать внимание на том, что, в исследовани-

ях современных психологов труда и организационной психологии, 

нравственность личности все чаще рассматривается как необходи-

мое условие эффективности ее профессиональной деятельности 

(С. П. Безносов, В. А. Бодров, Е. К. Веселова, Б. М. Генкин, А. А. Дер-

кач, Л. Г. Дикая, Е. П. Ермолаева, А. Н. Журавлев, А. Н. Занковский, 

Л. А. Китаев-Смык, Г. С. Никифоров, В. А. Пономаренко, F. Karakas, 

J. Rest, J. Vasudev, R. С. Hummel и др.) (Бражникова, 2009; Личность 

профессионала…, 2014; Нравственность современного российского 

общества…, 2012; Проблемы нравственной и этической психологии, 

2011; Современные тенденции, 2015; Bersoff, Miller, 1993; Rest, 1986; 

Vasudev, Hummel, 1987). В свою очередь, специфичность нравствен-

ности как явления объективной и субъективной реальности часто 

порождает противоречие в толковании данного понятия, поэтому 

вопрос о психологическом содержании понятия «нравственность» 

остается открытым.

Сенситивным периодом в становлении личности профессио-

нала, является стадия профессиональной подготовки, осуществ-

ляемая в системе профессионального образования. На профессио-

нальное образование как научно обоснованный, организованный 

процесс и результат личностного и профессионального развития че-

ловека указывают исследования таких отечественных психологов, 

как Б. Г. Ананьев, А. А. Бодалев, В. А. Бодров, А. А. Деркач, В. Г. Зазы-

кин, Е. Ф. Зеер, Е. А. Климов, Н. В. Кузьмина, Н. В. Козлова, А. К. Мар-

кова, В. В. Семикин и др. Профессиональное образование оказыва-

ет огромное влияние на психику молодого человека, становление 

его личности. За время обучения в учебном заведении при наличии 

благоприятных условий у студентов происходит развитие всех уров-

ней психики. В этот период наиболее активно формируется систе-

ма ценностных ориентаций личности, развиваются ее профессио-

нально важные, нравственные качества и т. д. (Бражникова, 2017).

В условиях социально-экономических изменений в результате 

интенсивного развития науки, внедрения информационных техно-

логий профессиональное образование все больше ориентированно 

на выполнение социального заказа, т. е. на подготовку специалистов, 

знающих свои должностные обязанности и права, уверенно ориен-

тирующихся в технологиях профессиональной деятельности. В на-

стоящее время целью профессиональной школы является подго-

товка компетентного, гибкого, конкурентоспособного специалиста 

для работы в динамично меняющихся условиях, способного само-

стоятельно и творчески решать социально-профессиональные зада-

чи. В связи с этим, федеральные государственные образовательные 
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стандарты высшего профессионального образования нового поколе-

ния, выделяют возрастание ответственности систем высшего обра-

зования в целом и коллектива каждого вуза за личностное развитие 

студентов, раскрытие их интеллектуального и духовно-нравствен-

ного потенциала.

В научной литературе не вызывает сомнения тот факт, что сту-

денческий возраст характеризуется началом самостоятельной жиз-

ни. Поступив в профессиональное учебное заведение, адаптируясь 

к ситуации социально-профессионального развития, многие юно-

ши и девушки стремятся проявить себя, занять активную позицию 

в разнообразных социальных отношениях, группах, выразить свою 

собственную позицию по отношению субъектам образовательного 

процесса, учебно-профессиональной деятельности, что способст-

вует развитию и реализации метапрофессиональных образований 

необходимых профессионалу (Зеер, 2009). Однако в последние годы 

все чаще наблюдается противоположная тенденция. Уехав из род-

ного дома, оказавшись в новых условиях жизни: студенческая сре-

да, преобладание большого количества автономных контактов, сни-

жение контроля, непосредственного социального регулирования 

и т. д. приводят к трансформации ценностных ориентаций, систе-

мы отношений, учебно-познавательной инфантильности, дезор-

ганизации в психическом и личностном развитии. Кроме того, со-

временная социальная действительность, связанная с политикой 

«двойных стандартов», потерей нравственных приоритетов, наибо-

лее остро отражается на психике молодых людей, поэтому ответст-

венность студентов приобретает особую значимость в становлении 

личности профессионала.

В отечественной психологии утвердилось представление об от-

ветственности как о волевом личностном качестве, которое прояв-

ляется в осуществлении контроля над деятельностью человека (Ле-

онтьев, 2006). С этой точки зрения, ответственность заключается 

в том, чтобы отследить, соответствует ли поведение индивида его 

ролевым обязанностям и принятым в данном обществе социальным 

нормам (Муздыбаев, 2010). Аналогичное понимание ответственности 

характерно для теории атрибуции, где исследуются закономерности 

приписывания ответственности за происходящие события личнос-

ти или ситуации (Росс, Нисбетт, 1999). Другими словами, ответст-

венность проявляется в контроле над своей деятельностью.

В свою очередь, Ж.-П. Сартр отмечает, что «если существова-

ние действительно предшествует сущности, то человек ответстве-

нен за то, что он есть» (Сартр, 1989, с. 326). Когда человек приходит 

в мир, в нем нет ничего предзаданного. Человек является автором 
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собственной жизни, так как его сущность определяется его собст-

венными действиями, которые, в свою очередь, являются результа-

том свободного выбора человека. Каждым своим выбором человек 

творит себя и окружающий мир. И. Ялом придерживается такого же 

мнения: «осознавать ответственность – значит осознавать творение 

самим собой своего „Я“, своей судьбы, своих жизненных неприят-

ностей, своих чувств и страданий» (Ялом, 1999, с. 245). Таким обра-

зом, с точки зрения Ж.-П. Сартра и И. Ялома, ответственность за-

ключается в признании человеком авторства собственной жизни.

В. Франкл в понимании ответственности делает акцент на том, 

что человек постоянно осуществляет выбор, какая именно из огром-

ного количества возможностей будет реализована, а какие из них 

не будут реализованы никогда. Ответственность человека, соглас-

но В. Франклу, заключается в том, чтобы учитывать весь спектр воз-

можностей и отдавать себе отчет в том, что реализована будет только 

одна из них (Франкл, 1990). В свою очередь, Э. Фромм говорит об от-

ветственности в контексте принятия решения. Особое внимание 

при этом Э. Фромм уделяет ясному осознанию ситуации как решаю-

щему фактору при принятии решения в пользу лучшего, а не худше-

го. Под осознанием ситуации Э. Фромм подразумевает способность 

человека отдавать себе отчет в условиях выбора, а также во влиянии 

на принятие решения различных (внешних и внутренних) факторов 

(Фромм, 1989). А Р. Мэй рассматривает ответственность, опираясь 

на понятия силы и невинности. Сила в его концепции подразуме-

вает принятие на себя ответственности, а невинность – стремление 

убежать от нее и откреститься от последствий совершаемых дейст-

вий (Мэй, 2001). Е. В. Чумакова и С. П. Лукьянова, исследуя структу-

ру ответственности в контексте экзистенциального выбора личности, 

под ответственностью понимают способность выбирать, способ-

ность быть соучастным своей жизни, способность жить полноцен-

ной, подлинной, аутентичной и экзистенциальной жизнью (Чума-

кова, Лукьянова, 2009).

Таким образом, представители экзистенциального направле-

ния, говоря об ответственности как способности человека осуществ-

лять осознанный выбор и признавать собственное авторство своей 

жизни, делают акцент на «собственном „Я“, творением самим со-

бой своего „Я“».

Безусловно, ответственность за собственную жизнь, одна из са-

мых главных форм ответственности. Однако человек живет среди 

людей, развивается и совершенствуется в обществе, имеющем ис-

торически сложившуюся социальную систе му, следовательно, он 

ответственен не только перед собой, но и перед другими людьми, 
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обществом. Сложный характер ответственности признается боль-

шинством исследователей, и многие из них, сходятся во мнении 

о том, что ответственность личности более полно характеризуется 

со стороны ее действий. Ответственность и ответ имеют один корень; 

быть ответственным – значит быть готовым к ответу перед самим 

собой за последствия собственных действий для себя и для окру-

жающих, думать о других, о последствиях своих действий – не бу-

дут ли они в ущерб другим людям (Муздыбаев, 2010). Основанием 

здесь выступает «золотое правило» нравственности. При этом веду-

щим нравственным качеством ответственность, по мнению В. Ф. Са-

фина становится только тогда, «когда она не может быть изменена 

субъектом по его произвольному желанию» (цит. по: Зеленкова, Бе-

ляева, 2000, с. 58). Ответственность как нравственное качество лич-

ности исследовалась такими учеными, как К. А. Абульханова-Слав-

ская, А. В. Брушлинский, В. П Прядеин, X. Хекхаузен, К. Хелкама, 

К. Helkama, L. Kolberg, Т. Piaget, Д. И. Фельдштейн и др.

Следует различать моральную ответственность, как объективно 

вытекающую из характера совершаемых действий и поступков в со-

циуме, и нравственную ответственность как возможность и способ-

ность совершать действия и поступки, основанные на нравствен-

ных ценностях. Моральная ответственность основана на моральных 

нормах всеобщих и универсальных, а нравственная ответственность 

индивидуальна, хотя и носит универсальный характер, но связана 

со свободой как своим условием и ответственностью за свои поступ-

ки и их последствия. Нравственная ответственность – это не только 

ее обязанности, внешние принуждения, но и глубокие внутренние 

убеждения в правильности мотивов действий; она субъективно-объ-

ективна и находится на вершине пирамиды нравственных ценностей. 

Нравственная ответственность выражается, прежде всего, как вну-

тренняя потребность и готовность человека в любых жизненных си-

туациях своими действиями и поступками не принести вреда себе, 

другим людям, обществу. В связи с этим можно выделить три основ-

ных вида нравственной ответственности:

 – ответственность перед самим собой. Человек делает выбор и в ре-

зультате останавливается на своей жизни, своей судьбе, пото-

му несет ответственность за то, чтобы жить в согласии с собой, 

своей совестью;

 – ответственность перед другими людьми. Вид такой нравствен-

ной ответственности, связанно социальным взаимодействием, 

уважением прав и свобод другого человека; бережном, терпи-

мом отношении к людям, заботе о других, взаимопомощи и т. д.;
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 – ответственность перед обществом. Проявление такой ответст-

венности определяется заботой о своей стране и мире в целом. 

Такой вид ответственности считается наиболее сложным, по-

скольку человек считает, что он в ответе за все и всех и способен 

отдать себя на служение человечеству.

Таким образом, в научной литературе существует разнообразие взгля-

дов на ответственность: от ответственности как о волевом, нравст-

венном качестве личности, до способности человека осуществлять 

осознанный выбор и признавать собственное авторство. Отмечая 

сложность и многогранность данного феномена, большинство ав-

торов, сходятся во мнении о том, что ответственность личности бо-

лее полно характеризуется со стороны ее действий. Она проявляется 

в определенных ситуациях требующих актуализации и конкретного 

внешнего проявления в действиях и поступках, выражается в ши-

роком диапазоне (диспозициях) поведения и деятельности и игра-

ет важную роль во всех сферах жизнедеятельности человека – соци-

альной, эконмической, профессиональной.

С учетом вышеизложенного особый интерес для современной 

психологии труда представляет исследование нравственного аспек-

та ответственности (нравственная ответственность). Нравствен-

ная ответственность – как внутренняя потребность и готовность 

человека в любых жизненных ситуациях своими действиями и по-

ступками не принести вреда себе, другим людям, обществу, ми-

ру в целом, а также способность индивида адекватно восприни-

мать справедливую оценку совершаемых поступков и действий, 

на наш взгляд должна выступать одним из ведущих критериев оцен-

ки личности профессионала. А поскольку сенситивным периодом 

в становлении личности профессионала является студенческий 

возраст, исследование нравственной ответственности студентов 

как фактора становления личности профессионала не вызывает

сомнения.

Целью проведенного исследования было определение у студен-

тов нравственной ответственности как фактора становления лич-

ности профессионала.

Гипотезы исследования:

 – при значительных индивидуальных различиях большинство 

студентов, характеризуются средним уровнем нравственной от-

ветственности;

 – основанная в основном на нравственной интуиции нравствен-

ная ответственность студентов носит стихийный характер и фор-

мируется под влиянием самых различных факторов.
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Участники исследования. Выборку исследования составили студен-

ты первого курса Московского инновационного университета. Общий 

объем выборки составил 31 челочек, из них16 девушек и 15 юношей.

Методика. В качестве психодиагностического инструментария 

была использована: методика ДУМЭОЛП – диагностика уровня мо-

рально-этической ответственности личности И. Г. Тимощука, кото-

рая измеряет не только степень осознания моральной необходимости 

выполнения социальных норм, в определенных ситуациях, при со-

вершении определенных действий и поступков, но и их явную и ла-

тентную детерминацию (бессознательные аспекты мотивации, сте-

пень осознанности и рефлексии). Это, на наш взгляд, характеризует 

нравственную ответственность личности.

Опросник ДУМЭОЛП – диагностика уровня морально-этичес-

кой ответственности личности И. Г. Тимощука позволяет определить 

основной показатель уровня морально-этической ответственности 

и значимость каждого параметра (шкалы): шкала 1 – «Рефлексия 

на морально-этические ситуации»; шкала 2 – «Нравственная ин-

туиция»; шкала 3 – «Экзистенциальный аспект ответственности»; 

шкала 4 – «Альтруистические эмоции»; шкала 5 – «Морально-эти-

ческие ценности». Оценки по каждой шкале могут варьировать от 0 

до 5 баллов и характеризуют следующие критерии: 0–1 балл – низ-

кий показатель; 2 балла – пониженный показатель; 3 балла – сред-

ний показатель; 4 балла – повышенный показатель; 5 баллов – высо-

кий показатель. Основным показателем уровня морально-этической 

ответственности выступает сумма баллов, набранных испытуемым 

за ответы, совпавшие с ключом. Суммарный показатель может из-

меняться от 0 до 25 баллов и отражает от 0 до 5 баллов низкий уро-

вень, от 5 до 15 – средний уровень и от 16 до 25 – высокий уровень. 

Для проверки достоверности результатов использовалась шкала лжи, 

оценивающая компонент социальной желательности, и если коли-

чество баллов по данной шкале составляло от 3 до 5, результаты ре-

спондента не интерпретировались.

Статистическая обработка данных включала описательную ста-

тистику и коррекционный анализ данных методики. Для сравнения 

распределений уровней измеренных показателей в обследованных 

выборках применялся U критерий Мана–Уитни. Использовалась 

компьютерная программа Statistica.

Результаты и их обсуждение

В результате обработки данных опросника ДУМЭОЛП установле-

но, что в целом выборку характеризует средний уровень мораль-



403

но-этической (нравственной) ответственности личности (М=13,22, 

D=12,18, SD=3,49). В свою очередь, процентное соотношение дан-

ных свидетельствует о том, что значительное большинство студен-

тов (71 %) обладают средним уровнем морально-этической ответст-

венности. Высокий уровень морально-этической ответственности 

показали 29 % студентов исследуемой выборки. Наблюдаются также 

различия показателей морально-этической ответственности среди 

юношей и девушек, а именно преобладанием высокого уровня мо-

рально-этической ответственности (53,33 %) у юношей и среднего 

(93,75 %) у девушек. Низкий уровень морально-этической ответст-

венности у данной выборки испытуемых не наблюдается (рису-

нок 1). Различия распределений разных уровней морально-этичес-

кой ответственности у юношей и девушек оказались статистически 

незначимыми (U
Эмп 

= 92 > U
Кр.

=77, ρ<0,05 и U
Эмп 

= 92 > U
Кр.

,
 
ρ<0,01). 

Следовательно, различия в показателях общего уровня морально-

этической ответственности юношей и девушек носят случайный 

характер, другими словами, половые различия не влияют на по-

казатели морально-этической ответственности студентов. Можно 

предположить, что на общий уровень развития морально-этической 

ответственности влияют такие факторы, как индивидуально-пси-

хологические особенности личности, семейное воспитание, опыт 

взаимоотношений, приобретенный в школе, формальных и нефор-

мальных объединениях и др.

Дальнейшие психодиагностические процедуры позволили по-

лучить результаты показателей морально-этической ответственнос-

ти по шкалам (таблица 1).

Рис. 1. Процентное соотношение данных с разным уровнем выраженности 

морально-этической ответственности среди юношей и девушек
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Статистические параметры полученных результатов свидетельст-

вуют о том, что в структуре морально-этической ответственности 

студентов данной выборки доминируют альтруистические эмоции 

(М=3,161). Эти переживания возникают на основе потребности в со-

действии, помощи, покровительстве другим людям, в желании прино-

сить людям радость и счастье. Следует отметить, что альтруистичес-

кие эмоции студенты могут испытывать, и не помогая другим, а лишь 

отождествляя себя в воображении с тем или иным благородным ге-

роем. Следующей по значимости является нравственная интуиция 

(М=3,064), т. е. студенты непосредственно на подсознательном ситу-

ативном уровне совершают нравственные поступки. Далее по зна-

чимости идут такие шкалы, как экзистенциальный аспект ответст-

венности (М=2,451) и рефлексия на морально-этические ситуации 

(моральная рефлексия или рефлексия, актуализирующаяся в ситу-

ациях связанных с морально-этическими коллизиями и конфлик-

тами) (М=2,419). И наименьший показатель демонстрирует шкала 

морально-этические ценности (М=2,1). Это связано, на наш взгляд, 

с трансформацией ценностных ориентаций, потерей нравственных 

приоритетов и общей ценностно-нормативной неопределенностью 

современного общества. Основные характеристики рассеивания 

Таблица 1

Различия выраженности показателей шкал

морально-этической ответственности студентов

по выборке в целом (по методике И. Г. Тимощука)

Стат. параметры Шкала 1 Шкала 2 Шкала 3 Шкала 4 Шкала 5

Среднее 2,419 3,064 2,451 3,161 2,10

Стандарт. ошибка 0,20 0,153 0,206 0,22 0,229

Медиана 2 3 2 3 2

Мода 2 3 2 2 1

Стандарт.

отклонение
1,118 0,853 1,150 1,21 1,274

Дисперсия 1,252 0,729 1,32 1,47 1,623

Минимум 1 2 0 1 0

Максимум 3 4 5 5 5

Примечание. Шкала 1 – «Рефлексия на морально-этические ситуации»; 

шкала 2 – «Нравственная интуиция»; шкала 3 – «Экзистенциальный 

аспект ответственности»; шкала 4 – «Альтруистические эмоции»; шка-

ла 5 – «Морально-этические ценности».
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свидетельствуют о широком разбросе данных, т. е. о значительных 

индивидуальных различиях между испытуемыми данной выборки.

Корреляционный анализ данных методики позволил выявить 

наибольшее количество связей у шкалы «нравственная интуиция», 

которая положительно коррелирует с такими шкалами, как «альтру-

истические эмоции» (r=0,54, ρ<0,05), «морально-этические ценности» 

(r=0,51, ρ<0,05), «рефлексия на морально-этические ситуации» (r=0,29, 

ρ<0,05) и «экзистенциальный аспект ответственности» (r=0,24, ρ<0,05). 

В этой связи можно высказать предположение о том, что морально-э-

тическая ответственность студентов основана в основном на нравст-

венной интуиции. Наблюдаются также положительная взаимосвязь 

шкалы «морально-этические ценности» со шкалами «рефлексия 

на морально-этические ситуации» (r=0,41, ρ<0,05) и «альтруисти-

ческие эмоции» (r=0,33, ρ<0,05). Это может свидетельствовать о том, 

что чем выше рефлексия на морально-этические ситуации, тем выше 

уровень морально-этических ценностей и альтруистических эмоций.

Таким образом, результаты методики свидетельствуют о том, 

что большинство студентов исследуемой выборки, при значитель-

ных индивидуальных различиях, характеризуются средним уровнем 

морально-этической ответственности. Доминирование альтруисти-

ческих эмоций в структуре морально-этической ответственности 

студентов свидетельствует скорее об индивидуально-психологичес-

ких особенностях личности, особого этапа развития студенческо-

го возраста, когда переживания возникают на основе потребности 

в помощи, в желании приносить людям пользу, отождествляя себя 

с тем или иным благородным героем. Недооценка значимости мо-

рально-этических ценностей в структуре морально-этической от-

ветственности личности является отражением современной соци-

альной действительности, характеризующейся трансформацией 

нравственных ценностных личности и общества. Корреляционный 

анализ данных методики свидетельствует о том, что основанная в ос-

новном на нравственной интуиции ответственность студентов но-

сит стихийный характер и формируется под влиянием самых раз-

личных факторов. Полученные результаты свидетельствуют также 

о необходимости уже на начальном этапе профессиональной под-

готовки развивать у студентов ответственность за свое личностное 

и профессиональное становление.

Выводы

 1. В результате теоретического анализа было высказано сужде-

ние о том, что нравственная ответственность студентов может 
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выступать одним из факторов становления личности профес-

сионала. Нравственная ответственность – как внутренняя по-

требность и готовность человека в любых жизненных ситуациях 

своими действиями и поступками не принести вреда себе, дру-

гим людям, обществу, миру в целом, а также способность инди-

вида адекватно воспринимать справедливую оценку совершае-

мых поступков и действий, должна выступать одним из ведущих 

критериев оценки личности профессионала.

 2. Проведенное эмпирическое исследование позволило установить, 

что при значительных индивидуальных различиях большинство 

студентов характеризуются средним уровнем развития нравствен-

ной ответственности. Доминирование альтруистических эмоций 

в структуре морально-этической ответственности личности сту-

дентов свидетельствует скорее об индивидуально-психологичес-

ких особенностях, особого этапа развития студенческого возрас-

та, когда переживания возникают на основе желании приносить 

людям пользу, не помогая им реально, а лишь отождествляя себя 

с тем или иным благородным героем. Корреляционный анализ 

данных методики свидетельствует о том, что основанная в ос-

новном на нравственной интуиции ответственность студентов 

носит стихийный характер и формируется под влиянием самых 

различных факторов. Это говорит о необходимости возрастания 

роли нравственных ценностей и морального фактора в профес-

сиональной подготовке будущих профессионалов.

 3. Результаты эмпирического исследования так же свидетельствуют 

о том, что недооценка значимости морально-этических ценнос-

тей в структуре морально-этической ответственности личности 

является отражением современной социальной действительнос-

ти, характеризующейся трансформацией нравственных ценност-

ных личности и общества.

 4. Полученные результаты свидетельствуют о необходимости уже 

на начальном этапе профессиональной подготовки, развивать 

и совершенствовать нравственную ответственность студентов. 

Безусловно, использование одной методики не дает полного 

представления о нравственной ответственности студентов. Од-

нако данные методики в совокупности с другими, на наш взгляд, 

могут сыграть существенную роль в исследовании нравственной 

ответственности студентов как фактора становления личности 

профессионала.

Дальнейшие исследования нравственных ответственности студен-

тов в совокупности с другими психодиагностическими методиками, 
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позволят найти пути и способы нравственного самосовершенство-

вания личности профессионала.
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Moral responsibility of students as a factor of forming a personality 

of a professional

A. N. Brazhnikova (Moscow)

Moscow Innovation University

The moral responsibility of students is seen as one of the factors in the for-

mation of a professional personality. The results of empirical research are 

presented, which show that, with significant individual differences, most 

students are characterized by an average level of development of moral re-

sponsibility, based mainly on moral intuition.

Keywords: moral responsibility, students, professionalization, profession-

al personality.
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Доверие как компонент
социально-психологического климата коллектива

Е. А. Евcтифеева, Е. В. Балакшина, С. И. Филиппченкова (Тверь)

Тверской государственный технический университет 

Доверие выступает одним из компонентов социально-психологичес-

кого климата трудового коллектива. Доверие в организации представ-

ляет собой ключевой показатель социального капитала, способству-

ющего повышению конкурентного преимущества организации путем 

утверждения успешного делового партнерства и постоянного вну-

треннего саморазвития. Результаты исследования социально-пси-

хологического климата коллектива преподавателей и сотрудников 

вуза демонстрируют наличие благоприятной психологической атмо-

сферы, доверительности в межличностных отношениях, удовлетво-

ренности трудом и отсутствие признаков организационного стресса.

Ключевые слова: доверие, социально-психологический климат, удо-

влетворенность трудом, организационный стресс.

В современном социогуманитарном и политико-экономическом дис-

курсах тема доверия остается актуальной и проблематичной. Средст-

вами философского анализа феномена «доверия» обосновывается 

представление о доверии как расширяющемся понятии, открытом 

для интерпретации концепте. Вера, уверенность, убеждение, знание, 

сомнение составляют ряд релевантных доверию значений. В социо-

логических дисциплинах с доверием связываются постоянно меня-

ющиеся рациональные и иррациональные компоненты социальных 

интеракций, коммуникаций. Оно видится как предпосылка соци-

ального порядка, объясняется как символический кредит, способ 

накопления социального капитала.

Рефлексия над современным психологическим дискурсом по-

казывает отсутствие общепринятого, конвенционального дефи-

нирования «доверия». Доверие проблематизируется на уровне ин-
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дивидуального психологического состояния, что влияет на такие 

конституирующие человека, личность параметры как идентичность, 

самосознание, рефлексия ответственность. Определенная степень 

доверительности как личностное качество и «бытие» складывает-

ся из совокупности интересов конкретного индивидуума, корзины 

установок личности, эмоциональной выраженности, жизненного 

опыта (личного и старшего поколения), адаптационного потенциа-

ла, уровня интеллектуального развития и т. д.

Среди влияющих на генезис доверия факторов: соотношение 

ценностных и гносеологических установок человека о правильнос-

ти (верности) и адекватности процессов и явлений, степень зависи-

мости в социальной иерархической структуре, «высота» социального 

положения в обществе. Вслед за рефлексиями других авторов мож-

но полагать, что высокий социальный статус создает благоприят-

ную почву для самореализации человека и формированию высокой 

степени доверия к происходящему. Доверительность как психологи-

ческое состоянием человека отражается и преломляется в поведен-

ческих реалиях. Каждый положительный опыт в любых действиях 

вызывает доверие в сознании человека и при повторном воздействии 

закрепляется в поведении индивидуума. При отрицательном воз-

действии нового явления на человека в ходе метода проб или оши-

бок, оно закрепляется в сознании как реакция недоверия или отри-

цания, даже если действие было случайным.

В оптике социального поведения доверию приписывается роль 

исходного условия и эффективности общения социальных субъектов 

(институционального, коллективного, индивидуального). Вышеска-

занное о существенных характеристиках доверия позволяет транс-

лировать их на более узкий психологический предмет исследований, 

на организационную психологию, на психологию управления. Здесь 

реально и потенциально актуальными становятся вопросы роли до-

верия субъектов, т. е. сотрудников организации в профессиональной 

ситуации управления коллективом (Фукуяма, 2004).

Востребованность изучения условий становления доверия в ор-

ганизации в контексте проблемных вопросов психологии управле-

ния связана с привлечением внимания к корпоративной культуре, 

как необходимого условия для поддержания общей стратегии пред-

приятия, командной работы, приемлемых моделей поведения, со-

хранения социального и интеллектуального капиталов, создания 

психологического комфорта. В условиях современной финансово-спе-

кулятивной модели экономики укрепление доверия среди сотруд-

ников организации является важным принципом для установления 

эффективных деловых отношений между ее структурами. Высокая 
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«производительность» фактора доверия в получении организацион-

ного эффекта также объясняется необходимостью активизации ин-

новационной формы организации трудовой деятельности – работой 

коллектива с ориентацией на общую систему принципов, обычаев 

и ценностей, позволяющих двигаться к общей цели (командная ра-

бота) (Купрейченко, 2008; Сафина, 2005).

Достижения современной организации коренятся как в объ-

ективных факторах – в стабильности экономических отношений, 

состоянии наличного рынка и т. д., так и в субъективных услови-

ях – действиях солидарного, сплоченного, нацеленного на успех 

коллектива. Поэтому возможность управленческого аппарата ор-

ганизации оптимально использовать трудовые ресурсы становится 

ключевой задачей менеджмента. Реализация поставленной задачи 

возможна только при наличии благоприятной доверительной атмо-

сферы внутри организации.

Следует отметить, что доверие детерминировано системой моти-

вации персонала и уровнем сплоченности коллектива как показате-

ля корпоративной культуры, а формирование оптимального уровня 

доверия нивелирует риски и способствует эффективному управле-

нию. Доверие в организации представляет собой ключевой показа-

тель социального капитала, способствующего повышению конку-

рентного преимущества организации путем утверждения успешного 

делового партнерства и постоянного внутреннего саморазвития.

В широком смысле позитивным коннотациям доверия как ре-

алии институциональных, коллективных отношений противосто-

ят недоверие и подозрение. Недоверие как установка и ориентация 

в коммуникации не дает возможность выстроить позитивные, кон-

структивные, открытые, «кредитные» отношения с Другим. Ес-

ли доверительное отношение к Другому несет в себе интегральную 

силу, объединяет и сближает с Другим, то недоверию имплицит-

но негативное, закрытое к нему отношению. Недоверие препятст-

вует прогнозной оценке его желаний и ожиданий, усмотрению ло-

гики его действий.

Важно рефлексировать, что недоверие к Другому уродует или ис-

кажает его образ, что отражается на персональном и социальном 

представлении о нем. Как следствие этого процесса – возможность 

трансформации самоидентичности и социальных идентификаций. 

«Метафизическая» негативная значимость недоверия как личностной 

установки и ориентированного поведения личности состоит в том, 

что онорепродуцирует эффекты социального отчуждения.

Недоверие препятствует в социальных реалиях, в любой соци-

альной ситуации осуществлять функции социальной саморегуля-
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ции и управления, блокирует путь к синергии социального «бы-

тия». На личностном уровне недоверие к Другому инициируется 

недоверием к себе, что «экзистируется» или переживается как не-

довольство собой в проекции своей физической, социальной, ду-

ховной личности, а также предстает как чувство бессилия изменить 

свою жизненную ситуацию. Как симптом дезадаптации, конфликт-

ности, как акт самоотрицания можно полагать отсутствие доверия 

к самому себе и к Иному.

Если проецировать социальные ближайшие и отдаленные по-

следствия акта «недоверия» в целом на социальную жизнь, то ак-

туализируется такой феномен как подозрение, которое становится 

конститутивным фактом наличной социальной реальности. Г. Л. Туль-

чинский справедливо полагает, что подозрение инициирует, активи-

рует запрос на доверие. Речь идет о том, что расширение коммуни-

кационного пространства, социального общения «по определению», 

включенность и вовлеченность человека в социальную жизнь влечет 

недоверие и подозрение к традиционному «форматированию» со сто-

роны социума. В качестве выхода видится путь «доверия» с установ-

лением такой экосреды, где обеспечивается диалектика социально-

го и личного контроля.

В качестве дополнительного аргумента сошлемся на философ-

ские размышления: «Благодаря возросшей степени рефлексивнос-

ти люди больше не воспринимают традиции как «естественный 

порядок вещей», а значит, они теряют свою безусловность. Детради-

ционализация выражается в радикальных изменениях социальной 

структуры, роли и значения социальных институтов, ролей, норм 

и ценностей, причем это касается глубинных структур, оказываю-

щих непосредственное влияние на формирование идентичности че-

ловека. Место традиций занимает индивидуализация, которая за-

трагивает как объективные аспекты жизнедеятельности (жизненные 

ситуации), так и субъективные (сознание и идентичность)» (Серго-

деева, 2013, с. 43).

О положительных и негативных коннотациях «подозрения», о его 

миссии как онтологической безопасности человека, как необходи-

мого «фрагмента» его социологизации персонолог Г. Л. Тульчинский 

пишет: «Подозрение коренится в человеческой природе, будучи об-

условлено страхом перед любой неопределенностью и опасностью. 

Тем самым оно активно участвует в социогенезе, выступая мотива-

ционным импульсом стремления к безопасности – базовой ценнос-

ти социогенеза. Более того, оно теснейшим образом взаимосвязано 

с завистью и рессентиментом, подпитывая стремление к реализа-

ции справедливости – второй базовой ценности социогенеза. По-
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этому, можно утверждать, что подозрение активно участвует в запро-

се на социальное нормирование, на выработку правил, чтобы «было 

по-честному», на социальный контроль, а значит, и нельзя отрицать 

активную, побуждающую роль подозрения в общем процессе соци-

ализации» (Тульчинский, 2013, с. 31–34).

В личностной проекции позиция «подозрения» коррелирует 

с опытом самосознания, самоидентичностью, ценностно-смысло-

вым вектором принятия реальности, ракурса видения этой реаль-

ности. Здесь приведем такой аргумент Г. Л. Тульчинского: «Человек – 

существо конечное. Ему не дана возможность полноты знания всего 

бесконечного разнообразия мира. Поэтому он, сознательно или бес-

сознательно, занимает такую позицию. Более того, будучи сущест-

вом социальным, он эту позицию находит среди других позиций, 

ориентируясь на них, разделяя чьи-то мнения, суждения, убежде-

ния. Без этого он не может стать личностью – носителем сознания 

и самосознания» (Сергодеева, 2013, с. 31–37).

По сути, подозрение – это акт принятия без достаточного, объ-

ективного и субъективного обоснования или вера в возможный об-

ман и манипулирование со стороны Другого. Обман – это побуж-

дение и «искус» исказить информацию, преподносимую как правду. 

Для человека обман маскирует самоидентичность, подлинность, са-

мость, аутентичность. В социальных коммуникациях и взаимоот-

ношениях, в межличностном общении обман сопровождается таки-

ми «грехами», как ложь, лицемерие, ханжество, мошенничество и др. 

Восхождение к обману, в том числе и к самообману, – суть современ-

ная эпоха «вовлеченности», когда происходит потеря самоидентич-

ностив множественных социальных идентификаций, аповедение, 

ориентированное на обман ликвидирует доверие. Последствия тех-

ники обмана и технологии манипулирования, провоцирующих по-

дозрительность, состоят в том, что субъект манипуляций или ма-

нипулятор, не доверяющий ни себе, ни другим, безответственный 

или социально невменяемый человек, имеет замыслом контролиро-

вать, управлять, властвовать Другими.

В итоге, скрепы «доверие–недоверие–подозрение–обман» ини-

циируют смену эпохи «доверия» на эпоху «недоверия». Такие совре-

менные вызовы, как глобальный коммуникативный процесс, фи-

нансово-спекулятивный рынок, тотальный поиск безопасности, 

всеобщий обман и новые виды самообмана, порождают эпоху подо-

зрения как социально ориентированный способ бытия.

Трансляция наших философско-психологических суждений о до-

верии на проблему социально-психологического климата в органи-

зации позволяет сделать вывод о том, что создание положительного 
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социально-психологического климата, как системы межличност-

ных отношений между членами профессионального коллектива, на-

прямую связаны с доверием в организации. Доверие, таким образом, 

выступает одним из важнейших компонентов социально-психоло-

гического климата коллектива. Разработка социально-психологи-

ческих программ, направленных на гармонизацию психологической 

атмосферы климата в организации, а также проведение специальных 

мероприятий, направленных на гармонизацию отношений внутри 

коллектива являются первостепенными задачами аппарата управ-

ления, кадровой и психологической служб, особенно учитывая факт 

прямого влияния социально-психологического климата (СПК) кол-

лектива на эффективность организации.

Следует отметить, что большинство исследований социально-

психологического климата коллектива в трудах зарубежных ученых 

проводятся в русле организационной психологии и считаются сино-

нимом организационной культуры. Есть также и иная точка зрения 

на СПК – это форма проявления организационной культуры. Осно-

ву развития указанных подходов вызвала необходимость принятия 

мер для определения значимости, способов оптимизации, а также 

оценки СПК с позиций решения целого ряда организационных задач, 

главными из которых являются снижение текучести кадров, моти-

вация персонала, создание сплоченных команд, повышение произ-

водительности труда и эффективности системы управления (Ман-

суров, 2007; Почебут, 2004; Шакуров, 1982; Шейн, 2013).

С. С. Котова, Э. Ф. Зеер приводят следующее понятие: «социаль-

но-психологический климат (СПК) – это преобладающий в груп-

пе устойчивый эмоциональный настрой, их отношение друг к дру-

гу, к работе, к учебе, к повседневным событиям» (Котова, 2002, с. 31).

Среди отечественных психологов впервые понятие СПК было 

предложено Н. С. Мансуровым при изучении трудовых коллекти-

вов (Грошев, 2015; Котова, 2002; Мансуров, 2007).

Раскрытие содержания понятия СПК как эмоциональной окрас-

ки структуры психологических отношений сотрудников органи-

зации основным базисом, которой выступают, возникающая сим-

патия, близость, совпадение характеров, интересов и склонностей 

было предпринято В. М. Шепелем (Шепель, 2008).

Автором также были предложено понятие «климатическая зо-

на» (три ее уровня):

 – 1-й уровень представлен степенью осознанностью целей и задач 

общества, а также гарантией соблюдения прав и обязанностей 

каждого работника как гражданина;
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 – 2-й уровень климатической зоны представлен моральным кли-

матом (совокупность моральных ценностей принятых коллек-

тивом);

 – 3-й уровень климатической зоны составляют свободные вза-

имоотношения, сложившиеся между работниками в коллекти-

ве (там же).

Важно отметить, что социально-психологический климат коллекти-

ва представляет собой многофункциональное явление, через которое 

опосредуется разнообразная деятельность как отдельного члена, так 

и коллектива (группы) в целом. Специфической особенностью со-

циально-психологического климата коллектива выступает его инте-

гральная и динамическая сущность, отражающая психологическое 

состояние, самочувствие и настроение всех членов трудового кол-

лектива. Сложившиеся в коллективе отношения, выступая в качест-

ве объективных условий трудового взаимодействия и общения, взы-

вают к проявлению вполне определенного стиля поведения каждого 

его члена. Психоэмоциональное состояние и мотивационная направ-

ленность одного члена группы определенным образом корректиру-

ет поведение коллег, направляя их не только на осуществление це-

лей деятельности, но и на устранение фрустрирующих воздействий.

Структура социально-психологического климата определяется 

системой сложившихся в коллективе межличностных отношений 

и характеризуется элементами, представляющими собой синтез де-

лового и личностного взаимодействия. Через деловые взаимоотноше-

ния раскрывается социальное содержание личных отношений лю-

дей в коллективе. Это производственные, политические, правовые, 

этические, эстетические отношения. Межличностные отношения – 

это организационно-технологические взаимодействия, статусно-ро-

левая взаимосвязь, административно-психологическое взаимовли-

яние, эмоционально-логическое взаимопознание. Они возникают 

на основе предметно-практической деятельности коллектива, зада-

ются материально-техническими, организационно-управленчески-

ми и другими условиями его жизнедеятельности. Единство содержа-

ния общественных и межличностных отношений предстает в виде 

взаимоотношений людей (доверия, сотрудничества, соревнования, 

сплоченности, совместимости, дружбы, согласия), а также в виде ка-

честв личности, от которых зависят психологические особенности 

общения людей в коллективе

Актуальность проблемы заключается и в непрерывно изменя-

ющихся социально-экономических условиях, оказывающих разру-

шительное влияние на организацию, которые поднимают вопрос 
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о необходимости создания стабилизирующего фактора снижающе-

го действие в условиях неопределенности. В качестве такого факто-

ра и выступает доверие, так как индекс доверия становится показа-

телем степени надежности институциональной среды.

Так, среди доминирующих предпосылок «акта» доверия персо-

нала к руководящему составу являются:

 1. Авторитет управленца, проявляющийся в осведомленности, про-

фессиональных знаниях, информированности; уровня подго-

товленности, высококомпетентности, грамотности, способность 

по достоинству оценить работников.

 2. Оперативное принятие эффективных решений в нестандартных 

и неопределенных условиях.

 3. Честность и добросовестность как главные черты характера не-

обходимые для установления доверительных отношений с ра-

ботниками и партнерами.

Важно осознавать, что доверие в организации можно рассматривать 

в нескольких аспектах: 1) доверие как показатель предопределяю-

щий уровень взаимоотношений коллектива и управленческого ап-

парата; 2) доверие как необходимая детерминанта для успешного до-

стижения поставленных целей организации; 3) доверие как фактор 

способствующий созданию благоприятных условий для реализации 

стратегических задач, слаженности работы, сплоченности коллек-

тива, усилению конкурентоспособности компании.

В итоге, проблематика доверия в организации расширяет содер-

жательные аспекты интерпретации этого многоаспектного и много-

мерного социального и личностного феномена, демонстрирует его 

заточенную на социальные и межличностные отношения «утончен-

ную «явленность». Доверие в организационных отношениях являет-

ся одним из важных компонентов, составляющих социально-пси-

хологический климат трудового коллектива.

База исследования: в исследовании приняло участие 438 чел. 

(педагогический состав и сотрудники структурных подразделений), 

осуществляющих профессиональную деятельность на базе всех 

факультетов ФГБОУ ВО «Тверской государственный технический 

университет»: факультет информационных технологий (ФИТ), ин-

женерно-строительный факультет (ИСФ), институт заочного и до-

полнительного профессионального образования (ИДПО), факультет 

управления и социальных коммуникаций (ФУСК), факультет при-

родопользования и экологии (ПИЭ), химико-технологический фа-

культет (ХТФ), факультет международного сотрудничества (ФМАС) 

и машиностроительный факультет (МСФ).
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Психодиагностический инструментарий: методика исследова-

ния уровня сформированности стресса (шкала организационного 

стресса Мак-Лина); методика диагностики удовлетворенности трудом 

(7-уровневая шкала Лайкерта); методика экспресс – опросник по из-

учению социально-психологического климата в трудовом коллекти-

ве (О. Михалюк, А. Шалыто) (Фетискин, Козлов, Мануйлов, 2002).

Результаты исследования удовлетворенности трудом показали, 

что все рассматриваемые нами факторы удовлетворенности трудом 

в коллективе имеют средний и выше среднего (ближе к высокому) 

уровень выраженности. Следует отметить, выраженность показате-

лей по внешним и трудовым условиям также соответствуют значе-

ниям выше среднего и высокого уровня.

Указанные критерии объединяют следующие параметры: размер 

заработной платы, занимаемую должность, возможность карьерного 

роста, график работы, рабочие нагрузки (объем работы, которую не-

обходимо выполнять). Соответственно и общая удовлетворенность 

условиями труда имеет первое значение среднего показателя, близ-

кого к показателю значения к высокому (см. рисунок 1).

Рис. 1. Результаты исследования общей удовлетворенности трудом

�  

Результаты исследования социально-психологического климата в ор-

ганизации и его составляющих показало для всех его компонентов 

(поведенческий, эмоциональный, когнитивный), характерен поло-

жительный уровень выраженности качества (рисунок2).

Очевидно, что большую часть сотрудников организации устра-

ивают взаимоотношения в коллективе и их эмоциональная нагруз-

ка. Для коллектива не характерно проявление межличностных кон-

фликтов и напряженных отношений с руководящим составом.
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Согласно результатам исследования уровня сформированности ор-

ганизационного стресса, представляющего собой многомерный фе-

номен, детерминированный внутриорганизационными факторами 

(внешние и внутренние) нами было установлено, что большинство 

членов организации вполне довольны выполняемой работой, ко-

торая для них привлекательна. Однако обнаруженный нами не-

большой уровень напряженности в ряде отделов и структур свиде-

тельствует о наличии застойности и необходимости стимулировать 

сотрудников к профессиональному развитию и личностному росту

(рисунок 3).

�  

Рис. 2. Результаты исследования социально-психологического климата 

в организации

Рис. 3. Результаты исследования уровня сформированности организаци-

онного стресса

�  
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В итоге, доверие в организационных отношениях выступает од-

ним из компонентов социально-психологического климата трудово-

го коллектива, на формирование которого оказывает влияние стиль 

руководства и психоэмоциональное состояние членов коллектива. 

При благоприятном социально-психологическом климате для чле-

нов коллектива характерно проявлять честность, заботливость, до-

верие к коллегам, а также способность выстраивать конструктивные 

отношения с членами организации. Внедрение специальных про-

грамм, направленных на гармонизацию психологической атмосфе-

ры в организации, а также проведение специальных мероприятий, 

направленных на стабилизацию отношений внутри коллектива, яв-

ляются первостепенными задачами аппарата управления, кадровой 

и психологической служб.
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Trust as component of social and psychological climate of collective

E. A. Evtifeeva, E. V. Balakshina, S. I. Filippchenkova (Тver)

Tver State Technical University

The trust acts as one of a component of social and psychological climate of 

labor collective. The trust in the organization represents a key indicator of 

the social capital promoting increase in competitive advantage of the orga-

nization by the statement of successful business partnership and continuous 

internal self-development. Results of a research of social and psychological 

climate of group of teachers and staff of higher education institution show 

existence of the favorable psychological atmosphere, credibility in the inter-

personal relations, satisfactions with work and lack of symptoms of an or-

ganizational stress.

Keywords: trust, social and psychological climate, satisfaction with work, or-

ganizational stress.
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Духовно-нравственный потенциал
социально-профессиональной востребованности личности

Е. В. Харитонова (Краснодар)

Кубанский государственный университет 

В статье представлен анализ духовно-нравственного потенциала со-

циально-профессиональной востребованности личности, показано 

качественное своеобразие личностных характеристик (в том чис-

ле ценностных и смысложизненных ориентаций, базисных убежде-

ний, жизнестойкости, мотивационного и эмоционального профиля 

и др.), формирующих духовно-нравственный потенциал востребо-

ванного профессионала.

Ключевые слова: социально-профессиональная востребованность лич-

ности, духовно-нравственный потенциал, ценностные ориентации, 

смысложизненные ориентации, базисные убеждения, жизнестой-

кость, саморегуляция, мотивационный профиль, личностные черты.

В последние несколько десятилетий исследователи все чаще обра-

щаются к вопросам духовно-нравственного потенциала профессио-

налов, обусловливающего более высокие показатели их социально-

профессиональной успешности, стрессоустойчивости, адаптации 

(Бодров, 2007, 2011; Ермолаева, 2009; Маклаков, 2001; Социальная 

психология…, 2010а, б; Ясько, 2005), более низкие показатели выго-

рания, маргинализма (Водопьянова, 2005; Ермолаева, 2009, 2008). 

Одним из таких феноменов выступает, на наш взгляд, и социаль-

но-профессиональная востребованность личности (СПВЛ).

Анализ зарубежных и отечественных теорий личности показал, 

что востребованность как «значимость для другого» имплицитно 

представлена в различных концепциях психоаналитического и эк-

зистенциально-гуманистического направлений в основном как со-

ставляющая врожденной потребности либо как смыслообразующее 

начало жизни личности. В частности, в концепциях экзистенци-
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ально-гуманистического направления востребованность предстает 

как составляющая смысла жизни личности, при этом позициони-

руется активная роль самого человека в достижении чувства значи-

мости для других. Востребованность как полезность, значимость 

для другого можно имплицитно увидеть в характеристике психоло-

гически здоровой личности, будь то преданность делу, призванию, 

долгу самоактуализирующейся личности, по А. Маслоу, или прояв-

ление потенций человека в стремлении отдавать, делиться с други-

ми социально полезного типа по Э. Фромму и пр. В отечественных 

психологических концепциях феномен востребованности отчетли-

во просматривается уже не только в контексте экзистенциальной, 

но и в рамках субъектной парадигмы. Самыми важными предпо-

сылками концепции социально-профессиональной востребован-

ности и в отечественных, и в зарубежных концепциях выступают 

позиционированное в них стремление личности к раскрытию сво-

его потенциала для себя и вне самих себя ради кого-то.

В целом востребованность можно представить как целостную 

систему субъективных, индивидуальных, избирательных, сознатель-

ных отношений личности к себе как к значимому для других. Фор-

мируясь на протяжении всего персоногенеза, вбирая в себя личный 

опыт человека, внутренне определяя его действия и переживания, 

востребованность является свидетельством достижения человеком 

личностной зрелости и предопределяет наделение им своей жиз-

ни осмысленностью. Востребованную личность можно определить 

как человека, который вне зависимости от внешних условий, выходя 

за пределы необходимого уровня проявления активности в каждой 

конкретной ситуации, ориентируясь на благо даже далеких для не-

го людей, отдает обществу свои силы и способности, своевременно 

объективируя свою активность в труде, достигая при этом высшего 

уровня состоятельности (Харитонова, 2014).

В рамках данной публикации мы решили провести анализ ду-

ховно-нравственного потенциала социально-профессиональной 

востребованности личности. В качестве гипотезы выступило пред-

положение о качественном своеобразии личностных характерис-

тик, формирующих духовно-нравственный потенциал востребо-

ванного профессионала.

В исследовании приняли участие 385 мужчин и 621 женщи-

на в возрасте от 17 до 74 лет. Для оценки уровня востребованности 

был использован опросник СПВЛ (Харитонова, 2012), параметров 

духовно-нравственного потенциала – «Обзор ценностей» и «Про-

филь личности» (Ш. Шварц), «Тест смысложизненных ориентаций» 

(Д. А. Леонтьев), «Шкала базисных убеждений» (Р. Янов-Бульман, 
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в обработке М. А. Падун, А. В. Котельниковой), русскоязычная вер-

сия «Теста жизнестойкости» (С. Мадди, в обработке Д. А. Леонтье-

ва и Е. И. Рассказовой), «Диагностика мотивационной структуры 

личности» (Э. Мильман); «Многоуровневый личностный опросник» 

(А. Г. Маклаков, С. В. Чермянин).

Для оценки однородности дисперсии был использован статис-

тический F-критерий Ливиня. Монотонность изменения признака 

в подвыборках с разным уровнем выраженности социально-профес-

сиональной востребованности оценивалась в однородных выборках 

с помощью дисперсионного анализа ANOVA, в неоднородных – с по-

мощью непараметрического Н-критерия Краскала–Уоллеса. В зави-

симости от однородности дисперсии сравнение выборок с разным 

уровнем социально-профессиональной востребованности осуществ-

лялось с помощью параметрического t-критерия Стьюдента или не-

параметрического U-критерия Манна–Уитни. Для выявления ти-

пологических особенностей была применена процедура кластерного 

анализа (метод К-средних). В работе был использован пакет статис-

тических программ SPSS 19.0.

В результате кластерного анализа было выделено 8 кластеров, 

отличающихся по уровню востребованности респондентов: низ-

кий уровень востребованности – стили Н3, Н2, Н1; средний уровень 

востребованности – стили С3, С1, С2; высокий уровень востребо-

ванности – стили В2 и В1 (подвыборки расположены в порядке воз-

растания уровня социально-профессиональной востребованности. 

Анализ различий психологических характеристик востребованной 

и невостребованной личности производился в рамках двух возраст-

ных периодов: начального периода профессиогенеза СПВЛ – юно-

шеский возраст (Юв) и первый период среднего возраста (Св1); ос-

новного периода профессиогенеза СПВЛ – второй период среднего 

(Св2) и пожилой возраст (Пв).

Анализ базисных убеждений респондентов с разным стилем СПВЛ 

показал преобладание высоких и средне-высоких значений базис-

ных убеждений о мире у востребованных респондентов, что свиде-

тельствуют о сформированности у них имплицитной картины мира. 

У респондентов стиля С2 выявлены средне-высокие значения убеж-

дения в доброжелательности мира и своей способности контролиро-

вать происходящие события, что свидетельствует об устойчивости 

их имплицитной картины миры несмотря на невозможность в на-

стоящий момент времени максимально реализовать профессиональ-

ный потенциал. Низкие значения убеждения о доброжелательнос-

ти окружающего мира выявлены лишь у представителей стиля Н3, 

а средне-низкие значения убеждения о справедливости мира – у ре-
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спондентов стилей Н2 и С3, характеризующих в основном респон-

дентов первого периода профессиогенеза СПВЛ.

Анализ различий базисных убеждений между востребованными 

и невостребованными респондентами свидетельствует о значитель-

ной деформации имплицитной картины мира у невостребованных 

респондентов по сравнению с востребованными вне зависимости 

от периода профессиогенеза СПВЛ.

Лишь у востребованных респондентов стиля В1 выявлен высо-

кий уровень выраженности всех смысложизненных ориентаций и ло-

кусов контроля. По ряду параметров (в частности, осмысленности 

цели, результата и интернальности локусов контроля) средневысо-

кие значения выявлены у средневостребованных респондентов сти-

ля С2. Для невостребованных респондентов особенно первого пе-

риода профессиогенеза СПВЛ характерны сниженных показатели 

осмысленности жизни.

В первом периоде профессиогенеза востребованные респонден-

ты больше ориентированы на личный успех через проявление ком-

петентности в соответствии с социальными стандартами и наслаж-

дение жизнью, в то время как во втором периоде профессиогенеза 

ценностными ориентирами востребованной личности выступают 

уважение традиций, смирение, принятие своей участи, умеренность 

и предотвращение действий, способных причинить вред другим. 

В качестве ценностей, оказывающих наибольшее влияние на всю 

личность, у востребованных респондентов выступают достижения 

и безопасность, у стиля В2 – еще и самостоятельность, а у стиля 

В1 – доброта. На уровне поведения востребованные респонденты 

руководствуются ценностями доброты и самостоятельности, стиль 

В2 ориентируется еще и на достижения, а стиль В1 – на конформ-

ность.

В первом периоде профессиогенеза СПВЛ отличительной ха-

рактеристикой востребованных респондентов по сравнению с не-

востребованными является большая значимость для них на уровне 

убеждений ценностей консерватизма (конформность и безопасность), 

самотрансцендентности (доброта), открытости изменениям (само-

стоятельность) и самовозвышения (достижения, власть), т. е. отно-

сящихся к обеим биполярным осям измерений. Во втором периоде 

профессиогенеза СПВЛ у востребованных респондентов по сравне-

нию с невостребованными выявлены более высокие значения зна-

чимости ценностей стимуляции (открытости изменениям) и власти 

(самовозвышения), а в своем повседневном поведении они больше 

склонны ориентироваться на доброту (самотрансцендентность), са-

мостоятельность и стимуляцию (открытость изменениям).
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Главным ценностным ориентиром, отличающим востребован-

ных респондентов от невостребованных во второй период профес-

сиогенеза СПВЛ, является сдерживание действий и побуждений, 

не соответствующих социальным ожиданиям и способных нав-

редить другим, в то время как для невостребованных респонден-

тов более характерна ориентация на безопасность при неготовнос-

ти к новизне.

Анализ мотивационных характеристик респондентов с разным 

стилем СПВЛ показал несколько характерных черт мотивацион-

ной сферы респондентов с разным уровнем СПВЛ. Для невостре-

бованных респондентов характерны при высокой значимости зна-

чительное недосыщение мотива комфорта и безопасности в обеих 

сферах, мотива поддержания жизнеобеспечения в рабочей сфере; 

у средневостребованных респондентов выявлено недосыщение мо-

тива общей активности, при высокой значимости высокая удовле-

творенность мотива общения, при средней значимости удовлетво-

ренность мотива творческой активности в общежитейской сфере; 

в рабочей сфере высокая значимость большинства мотивов (поддер-

жания жизнеобеспечения, комфорта, творческой активности и об-

щественной пользы), при средней значимости средняя удовлетворен-

ность статусно-престижной мотивации и мотива общей активности, 

при средней значимости высокая удовлетворенность мотива обще-

ния; у востребованных респондентов наблюдается в общежитейской 

сфере при высокой значимости средний уровень насыщения моти-

ва комфорта и безопасности, при высокой значимости высокая удо-

влетворенность мотива общения, при средней значимости средняя 

удовлетворенность мотива творческой активности; в рабочей сфере 

при средней значимости высокая удовлетворенность статусно-пре-

стижной мотивации, при средней значимости средняя удовлетво-

ренность мотива общей активности.

Для стиля Н3 характерен импульсивный профиль в общежи-

тейской сфере с пиками мотивов комфорта, общения и творческой 

активности, что свидетельствует о конфронтации между мотивами 

и возможной борьбе между ними и в целом общей дисгармонии мо-

тивационной сферы. Рабочий мотивационный профиль – экспрес-

сивный с предпочтением мотивов поддержания жизнеобеспечения, 

комфорта и творческой активности и отвержением статусно-пре-

стижной мотивации. Именно по ведущим пикам наблюдается мак-

симальное недосыщение. У респондентов данного стиля наблюда-

ется максимальное недосыщение из всей выборки мотива комфорта 

и безопасности. Для стиля Н2 характерен экспрессивный профиль 

в общежитейской сфере с выраженным предпочтением мотива ком-



426

форта и отвержением мотивов поддержания жизнеобеспечения, ста-

тусно-престижной мотивации и общественной пользы. Рабочий 

мотивационный профиль – уплощенный, расположенный в сред-

невысокой зоне. Именно у респондентов данного стиля наблюдает-

ся максимальное количество неудовлетворенных мотивов в рабо-

чей сфере (четырем из семи), причем по двум мотивам наблюдается 

максимальное недосыщение по всей выборке: поддержание жизне-

обеспечения и творческой активности. Для стиля Н1 характерен экс-

прессивный профиль в общежитейской сфере с предпочтением мо-

тива комфорта без явного отвержения каких-либо мотивов. Рабочий 

мотивационный профиль похож на мотивационный профиль сред-

невостребованных респондентов – с повышением значимости мо-

тивов поддержания жизнеобеспечения, комфорта, творческой ак-

тивности и общественной пользы, расположенных в средневысокой 

зоне. Для всех стилей характерно недосыщение по двум мотивам: 

общей активности в общежитейской сфере и творческой активнос-

ти в рабочей сфере. Кроме того у стиля С3 также наблюдается недо-

сыщение мотива поддержания жизнеобеспечения в рабочей сфере, 

а у стиля С1 – мотива комфорта в обеих сферах и мотива поддержа-

ния жизнеобеспечения в рабочей сфере. Незначительное пресыще-

ние наблюдается лишь по мотиву общественной пользы в общежи-

тейской сфере у респондентов стиля С1. Мотивационные профили 

в обеих сферах у средневостребованных респондентов вне зависи-

мости от стиля очень похожи. В общежитейской сфере их можно от-

нести к экспрессивным с пиком статусно-престижной мотивации 

и завалом мотива общественной пользы. Рабочие мотивационные 

профили средневостребованных респондентов условно можно от-

нести к экспрессивным с повышением значимости мотивов под-

держания жизнеобеспечения и комфорта в потребительской зоне 

и мотивов творческой активности и общественной пользы в произ-

водительной зоне. В обеих сферах видна тенденция к выравниванию 

профилей от стиля С3 к стилю С2. Полученные результаты свиде-

тельствует о потребительской ориентации респондентов в общежи-

тейской и производительной ориентации в рабочей сфере, причем 

заметна тенденция к росту производительной ориентации в рабочей 

сфере от стиля С3 к стилю С2.

Полученные профили у востребованных респондентов нельзя 

отнести ни к одному из типовых. Причем рабочие мотивационные 

профили востребованных респондентов практически не различают-

ся. Их можно отнести к уплощенным, расположенным в средневысо-

кой зоне, без выраженных пиков и спадов. Ведущим мотивационным 

ориентиром у стиля В2 выступает ориентация на творческую актив-
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ность, а у стиля В1 – еще и на общественную пользу. Общежитейские 

мотивационные профили респондентов стилей В1 и В2 различны. 

Стиль В1 можно отнести к гармоничному, в то время как стиль В2 – 

к экспрессивному с пиком по шкале комфорта и снижением значи-

мости мотива общественной пользы. Расположение общежитейской 

и рабочей профильной линий в средне-высокой зоне свидетельству-

ет о «мотивационной всеядности» респондентов.

Анализ эмоциональных характеристик респондентов показал, 

что на фоне преобладания в выборке стенического состояния то-

лерантности к фрустрации у большинства стилей СПВЛ выражена 

астеничность эмоциональных предпочтений. Кроме того, высокий 

уровень стеничности эмоциональных предпочтений выявлен только 

у респондентов стиля Н3, а астеничности фрустрационного поведе-

ния – у респондентов стиля Н2. Для востребованных респондентов 

характерен стенический профиль со значительный превышени-

ем стеничности над астеничностью во фрустрационном поведении 

и практически их равных значениях в эмоциональных предпочте-

ниях. То есть в стрессовых ситуациях респонденты демонстрируют 

устойчивую, управляемую позицию, при этом репертуар их эмоцио-

нальных предпочтений чрезвычайно широк – от гомеостатическо-

го комфорта, эмоциональных переживаний гедонистического типа 

до активных, деятельных эмоциональных переживаний.

Профиль саморегуляции респондентов Н3 лишь отдаленно напо-

минает профиль № 7 (по Моросановой, 2004) при средних показате-

лях гибкости и сниженных показателях самостоятельности. Прева-

лирование у таких респондентов стремления продумывать способы 

поведения и действий для достижения намеченных целей, уход в из-

лишние детали разрабатываемых программ, но при этом сниженные 

показатели остальных регуляторных процессов, особенно плани-

рования и оценивания результатов и самостоятельности как регу-

ляторного личностного свойства позволяют их выделить в качестве 

слабых звеньев системы саморегуляции осознанное планировании 

деятельности, неразвитость и неадекватность самооценки и оценки 

результатов своей деятельности и поведения, а также чрезмерная за-

висимость от мнений и оценок окружающих.

Профиль саморегуляции респондентов Н2 характеризуется сни-

женными показателями моделирования и регуляторно-личност-

ных свойств гибкости и самостоятельности. При сформированнос-

ти у таких респондентов потребности в осознанном планировании 

деятельности они не способны к адекватной оценке значимых вну-

тренних условий и внешних обстоятельств, что сопровождается 

резкими перепадами отношения к развитию ситуации. Снижен-
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ные показатели регуляторных личностных свойств свидетельству-

ют о низкой способности респондентов в динамичной, быстро из-

меняющейся обстановке адекватно реагировать на ситуацию. Риск 

возникновения у них регуляторных сбоев связан также с достаточ-

но высокой степенью несамостоятельности и зависимости от мне-

ний и оценок окружающих.

Профиль саморегуляции невостребованных респондентов стиля 

Н1 близок к типичному профилю № 1 (по Моросановой, 2004). Сла-

быми звеньями системы саморегуляции таких людей является нераз-

витость моделирования, в связи, с чем возможна излишняя фиксация 

на деталях и мелочах; затруднение в реализации планов в изменяю-

щихся условиях, склонность к фиксации на своих ошибках, высо-

кая чувствительность к неудачам, чрезмерная самокритичность, не-

устойчивость самоконтроля, а также эмоциональная неустойчивость 

и длительные переживания даже по поводу еще не наступивших не-

успехов и неудач. Кроме того, сниженные показатели гибкости сви-

детельствуют об их неспособности адекватно реагировать на быст-

рые изменения ситуации и затрудненном самоконтроле в трудных 

жизненных обстоятельствах.

В выборке средневостребованных лишь профиль респондентов 

стиля С3 можно отнести к акцентуированному (профиль № 1), два 

других профиля – гармоничные расположенные на среднем (С1) 

и средневысоком уровнях (С2). Отличием профилей саморегуляции 

стилей С1 и С2 являются более высокие показатели у стиля С2 пла-

нирования, моделирования и оценивания результатов, что и следу-

ет учитывать при организации коррекционных мероприятий. Полу-

ченные особенности совпадают с данными А. А. Обознова (Обознов, 

2003), согласно которым сохранение побудительной силы крите-

риев успешности (в нашем случае достаточно высокие показате-

ли СПВЛ) выступает предпосылкой эффективности регуляторного 

процесса в экстремальных и кризисных условиях. Одним из факто-

ров эффективности саморегуляции может также выступать опреде-

ление приоритетности совмещаемых задач (там же), чем можно объ-

яснить сохранение высоких показателей саморегуляции поведения 

у респондентов стиля С2, сделавших осознанный выбор в пользу со-

здания условий для благополучия своих близких, несмотря на зна-

чимость для них самореализации в профессиональной деятельности.

Профиль респондентов стиля В1 – гармоничный, сформиро-

ванный на высоком уровне, а профиль респондентов стиля В2 – ак-

центуированный (нетипичный), сформированный в средневысокой 

зоне со снижением показателей оценивания результатов, что мо-

жет быть отражением юношеского максимализма, проявляющемся 
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в необращении внимания на свои ошибки и некритичности к своим 

действиям. Слабой стороной такого профиля является недостаточ-

ная устойчивость субъективных критериев успешности, что может 

привести к резкому ухудшению качества результатов при возникно-

вении внутренних (ухудшение состояния) или внешних трудностей.

Анализ жизнестойкости респондентов с разным стилем СПВЛ 

показал, что низкий уровень параметров жизнестойкости (кроме 

принятия риска) выявлен лишь у невостребованных респонден-

тов стиля Н3, в то время как высокие значения жизнестойкости ха-

рактерны для востребованных респондентов стиля В1, кроме того, 

у востребованных респондентов стиля В2 выявлен высокий уровень 

принятия риска. Для востребованных респондентов характерны вы-

сокие значения большинства параметров жизнестойкости, кроме то-

го, у востребованных респондентов стиля В2 выявлен высокий уро-

вень принятия риска.

Анализ личностных особенностей респондентов с разным стилем 

СПВЛ с помощью базовых шкал СМИЛ позволил выявить отсутствие 

акцентуированных черт лишь у востребованных респондентов сти-

ля В1. Ведущие позиции шкалы пессимистичности свидетельствуют 

об их стремлении к избеганию неуспеха при выраженной аффилиа-

тивной потребности и серьезного вдумчивого отношения к выпол-

няемой работе, а также выраженном стеническом типе реагирова-

ния в ситуации стресса (выраженность 9-й и 4-й шкал). У стиля В2 

выявлена лишь одна акцентуированная черта – оптимистичность, 

что свидетельствует об их выраженной активной позиции, высоком 

уровне жизнелюбия, уверенности в себе и позитивной самооценке.

У средневостребованных респондентов стиля С2 акцентуиро-

ванность шкалы пессимистичности свидетельствует о преобла-

дании пассивной личностной позиции, выраженности тенденции 

к избеганию неудачи. У стиля С1 при ведущей позиции шкалы пес-

симистичности акцентуирована еще и шкала индивидуалистич-

ности, что отражает их обособленно-созерцательную личностную 

позицию, аналитический склад мышления и преобладание склон-

ности к раздумьям над действенной активностью. У стиля С3 помимо 

шкалы пессимистичности акцентуированы также шкалы импуль-

сивности, тревожности, индивидуалистичности и оптимистичнос-

ти, ведущей является шкала индивидуалистичности.

У стиля Н1 выявлена акцентуированность шкалы пессимис-

тичности, импульсивности, тревожности и индивидуалистичнос-

ти, ведущей выступает шкала индивидуалистичности. У стиля Н2 

при акцентуированности шкал пессимистичности и индивидуалис-

тичности, ведущей выступает шкала пессимистичности, что свиде-
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тельствует о выраженности у них депрессивного типа реагирования, 

проявляющемся в пониженном настроении, склонности к острому 

переживанию неудач, повышенном чувстве вины и неуверенности 

в себе. У стиля Н3 выявлен высокий пик по шкале импульсивности, 

что свидетельствует о выраженности у них психопатических черт воз-

будимого типа, импульсивности, конфликтности. Кроме того, выра-

женность у них шкал тревожности и одновременно с этим оптимис-

тичности отражает преобладание у них пассивно-сострадательной 

позиции, неуверенности в себе и ситуации высокой подвластности 

средовым воздействиям. Выраженность шкал импульсивности и оп-

тимистичности также свидетельствует о преобладании у них таких 

защитных механизмов как отреагирование вовне, сшибка мотивов, 

проявляющаяся спазматическими явлениями и отрицания проб-

лем, упорном отстаивании собственной завышенной самооценки 

и оптимистического настроя. В целом полученные результаты сви-

детельствуют о нарастании социальной дезадаптации респондентов 

данного стиля в связи с отсутствием контроля непосредственности 

своих чувств и активности.

Для востребованных респондентов стиля В1 по сравнению со сти-

лем В2 характерны более выраженное желание представить себя 

в выгодном свете и больший контроль над эмоциями, а также мень-

шая выраженность тревожности и пассивно-сострадательной пози-

ции (шкала Рt), более высокие значения эмоциональной зрелости 

(шкала Ма) и большая обращенность в мир внутренних пережива-

ний, приверженности социальным интересам и социальной уступ-

чивости (шкала Si).

Для обоих периодов профессиогенеза СПВЛ для востребованных 

респондентов по сравнению с невостребованными характерны бо-

лее низкие значения волнения, способного повлиять на работоспо-

собность, тенденции драматизировать сложившиеся обстоятельства 

(шкала F), более высокие значения контроля над эмоциями (шкала 

К), более низкие значения импульсивности, что отражает большую 

личностную зрелость и способность подчинять свои желания конт-

ролю рассудка (шкала Pd), более низкие значения индивидуалис-

тичности, что проявляется в меньшей склонности востребованных 

респондентов к обособленно-созерцательной позиции и превали-

ровании у них действенной активности над чувствами. Кроме того, 

в первый период профессиогенеза у востребованных респондентов 

по сравнению с респондентами стиля Н2 выявлены более низкие 

значения пессимистичности (шкала D).

Во втором периоде профессиогенеза СПВЛ у востребованных 

респондентов по сравнению с невостребованными выявлены более 
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низкие значения эмоциональной лабильности (шкала Hy) и тревож-

ности (шкала Pt), что является отражением большей устойчивости 

их эмоций и бесконфликтности мотивационной сферы, а также боль-

шей их уверенности в себе, неподвластности средовым воздействиям, 

в то время как невостребованных респондентов в большей степени 

характеризует эмоциональная лабильность, незрелость установок 

и суждений, неустойчивость самооценки, подвластность средовым 

воздействиям и сниженный порог толерантности к стрессу.

Таким образом, проведенный анализ показал рост от стиля Н3 

к стилю В1 сформированности базисных убеждений о себе и о мире, 

осмысленности жизни, интернальности локусов контроля, стрессо-

устойчивости с широким диапазоном эмоциональных предпочтений, 

жизнестойкости, а также ряд других особенностей от низких значе-

ний указанных параметров у стиля Н3 до высоких значений у стиля 

В1. В качестве основных личностных характеристик, как являющих-

ся отражением более низкого уровня духовно-нравственного потен-

циала, так и препятствующих достижению его высокого уровня у ре-

спондентов разных стилей можно выделить следующее:

Стиль Н3 – незрелая зависимая личность, не доверяющая миру и се-

бе, высоко подвластная средовым воздействиям (невостребо-

ванная личность на стадии адепта, не идентифицирующая себя 

с профессиональным сообществом (Юв): выраженное недоверие 

к миру при повышенных значениях самообвинения; чрезмер-

ная зависимость от мнений и оценок окружающих; выражен-

ность психопатических черт возбудимого типа, импульсивнос-

ти, конфликтности; преобладание пассивно-сострадательной 

позиции, неуверенности в себе и ситуации, высокой подвласт-

ности средовым воздействиям.

Стиль Н2 – незрелая депрессивная личность с выраженным комплек-

сом неполноценности (невостребованный специалист, не нашед-

ший адекватного применения своим знаниям и умениям, Юв, 

Св1): зависимость от мнений и оценок окружающих; депрессив-

ный тип реагирования, склонность к острому переживанию не-

удач, повышенное чувство вины и неуверенность в себе.

Стиль Н1 – созерцатель, не готовый к изменениям, ожидающий под-

держки от других (невостребованная личность зрелого возрас-

та, положительно оценивающая результаты своей деятельности 

(Св2, Пв): неготовности к новизне и глубоким переживаниям; по-

требительская ориентация в общежитейской сфере; чрезмерная 

самокритичность, неустойчивость самоконтроля, обособлен-

но-созерцательная личностная позиция, преобладание склон-

ности к раздумьям над действенной активностью.
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Стиль С3 – гедонист (средневостребованная личность на стадии адеп-

та, Юв): ориентация в своем поведении на гедонизм при отвер-

жении универсализма; в общежитейской сфере ориентация 

на статус при отвержении общественной пользы, неразвитость 

моделирования, в связи, с чем склонность к фиксации на сво-

их ошибках, высокая чувствительность к неудачам, чрезмерная 

самокритичность, неустойчивость самоконтроля; обособлен-

но-созерцательная личностная позиция, преобладание склон-

ности к раздумьям над действенной активностью.

Стиль С1 – созерцатель, стремящийся к самореализации (среднево-

стребованная личность, стремящаяся к личностной и профес-

сиональной самореализации, Св1, Св2); ориентация на статус 

при отвержении общественной пользы в общежитейской сфе-

ре, обособленно-созерцательная личностная позиция, преоб-

ладание склонности к раздумьям над действенной активностью.

При этом в качестве сильных сторон трех стилей, которых можно на-

звать эталонными при организации психологического сопровожде-

ния личности профессионала по раскрытию ее духовно-нравствен-

ного потенциала, можно назвать следующие:

 – стиль С2 – личность, избегающая неудачи (средневостребован-

ная зрелая личность, в сложившихся условиях не имеющая воз-

можности максимально реализовать свой профессиональный 

потенциал, Св2, Пв): ориентация в своем поведении на доброту, 

самостоятельность и безопасность; в рабочей сфере ориентация 

на мотивы творческой активности и общественной пользы;

 – стиль В2 – максималист, стремящийся к успеху и склонный к рис-

ку (востребованный специалист, способный активно преодоле-

вать трудности и быть конкурентоспособным на рынке труда, Юв, 

Св1): ориентация в своем поведении на безопасность, самостоя-

тельность и достижения; выраженность производительной ори-

ентации в рабочей сфере, ведущий мотивационный ориентир 

в рабочей сфере – творческая активность; сформированность 

системы саморегуляции; высокий уровень принятия риска; вы-

раженность оптимистичности;

 – стиль В1 – зрелая личность с выраженным социальным интере-

сом, способная своевременно объективировать свою активность 

в неадаптивной активности (востребованная личность зрелого 

возраста, активно преодолевающая трудности Св2, Пв); высо-

кая выраженность ориентации на доброту, достижения и без-

опасность; ведущие мотивационные ориентиры – творческая 

активность и общественная польза при выраженной произво-
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дительной ориентации в рабочей сфере; высокий уровень сфор-

мированности системы саморегуляции; стремление к избеганию 

неуспеха при выраженной аффилиативной потребности и серь-

езного вдумчивого отношения к выполняемой работе, обращен-

ность в мир внутренних переживаний, приверженность соци-

альным интересам и социальной уступчивости.

Полученные параметры психологического портрета респондентов 

стиля В1 позволяют отнести их к группе людей, достигших профес-

сиональной зрелости, определяемую В. А. Бодровым как свойство 

субъекта труда, характеризующееся высшим уровнем личностного 

и профессионального развития и проявляющееся в высоком профес-

сионализме, квалификации и компетентности, в гармоничном раз-

витии морально-нравственных, этических, культурных, социаль-

ных и профессионально значимых качеств и черт личности (Бодров, 

2007). В свою очередь, полученные психологические характеристи-

ки невостребованных респондентов, в том числе, низкие показате-

ли идентификации с профессиональным сообществом, позволяют 

отметить присущие им профессиональную незрелость и профессио-

нальный маргинализм.

Полученные результаты позволяют подтвердить выдвинутое 

предположение. Действительно, имеется качественное своеобразие 

личностных характеристик, формирующих духовно-нравственный 

потенциал востребованного профессионала. Выделенные стили по-

тенциально выступают в качестве этапов формирования востребо-

ванности от незрелой личности, не доверяющей миру и себе, пола-

гающейся на внешние ресурсы, до идеального стиля СПВЛ (зрелая 

личность с выраженным социальным интересом, способная своевре-

менно объективировать свою активность неадаптивной активности), 

предполагающего максимальную реализацию человека в социаль-

ном, личностном и профессиональном пространствах и способно-

го эффективно актуализировать как внутриличностные, так и сре-

довые ресурсы.

Кроме того, анализ выделенных стилей свидетельствует о двух 

разных стратегиях достижения чувства востребованности. Стремле-

ние к успеху при выраженной склонности к риску, сниженном оце-

нивании результатов, некритичности к своим действиям молодого 

поколения отражает характерные для них стратегии в достижении 

чувства востребованности – через профессиональную самореали-

зацию, при которой оценка других интересна лишь как подтверж-

дение своей самооценки. У старшего поколения благодаря выражен-

ной социальной и производительной ориентации востребованность 
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предстает как результирующая эффективности реализации профес-

сионального и личностного потенциалов в деятельности полезной 

и значимой для других, в том числе для общества, что в целом отра-

жает и более высокий уровень их духовно-нравственного потенциала.
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The article dwells on the analysis of spiritual and moral potential of social-

ly-professional demand of the person. Also, qualitative identity of person-

al characteristics (including value orientations, life-meaningfulorientations, 

basic beliefs, hardiness, motivational profile, and emotional profile), which-

form the spiritual and moral potential of demanded professional are shown.

Keywords: socially-professional demand of the person, spiritual and moral 

potential, value orientations, life-meaningful orientations, basic beliefs, har-

diness, self-regulation, motivational profile, personality traits.
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Жизненные ценности молодого поколения
сотрудников в глобальной экономике

(на примере исследования России и Японии)

Ю. В. Честюнина, Е. В. Забелина, Н. А. Сторчак (Челябинск)

Челябинский государственный университет 

В статье представлены результаты сравнительного исследования 

жизненных ценностей у студенческой молодежи в России и Японии. 

Выявлены противоречия в доминирующих ценностях, как в россий-

ской, так и в японской выборке, что может быть признаком ценност-

ного кризиса как следствия глобализационных процессов. Выявлена 

также высокая значимость ценности «Комформность» для молодежи 

обеих стран (Японии и России) и низкая – ценности «Самостоятель-

ности». Ценность «Гедонизм» гораздо более значима для японских 

студентов, чем для российских. Обсуждается прикладное значение 

полученных результатов для международных компаний.

Ключевые слова: глобализация, ценности, студенты, молодые сотруд-

ники, корпоративная культура, мотивация.

Введение

Ценности сотрудников играют огромную роль в достижении успе-

ха компании. Сегодня многие организации в работе с персоналом 

делают ставку на управление ценностями – наиболее значимыми 

потребностями, устремлениями, желаниями и мотивами, актуаль-

ными для сотрудников. В науке и практике разработаны инструмен-

ты управления персоналом на основе модели корпоративных ком-

петенций, управления посредством изменения организационной 

культуры и другие. Напротив, игнорирование ценностей работника, 
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научного проекта № 18-013-00201A.
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его жизненных ориентиров и стремлений приводит к демотивации, 

снижению производительности и, тем самым, выступает латентным 

фактором риска при управлении компанией. Исходя из сказанного, 

проблема выявления ценностей современной молодежи, которая 

в скором будущем пополнит ряды сотрудников организаций, а так-

же разработка конкретных технологий их учета в работе компании – 

актуальная теоретическая и практическая задача.

Поскольку многие организации не понаслышке знакомы с про-

явлениями глобализационных процессов в экономике (высокая меж-

дународная мобильность работников, высокий процент сотрудни-

ков другой культурной принадлежности, развитие клиентской базы 

иностранных заказчиков и др.), особый практический интерес пред-

ставляет вопрос о соотношении жизненных ценностей, которыми 

руководствуются люди в компаниях разных стран. Действительно ли 

существуют особые «национальные» ценности или большая часть 

ценностей носит универсальный (глобальный) характер, независимо 

от условий конкретной среды и культуры? В данном исследовании 

предпринята попытка исследовать жизненные ценности будущих 

специалистов (студентов университетов) России и Японии для то-

го, чтобы выявить специфичные и уникальные ориентиры молоде-

жи в жизни, а также предположить возможные изменения в техно-

логиях управления молодыми специалистами.

Идея сравнения доминирующих российских ценностей с япон-

скими возникла не случайно. Япония – стремительно развиваю-

щаяся в последние десятилетия по социально-экономическим па-

раметрам страна, с которой Россию связывают давние не только 

политические, но и экономические и культурные отношения. Вы-

бор японских студентов для настоящего исследования обусловлен 

также нарастающим интересом к экономическому взаимодействию 

между Россией и Японией, особенно на дальневосточных террито-

риях нашей страны.

Методы и выборка

Исследование проводилось на выборке студентов региональных 

российского и японского университетов. Объем выборки составил 

208 чел: 119 студентов в возрасте от 18 до 23 лет из России, из кото-

рых 46 юношей, 73 девушки и 89 студентов-японцев, в возрасте от 18 

до 24 лет, из которых 43 юноши, 46 девушек. Все студенты обучают-

ся на очной форме факультетов гуманитарного направления: рос-

сийские студенты – представители факультетов права, экономики, 

управления, журналистики, Евразии и Востока; японские студен-
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ты обучаются на факультетах общественных и гуманитарных наук 

(liberal arts and social study).

В качестве основной методики, диагностирующей жизненные 

ценности, применялась расширенная и уточненная версия опросни-

ка Ш. Шварца PVQ-R, адаптированная сотрудниками НИУ «Высшая 

школа экономики» (Шварц, Бутенко, Седова, 2012). Удобство данно-

го вариант методики в том, что, наряду с 19 уточненными ценнос-

тями, он предоставляет возможность диагностировать 10 базовых 

ценностей, выделенных в первоначальной концепции, тем самым 

осуществлять сравнение с предыдущими исследованиями. Кроме 

того, выбор данной методики обусловлен тем, что существует ее ва-

риант на японском языке (адаптированный на японской выборке), 

который был любезно предоставлен автором для проведения дан-

ного исследования.

В концепции личностных ценностей Ш. Шварца и В. Билски 

(Schwartz, Bilsky, 1987) личностные ценности рассматриваются как ти-

пы мотивационных целей (там же). Они рассматривают ценности 

как часто неосознаваемые критерии выбора и оценки человеком 

своих поступков, других людей и событий. Согласно Ш. Шварцу 

и В. Билски, ценности представляют собой желаемые человеком це-

ли и образ поведения, который способствует достижению этих це-

лей. Ценности имеют свою иерархию – систему ценностных приори-

тетов, которая позволяет охарактеризовать как отдельные личности, 

так и разные культуры.

В методике изучения личностных ценностей Ш. Шварц выде-

лил десять мотивационно отличающихся типов ценностей, кото-

рые включают в себя:

 1. Власть – стремление к социальному статусу или престижу, до-

минированию над людьми и ресурсами.

 2. Достижения – личный успех через проявление компетентности 

в соответствии с социальными стандартами, успешность и ам-

бициозность.

 3. Гедонизм – наслаждение или чувственное удовольствие, удовле-

творение биологических потребностей и испытываемое при этом 

удовольствие.

 4. Стимуляция – стремление к новизне и глубоким пережива ниям.

 5. Самостоятельность (саморегуляция) – самостоятельность мыш-

ления и выбора действия, в творчестве и исследовательской ак-

тивности.

 6. Универсализм – понимание, терпимость и защита благополу-

чия всех людей и природы.
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 7. Доброта (благожелательность) – сохранение и повышение благо-

получия близких людей, с которыми индивид находится в лич-

ных контактах: полезность, лояльность, снисходительность, чест-

ность, ответственность, дружба, зрелая любовь.

 8. Традиции – уважение, принятие обычаев и идей, которые су-

ществуют в культуре и следование им.

 9. Конформность – сдерживание и предотвращение действий, а так-

же склонностей и побуждений к действиям, которые могут при-

чинить вред другим или не соответствуют социальным ожида-

ниям: послушание, самодисциплина,

вежливость, уважение родителей и старших.

10. Безопасность – безопасность для других людей и себя, гармония, 

стабильность общества и взаимоотношений. В основе потреб-

ность в адаптированности и предсказуемости мира, снижение 

неопределенности (Карандашев, 2004).

Рис. 1. Сопоставление иерархии жизненных ценностей у российской и япон-

ской молодежи, средние значения

Результаты

При первичной обработке данных опросника высчитывался сред-

ний балл для каждого из 10 типов ценностей. Величина этого сред-

него балла по отношению к другим позволила судить о степени зна-

чимости этого типа ценностей для представителей Японии и России. 

В соответствии со средним баллом по каждому типу ценностей уста-

навливалось их ранговое соотношение. Каждой ценности присва-

ивался ранг от 1 до 10. Первый – типу ценностей, имеющему наи-

более высокий средний балл, десятый – имеющему самый низкий 

средний балл (ранг от 1 до 3, полученный соответствующими ти-

пами ценностей, характеризует их высокую значимость для выбор-
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ки испытуемых. Ранг от 7 до 10 свидетельствует о низкой значимос-

ти соответствующих ценностей). Анализ величины рангов, которые 

занимают определенные ценности относительно других, позволил 

сделать вывод об их относительной значимости для исследованной 

выборки (Карандашев, 2004, c. 39).

Анализируя результаты исследования, представленные на ри-

сунке 1, можно говорить о том, у представителей российской молоде-

жи на первом месте стоит ценность «Достижение». Определяющая 

цель этого типа ценностей – личный успех через проявление ком-

петентности в соответствии с социальными стандартами. Проявле-

ние социальной компетентности (что составляет содержание этой 

ценности) в условиях доминирующих культурных стандартов вле-

чет за собой социальное одобрение (Карандашев, 2004, c. 28). Также 

можно говорить о том, что высокое место в иерархии у российской 

молодежи занимает ценность «Конформность». Определяющая моти-

вационная цель этого типа – сдерживание и предотвращение дейст-

вий, а также склонностей и побуждений к действиям, которые могут 

причинить вред другим или не соответствуют социальным ожида-

ниям. Данная ценность является производной от требования сдер-

живать склонности, имеющие негативные социальные последствия 

(послушание, самодисциплина, вежливость, уважение родителей 

и старших) (Карандашев, 2004, c. 30).

Ценность «Стимуляция», производная от потребности в разно-

образии и глубоких переживаниях для поддержания оптимально-

го уровня активности, также занимает ведущие позиции в иерар-

хии жизненных ценностей юношей и девушек, живущих в России. 

Мотивационная цель этого типа ценностей заключается в стремле-

нии к новизне и глубоким переживаниям (Карандашев, 2004, c. 28).

Наименее значимыми ценностями в иерархии российских студен-

тов являются ценности самостоятельности, безопасности и гедониз-

ма. Ценность самостоятельности, характеризующаяся потребнос-

тями в самостоятельности мышления и выбора способов действия, 

в творчестве и исследовательской активности, находится на послед-

нем месте в иерархии ценностей российской молодежи. Самостоя-

тельность как ценность производна от потребности в самоконтроле 

и самоуправлении, а также от интеракционных потребностей в ав-

тономности и независимости (там же). Безопасность, занимающая 

предпоследнее место в иерархии жизненных ценностей российских 

студентов, характеризует значимость для личности безопасности 

других людей и себя, гармони, стабильность общества и взаимоот-

ношений. Она производна от базовых индивидуальных и групповых 

потребностей. По мнению Ш. Шварца, существует один обобщен-
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ный тип ценности безопасность (а не два отдельных – для группо-

вого и индивидуального уровня). Связано это с тем, что ценности, 

относящиеся к коллективной безопасности, в значительной степени 

выражают цель безопасности и для личности (социальный порядок, 

безопасность семьи, национальная безопасность, взаимное располо-

жение, взаимопомощь, чистота, чувство принадлежности, здоровье) 

(Карандашев, 2004, c. 30). Ценность гедонизма, также занимающая 

последние позиции в иерархии российских студентов, характери-

зуется стремлением к наслаждению и чувственному удовольствию.

В отличие от российской студенческой молодежи, у японских юно-

шей и девушек на вершине иерархии находятся ценности «Доброта» и «Ге-

донизм». Лежащая в основе ценности «Доброта» доброжелательность 

сфокусирована на благополучии в повседневном взаимодействии 

с близкими людьми. Эта ценность у японских студентов имеет самый 

высокий ранг. Этот тип ценностей считается производным от потреб-

ности в позитивном взаимодействии, потребности в аффилиации 

и обеспечении процветания группы. Его мотивационная цель – сохра-

нение благополучия людей, с которыми индивид находится в личных 

контактах (полезность, лояльность, снисходительность, честность, 

ответственность, дружба, зрелая любовь) (Карандашев, 2004, c. 28).

Ценность гедонизма у японской молодежи, в отличие от россий-

ских студентов, занимает лидирующие позиции, и характеризует 

их как людей, стремящихся к наслаждению жизнью и получению 

чувственных удовольствий.

Интересно, что высокое место в иерархии и у российских, и у япон-

ских юношей и девушек занимает ценность «Конформность». Скорее 

всего, в современном обществе обеих стран достаточно прочно сло-

жились представления о необходимости соответствия определен-

ным социальным ожиданиям. При этом «выпадение из стереотипов» 

является довольно болезненным для современной молодежи. С дру-

гой стороны, в силу размытости и неустойчивости натурализован-

ных ценностей молодым людям бывает достаточно трудно понять, 

как «правильно» поступить в конкретном случае, принять решение 

о том, как действовать в той или иной ситуации. Высокий рейтинг 

ценности «Конформность» может быть отражением этой тенденции 

в обществе как следствие процессов глобализации культуры.

Наименее значимыми ценностями в иерархии японских студентов 

являются ценности самостоятельности, власти и традиций. Цен-

ность самостоятельности, характеризующаяся потребностями в са-

мостоятельности мышления и выбора способов действия, в творчест-

ве и исследовательской активности, находится на последнем месте 

в иерархии ценностей и у российской и у японской молодежи. По-
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лученный результат может быть объяснен с точки зрения того фак-

та, что современное общество, как российское, так и японское пре-

доставляет достаточную свободу для реализации личности, не ставя 

значительных рамок или ограничений. Вероятно, потребность в не-

зависимости, самоконтроле, самостоятельности в полной мере удо-

влетворена у студентов обеих стран.

Неожиданным стало наблюдение того, что ценность традиции, 

в основе которой лежит уважение, принятие обычаев и идей, кото-

рые существуют в культуре (уважение традиций, смирение, благочес-

тие, принятие своей участи, умеренность) и следование им, занимает 

предпоследнее место в иерархии жизненных ценностей японской мо-

лодежи. Возможно, данный факт можно объяснить тенденциями от-

хода от сакральных ценностей, доминирующих в японском обществе 

на протяжении столетий, к ценностям натурализованным, направ-

ленным на удовлетворение личных потребностей (Смирнова, 2015).

Достижение социального статуса или престижа, контроля или до-

минирования над людьми и средствами (авторитет, богатство, соци-

альная власть, сохранение своего общественного имиджа, общест-

венное признание) также находится в конце иерархии жизненных 

ценностей у японских студентов. Вероятно, здесь находят отраже-

ние представление японцев о четкой общественной иерархии и пред-

определенности своего места в социуме.

Необходимо обратить внимание на противоречивость ценностей, 

вышедших на первый план, как в российской, так и в японской вы-

борке. Так, согласно Ш. Шварцу, ценности «Комформность» и «Сти-

муляция», занявших приоритетные позиции у российских студентов, 

ценности «Доброта» и «Гедонизм», лидирующие у японцев, являют-

ся крайними точками мотивационного континуума (Schwartz, Bilsky, 

1987). Данная тенденция свидетельствует о неком ценностном кризи-

се молодежи, потере стабильных основ мировосприятия, целостной 

картины мира, что также можно рассматривать как следствие гло-

бализационных процессов, которым одинаково подвержены пред-

ставители разных культур.

На следующем этапе анализа данных с целью анализа различий 

жизненных ценностей российской и японской молодежи был прове-

ден сравнительный анализ посредством t-критерия Стьюдента, ре-

зультаты которого представлены в таблице 1.

Анализируя данные, представленные в таблице, можно сделать 

вывод о том, что значимые различия обнаружены практически по всем 

жизненным ценностям, кроме самостоятельности и безопасности.

Рассмотрим полученные различия подробнее. Ценность «Кон-

формность» больше выражена у российской молодежи, чем у япон-
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ских студентов. Результаты описательные статистики свидетельству-

ют о том, что юноши и девушки из России больше ценят социально 

одобряемое поведение, чем их сверстники из Японии, но, несмотря 

на это конформность, японские студенты, как и студенты из Рос-

сии, ставят на одно из первых мест в иерархии жизненных ценностей.

Значимые различия наблюдаются и по ценности «Традиции». 

Мотивационная цель данной ценности – уважение, принятие обы-

чаев и идей, которые существуют в культуре (уважение традиций, 

смирение, благочестие, принятие своей участи, умеренность) и сле-

дование им (Карандашев, 2004, c. 29). Для студентов из российской 

выборки данная ценность имеет большую значимость, чем для юно-

шей и девушек из Японии, у которых ценность «Традиции» занима-

ет предпоследнее место в иерархии жизненных.

В результате анализа обнаружены значимые различия по пара-

метру «Доброта». Несмотря на то, что результаты описательной ста-

тистики показывают, что значимость этой ценности выше у россий-

ской молодежи, в иерархии жизненных ценностей японцев доброта 

стоит на первом месте, что говорит о значимости в их жизни добро-

желательности и стремлении сохранить добрые отношения в повсе-

дневном взаимодействии с близкими людьми.

Анализируя таблицу 1, можно констатировать наличие значи-

мых различий в ценности «Универсализм». Результаты описатель-

Таблица 1

Результаты сравнительного анализа жизненных ценностей 

у испытуемых из российской и японской выборки

Параметры

М

t рРоссийская 
выборка

Японская 
выборка

Конформность 5,0182 4,0386 9,389 0,000

Традиции 4,2269 3,5448 5,478 0,000

Доброта 4,6947 4,4133 2,344 0,020

Универсализм 4,6246 3,7695 7,587 0,000

Самостоятельность 3,4314 3,3889 0,332 0,740

Стимуляция 4,7073 3,8873 7,096 0,000

Гедонизм 4,0154 4,3966 –3,356 0,001

Достижение 5,1218 4,1127 9,248 0,000

Власть 4,3333 3,7392 5,174 0,000

Безопасность 3,8739 3,8657 0,072 0,942
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ные статистики свидетельствуют о том, что юноши и девушки из Рос-

сии больше ценят понимание и терпимость, направлены на защиту 

благополучия всех людей и природы, чем их сверстники из Японии.

Результаты, отражающие значимость ценности «Стимуляция», 

у представителей российской и японской молодежи различаются. 

Анализ средневыборочных значений свидетельствует о том, что юно-

ши и девушки из России больше ценят новые переживания, яркие 

эмоции, чем их сверстники из Японии.

Значимые различия наблюдаются и по ценности «Гедонизм». 

Ценность гедонизма более характерна для японской молодежи, стре-

мящейся к наслаждению жизнью и получению чувственных удо-

вольствий.

Анализируя таблицу 1, можно констатировать наличие значи-

мых различий в ценности «Достижение». Результаты описатель-

ной статистики свидетельствуют о том, что для юношей и девушек 

из России более значимым является достижение личного успеха, 

чем для их сверстников из Японии.

Значимые различия наблюдаются и по ценности «Власть». Цен-

тральная цель этого типа ценностей заключается в достижении со-

циального статуса или престижа, контроля или доминирования 

над людьми и средствами (авторитет, богатство, социальная власть, 

сохранение своего общественного имиджа, общественное призна-

ние) (Карандашев, 2004, c. 27). Для студентов из российской выбор-

ки данная ценность имеет большую значимость, чем для юношей 

и девушек из Японии, у которых ценность «Власть» занимает одно 

из последних мест в иерархии жизненных ценностей.

Отсутствуют значимые различия по ценности «Самостоятель-

ность» и «Безопасность». Ценность самостоятельности, характери-

зующаяся потребностями в самостоятельности мышления и выбо-

ра способов действия, в творчестве и исследовательской активности, 

находится на последнем месте в иерархии ценностей и у российской 

и у японской молодежи. Ценность безопасности, характеризующа-

яся значимость для личности социального порядка, безопасности 

семьи, национальной безопасности, взаимного расположения, вза-

имопомощи, чувства принадлежности, находится на одном из по-

следних мест в иерархии ценностей и у российской и у японской 

молодежи. Можно предположить, что молодые люди обеих стран 

чувствуют себя достаточно уверенно и защищенно в социальном 

плане, не испытывают тревоги на свою жизнь, жизнь близких и су-

ществование нации в целом.

Таким образом, зафиксированные значимые различия по боль-

шинству диагностируемых жизненных ценностей позволяют гово-
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рить о том, что российские студенты в целом более активно настро-

ены на удовлетворение различных индивидуальных потребностей. 

С другой стороны, данная тенденция может быть следствием разли-

чия в культуре стран, а именно большей сдержанности в японском 

национальном характере, большей интровертированности, а так-

же обусловленностью личных стремлений и достижений социаль-

ными условиями.

Обсуждение

Полученные результаты находят подтверждение в ряде проведенных 

исследований. В частности, в исследовании ценностей дагестанской 

молодежи в 2014 г. были также выявлены противоречивые тенден-

ции. С одной стороны, показано, что доминирующими ценностями 

молодежи выступают ценности сохранения и самопреодоления (без-

опасность, конформность, доброта). С другой стороны, настойчиво 

проявляются открытость изменениям и самостоятельность, связан-

ные с личностным развитием (Далгатов, Магомедов, Джамалуди-

нова, 2014). По мнению авторов, такое противоречивое сочетание 

является свидетельством мотивационной напряженности и слож-

ности выбора реального поведения. Предпочтение ценности «Кон-

формность» было подтверждено в рамках настоящего исследования.

Несколько иную структуру ценностных приоритетов российской 

молодежи зафиксировало исследование, выполненное в 2017 г. (Федо-

това, 2017). Было установлено, что у молодых людей более выражены 

ценности «Самостоятельность мысли», «Стимуляция», «Универса-

лизм». Таким образом, подтверждена важность ценности «Стимуля-

ция», однако «Самостоятельность», в отличии от данных настояще-

го исследования, выходит здесь на первый план. Вероятно, данное 

различие можно объяснить различием выборки студентов регио-

нальных и столичных вузов.

Что касается результатов, полученных на японской выборке, 

они также подтверждают тенденции к индивидуализации и эман-

сипации личности, склонности к эгоцентричным поступкам, от-

далении от традиционных семейных и конфуцианских ценностей, 

а также на сфокусированности жизненных стратегий преимущест-

венно на настоящем, выявленных в других исследованиях (Каран-

дашев, 2004). Идея изменения ценностей японского общества под-

держивается в широком кругу исследований, из которых наиболее 

интересным представляется работа (Смирнова, 2015), которая вво-

дит понятие особой «японской формы индивидуализма», не похо-

жей на западную модель. В основе данной трансформации, соглас-
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но автору, лежит механизм натурализации социальных ценностей 

в групповом сознании. Под натурализацией ценностей понимает-

ся апелляция агентов актуализации ценностей (как коммерческих 

организаций, так отдельных индивидов с их социальными роля-

ми) не к области священного или, даже, мирского, а к естественно-

му – природному компоненту человека. Исследователь делает вывод 

о том, что индивидуализм и по сей день воспринимается как соци-

ально-бессмысленный, и ведет к нежизнеспособности общества 

в целом (там же, с. 103).

Заключение

Проведенное сравнительное исследование жизненных ценностей 

студентов из России и Японии позволяет сделать ряд важных выво-

дов и сформулировать на этой основе предположения о востребо-

ванных в будущем методах работы с сотрудниками молодого поко-

ления в организациях, в том числе, транснациональных.

Во-первых, выявлены противоречия в доминирующих ценнос-

тях, как в российской, так и в японской выборке. Данная тенден-

ция может быть признаком некого ценностного кризиса молодежи 

как вероятного следствия глобализационных процессов (Далгатов, 

Магомедов, Джамалудинова, 2014).

Во-вторых, показано важное значение ценности «Комформ-

ность» для молодежи обеих стран (Японии и России) в современном 

обществе. При этом одинаково низкое значение для россиян и япон-

цев имеет ценность «Самостоятельность». Вероятно, современное 

общество, как российское, так и японское, предоставляет достаточ-

ную свободу для реализации личности, не ставя значительных ра-

мок или ограничений, но при этом ориентирует на необходимость 

соответствия приемлемым социальным нормам. В силу размытости 

и неустойчивости ценностей в современном обществе молодым лю-

дям бывает достаточно трудно понять, как «правильно» поступить 

в конкретном случае, однако «выпадение из стереотипов» воспри-

нимается ими довольно болезненно.

В-третьих, ценность «Гедонизм» получила разную оценку у япон-

ских и российских студентов. Если для первых она является крайне 

значимой, то для вторых – находиться на низких позициях в системе 

ценностей. Вероятно, это можно связать с тенденцией к натурализации 

ценностей, которая в Японии протекает более остро (Смирнова, 2015).

Исходя из полученных результатов, представляется возможным 

спроектировать ценностный портрет молодого поколения сотрудни-

ков организаций, а также условия их эффективной работы. Следуя 
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зафиксированным наблюдениям, можно предположить, что в буду-

щем огромное значение необходимо будет уделять созданию четких 

правил корпоративного поведения и взаимодействия сотрудников, 

проявленных черт корпоративной культуры, зафиксированных и по-

нятных ожиданий руководства компании. Для представителей рос-

сийской культуры важное значение будет иметь возможность про-

явить себя в этих условиях, включаться в сложные задачи, отвечать 

на сверхвызовы, при этом учиться чему-то новому, развиваться лич-

ностно и профессионально. Для представителей японской культу-

ры более комфортным местом работы будет компания с культурой 

отношений, заботящаяся о сотрудниках, а также предоставляющая 

возможности для удовлетворения индивидуальных потребностей 

(удобные физические условия, дизайн рабочего помещения, полно-

ценное питание, насыщенное общение и т. д.).
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Vital values of the younger generation of employees

in global economy (the results of the Russian–Japanese research)

Yu. V. Chestyunina, E. V. Zabelina, N. A. Storchak (Chelyabinsk)

Chelyabinsk State University

In the paper the results of the comparative study of vital values at student’s 

youth in Russia and Japan are provided. Contradictions in the dominating 

values, both in Russian and in the Japanese selection, are revealed that can 

be a sign of valuable crisis as the consequences of globalization process-

es. High significance of “Conformity” for the youth of both countries (Ja-

pan and Russia) and low significance of “Self-Direction” are revealed. Val-

ue “Hedonism” is much more significant for the Japanese students, than for 

the Russian. Practical implications of the results for the international com-

panies are discussed.

Keywords: globalization, values, students, young employees, corporate cul-

ture, motivation.
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Социально-психологическая подготовка
как предиктор трудовой эффективности

И. А. Юров (Москва)

Московский инновационный университет 

Противоречие между требованиями современного менеджмента 

и уровнем социально-психологической подготовленностью мене-

джеров среднего и низшего звена составило проблему данного ис-

следования. В работе были применены социально-психологические 

методы регулирования производственного менеджмента. Установле-

но, что психологическая подготовка способствует повышению трудо-

вой эффективности и снятию непродуктивной деятельности и нару-

шений алгоритма производственного менеджмента. В исследовании 

подтвердились теоретические положения специалистов о необходи-

мости следующих компонентов в изучении современного менеджмен-

та, а именно: анамнез профессиональной деятельности; адекватный 

выбор методов исследования (включая коучинг); количественно-ка-

чественный анализ экспериментальных данных; составление про-

граммы повышения эффективности деятельности (компетентности); 

использование объективных критериев производственной деятель-

ности; комплексный контроллинг.

Ключевые слова: менеджмент, соперничество, сотрудничество, ком-

промисс, избегание, приспособление, агрессия, негативизм. подо-

зрительность, чувство вины, экстраверсия, нейротизм, образование, 

потребности, ценности, раздражение, обида., враждебность, трево-

га, тревожность.

Введение

Социологический энциклопедический словарь дает следующее 

определение понятию менеджмент: «1. Деятельность, включающая 

планирование, организацию, координацию и контроль, осуществ-
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ляемый наемными и профессиональными работниками (менедже-

рами). 2. Совокупность методов, принципов, норм, разработанных 

с целью повышения эффективности предпринимательской деятель-

ности. 3. Совокупность менеджеров, представляющих особый соци-

альный слой в системе обществ, разделения труда, профессиональ-

ной и социальных структур» (Социологический энциклопедический 

словарь, 1998).

В работах В. С. Алексеевского и Э. М. Короткова, О. Н. Истратовой, 

Т. В. Эксакусто, Ю. А. Цыпкина, А. Н. Люкшинова, Н. Д. Эриашви-

ли выделяются следующие виды менеджмента: организационный, 

практический, производственный, стратегический – и описыва-

ется большое разнообразие специальностей в области менеджмен-

та, в том числе менеджер по продажам и по работе с клиентами и др. 

(Словарь-справочник, 1996).

М. Г. Лапуста выделяет признаки менеджмента как типа управле-

ния, основные из них: исходным моментом организации управления 

и его осуществления является человек, его потребности, интересы, 

мотивы, ценности, установки; менеджменту присущ профессиона-

лизм управления, выступающий как одно из главных требований 

к менеджеру и персоналу, ему надо учиться, осваивая область эко-

номических и социально-психологических знаний; менеджмент 

предъявляет комплекс требований к личным качествам менеджера, 

главными являются предприимчивость, коммуникабельность, уве-

ренность (Словарь-справочник, 1996).

Регулирование производственного менеджмента и управленчес-

кий менеджмент предусматривают реализацию нескольких базо-

вых этапов: анамнез профессиональной деятельности; адекватный 

выбор методов исследования (включая коучинг); количественно-

качественный анализ экспериментальных данных; составление 

программы повышения эффективности деятельности (компетент-

ности); использование объективных критериев производствен-

ной деятельности; контроллинг (от англ. control – руководство, ре-

гулирование, управление, контроль) (Брэддик, 2007; Дафт, 2004; 

Лафта, 2007; Мелия, 2006; Никифоров, 2007; Словарь-справочник,

1996).

В сочинском ресторане быстрого обслуживания предприятия 

современного бизнес-менеджмента перед Олимпийскими играми – 

2014 возникали рассогласованность деятельности и нарушение ал-

горитма производственного менеджмента из-за текучести кадров 

низшего и среднего звена, замены работников новичками с разным 

уровнем образования, возраста, постоянного места жительства, от-

сутствия устойчивой мотивации, навыков для работы в системе ин-
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терактивного взаимодействия с клиентами. Из-за этого эффектив-

ность бизнеса и прибыль снижаются. Поэтому весьма актуальным 

является регулирование отношений психологическими методами.

Материалы и методы

Противоречие между требованиями современного менеджмента 

и уровнем социально-психологической подготовленностью менедже-

ров среднего и низшего звена составило проблему данного исследо-

вания. Цель работы: провести методами социально-психологической 

подготовки повышение трудовой эффективности и регулирование 

нарушений производственного менеджмента менеджерами среднего 

и низшего звена. Объект исследования: производственная деятель-

ность менеджеров на предприятии современного бизнес-менедж-

мента. Предмет исследования: социально-психологические методы 

регулирования производственного менеджмента. Гипотеза: психо-

логическая подготовка способствует повышению трудовой эффек-

тивности и снятию непродуктивной деятельности и нарушений ал-

горитма производственного менеджмента.

В данной работе использовались следующие методы:

 1) наблюдение за эффективностью деятельности;

 2) социометрия;

 3) тест К. Томаса «Стратегия поведения в конфликте»;

 4) тест Басса–Дарки;

 5) тест Ч. Спилбергера–Ханина;

 6) индивидуальные и групповые беседы;

 7) групповая психотерапия.

Результаты исследования были обработаны с помощью статистичес-

кого анализа (критерий Стьюдента).

В исследовании приняли участие 30 менеджеров среднего и низ-

шего звена (по 15 в каждой смене) в течение полугода.

Обсуждение

После проведения методов психологического регулирования было 

проведено повторное изучение производственных отношений и пси-

хологических особенностей работников.

Администрация предприятия скептически относилась к доста-

точно трудоемкой программе повышения эффективности произ-

водственного менеджмента. Ранее проводимые кратковременные 

так называемые психологические тренинги без психодиагностики 
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(психоанамнеза) не способствовали качественному улучшению про-

изводственного менеджмента, так как, по нашему мнению, не учи-

тывали индивидуально-психологические особенности менеджеров. 

Вся тренинговая работа носила безличный, поверхностный харак-

тер, в основе их работы главным был единственный метод, а не ре-

альные проблемы производства и менеджеров.

Данная программа включала независимый и объективный ана-

мнез профессиональной деятельности менеджеров в естественных 

условиях (время прихола-ухода, замечания со стороны клиентов 

и менеджеров высшего звена, время выполнения функциональных 

обязанностей, количество обслуженных клиентов, позитив-негатив 

интерактивного общения с клиентами).

Исходя из этого, мы провели адекватный подбор методов иссле-

дования и психотерапевтической работы (оптимальный коучинг), ко-

торый должен быть стать и стал не рутинным, а эмоционально по-

зитивным для обучающихся менеджеров.

После проведения исследования эффективности деятельности 

менеджеров и комплексного психотестирования социометрии было 

проведено психологическое регулирование деятельности менедже-

ров в производственном коллективе:

 1) проведены индивидуальные беседы с испытуемыми (работни-

ки, инструктора, менеджеры). Темы индивидуальных бесед:

 а) роль испытуемого в производственном коллективе;

 б) методы эффективной работы;

 в) психологическая расстановка в производственном коллек-

тиве;

 2) групповые беседы с испытуемыми. Темы групповых бесед:

 а) обсуждение социально-психологического климата в трудо-

вом коллективе;

 б) разбор психологических качеств менеджеров, инструкторов, 

работников;

 в) пути и способы повышения эффективности работы;

 3) социально-психологические тренинги по формированию со-

вместимости в коллективе (игровые, вербальные элементы арт-

терапия);

 4) оптимизация межличностных отношений во внерабочее время 

(походы, экскурсии, дни рождения);

 5) фокус-группа;

 6) групповая психотерапия.
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Были применены приемы патогенетической и симптоматической те-

рапии (Б. Д. Карвасарский) (Карвасарский, Либих, 1985). Технические 

приемы первого этапа патогенетической психотерапии предусмат-

ривают поиск общих неблагоприятных особенностей у менеджеров, 

имевших аналогичную симптоматику, но сумевших выйти из небла-

гоприятного состояния («психотерапевтическое зеркало»). Второй 

этап включает в себя мотивированное внушение (индивидуально 

или в группе) уверенности в своих силах и правильности выбранной 

профессии. Третьим этапом этой терапии является коррекция от-

дельных неблагоприятных или неразвитых качеств и свойств (пси-

хопедагогика). Четвертым этапом патогенетической психотерапии 

считается реадаптация (все виды активного отдыха и релаксации).

Симптоматическая психотерапия имеет своей целью ликвида-

цию или смягчение отдельных симптомов или воздействие на пси-

хические компоненты других переменных. Задача седативной (успо-

каивающей) психотерапии – снизить возбудимость менеджеров 

в период праздничных и дней высокой посещаемости, уменьшить 

вегетативно-эмоциональные колебания. Задача отвлекающей психо-

терапии – переключить внимание с негативных факторов (как внеш-

них, так и внутренних), ослабить фиксацию отрицательных состо-

яний. Задачей рациональной психотерапии является разъяснение 

сущности проявления тревожности, напряженности, беспокойст-

ва, причин их возникновения, физиологической основы, динами-

ки проявления и благоприятных прогностических возможностей. 

Кроме того, различают психотерапию при утомлении и переутом-

лении, при чрезмерной нервно-психической активности, при со-

стоянии фрустрации.

В результате исследования установлено, что время обслуживания 

сократилось с 71 с до 64 с, количество замечаний сократилось с 2,5 

до 0,5 за смену, время опоздания уменьшилось с 17 мин до 5,5 мин 

(все различия по критерию Стьюдента статистически достоверны). 

Так, установлено, что статистически достоверное различие по ско-

рости обслуживания гостей (t=2,09), по замечаниям (t=2,12) на 5 %, 

а по опозданиям на 1 % (t=3,2) уровнях значимости.

По итогам социометрии установлено, что в каждой из двух смен 

появилось по лидеру, количество предпочитаемых и приемлемых 

увеличилось с 8 до 16, а количество отвергаемых снизилось с 8 до 2 

человек (все различия статистически достоверны). Социометричес-

кий статус менеджера влияет на его удовлетворенность взаимодейст-

вия с коллегами, мотивационно-эмоциональный процесс трудовой 

деятельности. Низкий социометрический статус является предик-

тором отчуждения от коллег и самого труда, провоцирует установ-
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ку на увольнение. Высокий социометрический статус является важ-

ной предпосылкой повышения в должности и увеличения зарплаты 

(Юров, 2013, 2016).

Полученные результаты с помощью методики К. Томаса пред-

ставлены в таблице 1.

Таблица 1

Результаты, полученные по методике К. Томаса,

до и после социально-психологической подготовки

№ Свойство
До социально-

психологической 
подготовки

После социаль-
но-психологичес-

кой подготовки

Статистическое 
различие

t p

1 Соперничество 5 7 – –

2 Сотрудничество 4 8 2,2 0,05

3 Компромисс 5 6 – –

4 Избегание 9 4 2,35 0,05

5 Приспособление 8 5 2,18 0,05

После социально-психологической подготовки по тесту К. Томаса 

уменьшились показатели «избегание» и «приспособление», но по-

высились показатели «сотрудничество» (все различия статистичес-

ки достоверны на 5-процентном уровне значимости), «компромисс», 

«соперничество». Показатель «приспособление» снизился, но не исчез, 

так как даже в одной смене существует корректная, но борьба за вы-

сокое место по итогам смены, недели, месяца, что влияет на матери-

альное положение менеджера. Показатели «сотрудничество», «ком-

промисс» свидетельствуют о внутрисменной поддержке, оказании 

помощи и замены в случае необходимости без ущерба профессио-

нально-личностной самооценки менеджера. При создании благо-

приятного социально-психологического климата сократился период 

адаптации новичков, который в первые дни часто носил конфликт-

ный характер, что предоставляло повод для руководства оценивать 

новых менеджеров как людей конфликтных со всеми вытекающи-

ми последствиями (вплоть до увольнения и замены очередными но-

вичками, что приводило к кадровой чехарде).

Полученные результаты с помощью опросника Басса–Дарки 

представлены в таблице 2.

Установлено, что показатели косвенной агрессии, раздражения, 

обиды, подозрительности, чувства вины, а также индексы агрессив-

ности и враждебности оказались ниже, а физической, вербальной 
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агрессии и негативизма одинаковы после социально-психологи-

ческой подготовки. В данном случае речь идет не о взаимодействии 

внутри группы менеджеров, а о взаимодействии менеджеров с кли-

ентами.

Включенное наблюдение показало, что показатель физической 

агрессии находится на среднем уровне. Менеджерам торгового зала 

необходимо быть готовым к различным проявлениям недовольства 

покупателей, включая их неадекватное и грубое поведение.

Хотя косвенная агрессия и снизилась, но все равно находится 

на среднем уровне. Это может проявляться на третьи лица, на пред-

меты в виде фрустрационных реакций.

Показатель раздражимости снизился и понизилась готовность 

к проявлению негативных чувств при малейшем возбуждении 

(вспыльчивость, повышенная эмоциональность, реактивность гру-

бость), что, безусловно, сказывается на эффективности деятельности.

Показатель вербальной агрессии не изменился (остался на сред-

нем уровне) и может реализовываться через выражение негативных 

чувств как через форму (выражение неудовольствия, повышение го-

лоса, отказ от общения), так и через содержание словесных ответов 

(«этот товар вам недоступен, вы на сможете его купить», высказы-

вание критических замечаний в адрес покупателей).

Таблица 2

Результаты, полученные по методике Басса–Дарки,

до и после социально-психологической подготовки

№ Свойство

До социаль-
но-психологи-
ческой подго-

товки

После соци-
ально-психо-

логической 
подготовки

Статистическое 
различие

t p

1 Физическая агрессия 3 3 – –

2 Косвенная агрессия 7 4 2,2 0,05

3 Раздражение 9 4 2,45 0,05

4 Вербальная агрессия 5 5 – –

5 Обида 6 3 2,18 0,05

6 Подозрительность 8 5 2,24 0,05

7 Негативизм 4 3 – –

8 Чувство вины 8 4 2,37 0,05

9 Индекс агрессивности 17 12 – –

10 Индекс враждебности 14 8 2,21 0,05
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Показатель обиды, подозрительности и чувство вины после со-

циально-психологической подготовки значительно снизились, по-

этому в меньшей степени могут проявляться в виде зависти к тем, 

кто приобретает дорогостоящий товар и к тем, кто имеет более вы-

сокий материальный статус. Обида может проявляться из-за грубого 

отношения к менеджерам в процессе реализации профессиональной 

деятельности. Так, включенное наблюдение показало, что время об-

щения с клиентом сократилось с 8 до 5 мин., а количество продан-

ного товара в стоимостном выражении возросло с 65 до 80 % от мак-

симальной суммы, заработная плата на 600 рублей, а премии на 500 

рублей в месяц (все различия достоверны на 5-процентном уровне 

значимости).

Результаты, полученные по методике Г. Айзенка, представле-

ны в таблице 3.

Таблица 3

Результаты, полученные по методике Г. Айзенка,

до и после социально-психологической подготовки

№ Свойство
До социально-

психологической 
подготовки

После социаль-
но-психологичес-

кой подготовки

Статистическое 
различие

t p

1 Экстраверсия 13 12 – –

2 Интроверсия 11 12 – –

3 Нейротизм 14 10 2,25 0,05

4 Ложь/самооценка 2 1,5 – –

Как видно из таблицы, после социально-психологической подготовки 

различия по экстраверсии-интроверсии и самооценки статистичес-

ки недостоверны и показатели находятся на среднем уровне, а разли-

чие по нейротизму (эмоциональной стабильности) достоверно на 5 % 

уровне значимости. Это свидетельствует о том, что менеджеры ста-

ли менее подвержены эмоциональным факторам и в трудной ситу-

ации не проявляют неконтролируемый нейротизм, что, безуслов-

но, положительно, сказывается на эффективности их деятельности.

Полученные нами по методике Ч. Д. Спилбергера (Спилбергер, 

2005) данные представлены в таблице 4.

Как видно из таблицы, после социально-психологической под-

готовки показатели личностной и реактивной тревожности снизи-

лись (различия статистически достоверны на 5 % уровне значимости). 

Это свидетельствует о том, что менеджеры стали меньше проявлять 
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неконтролируемые эмоциональные реакции, подвергаться дейст-

вию различных стрессоров, воспринимать угрозу своему «Я» в самых 

различных ситуациях и реагировать на эти ситуации повышением 

СТ, что сказывается и на личностном уровне и в сложной ситуации, 

в том числе и на эффективности их деятельности. При включенном 

наблюдении установлено, что СТ может возникнуть в ситуациях не-

благоприятного межличностного общения; при неожиданных воз-

никающих обстоятельствах, выходящих за рамки полученной ин-

струкции; при выполнении монотонной, однообразной работы.

При сравнении показателей четырех таблиц было установле-

но, что у менеджеров с повышенной эффективностью трудовой 

деятельности высокие положительные показатели сотрудничества 

и соперничества по тесту К. Томаса совпадают с низкими показа-

телями физической агрессии, обиды и негативизма по тесту Басса–

Дарки, повышенной экстраверсией, пониженным уровнями нейро-

тизма по тесту Г. Айзенка, личностной и реактивной тревожности 

по тесту Ч. Спилбергера–Ханина. Это сочетание показателей мож-

но назвать системокомплексом успешного менеджера. После полу-

годичного исследования менеджеров трое получили повышение: 

двое стали старшими менеджерами, а одного назначили заместите-

лем начальника отдела. Еще двое вошли в кадровый резерв на по-

вышение. Никого же из числа менеджеров с невысокой трудовой эф-

фективностью не повысили, но двое заявили, что будут готовиться 

и поступать в высшие учебные заведения. Полученные результаты 

исследования свидетельствуют о том, что все участники исследова-

ния пришли к осознанному решению о необходимости постоянно 

учиться, осваивая области экономических и социально-психологи-

ческих знаний и работать над собой, формируя предприимчивость, 

коммуникабельность, уверенность, компетентность (Личность про-

фессионала…, 2013).

Таблица 4

Результаты, полученные по методике Ч. Д. Спилбергера,

до и после социально-психологической подготовки

№ Свойство
До социально-

психологической 
подготовки

После социаль-
но-психологичес-

кой подготовки

Статистическое 
различие

t p

1
Личностная 

тревожность
45 41 2,32 0,05

2
Реактивная 

тревожность
47 42 2.41 0,05
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После проведения комплексной социально-психологической ра-

боты был проведен анкетный опрос:

 1. «Почему вы выбрали профессию менеджера в данной организа-

ции?» Типичные ответы: «Профессия не требует специальной 

подготовки. Инструктаж короткий», «Общение с людьми. Пре-

зентация себя», «Возможность расширить круг знакомых и дру-

зей».

 2. «Что изменилось в вашем отношении к производственной дея-

тельности?» Типичные ответы: «С большим желанием иду на ра-

боту», «Улучшилось настроение на работе», «Стало комфортно 

работать в этой смене», «Хочу получить повышение».

 3. «Что нужно сделать для улучшения условий вашей работы?». От-

веты: «Устанавливать более гибкий график работы», «Хочу ра-

ботать с Х и У», «Чаще положительно оценивать нашу работу», 

«Чаще проводить досуговые мероприятия (экскурсионные и ту-

ристические поездки, физкультурно-оздоровительные трени-

ровки и соревнования)».

 4. «Какие вы ставите себе цели, какова ваша перспектива на бли-

жайшее будущее?» Ответы: «Накопить средства и поступить 

в университет», «Повысить свою квалификацию», «Получить 

повышение по службе», «Стать самостоятельным и независи-

мым от родителей» (Юров, 2013, 2016).

Эффективность проведения социально-психологической программы 

осуществлялось совместно с управленческим менеджментом, кото-

рый предусматривал выбор лучшего по смене самими менеджерами, 

точечное премирование с повышающим коэффициентом за эффек-

тивность деятельности как каждой смены, так и отдельных менедже-

ров, оказание материальной и моральной поддержки в проведении 

досуговых мероприятий.

Исследование показало необходимость формирования позитив-

ных целей, мотивации, уровня притязаний, самооценки, перспек-

тив профессионального, морального и психологического самоусо-

вершенствования как начинающих, так и кадровых менеджеров. 

Обязательно нужно учитывать возрастные (примерно одинаково-

го диапазона) и гендерные (50 на 50 %) особенности. Установлено, 

что у менеджеров с повышенной эффективностью быстрее форми-

руется положительный симптомокомплекс и профессионализм ва-

риативного поведения и чаще проявляются интеллектуальные, ком-

муникативные, эмоционально-волевые качества.

Весь период осуществлялся объективный контроллинг, позволяв-

ший вносить повышающие или понижающие коррективы в деятель-
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ность менеджеров. Анализ управленческого менеджмента показал, 

что если до реализации социально-психологического регулирова-

ния он применял преимущественно административные механизмы, 

то после – и гибкие вертикальные и собственно социально-психо-

логические механизмы в их оптимальной взаимосвязи.

Заключение

Комиссия Международного Олимпийского Комитета, а также ми-

ровые и отечественные средства массовой информации отмети-

ли исключительно высокой уровень сервисного обслуживания 

в Олимпийском Сочи. Это относилось и к ресторану быстрого об-

служивания предприятия современного бизнес-менеджмента («Мак-

доналдс»).

Таким образом, социально-психологическое регулирование нега-

тивных ситуаций в системе современного менеджмента продемонст-

рировало свою эффективность. С его применением бизнес стал более 

успешным, возросла эффективность профессиональной деятель-

ности, у работников повысилась социальная мотивация, текучесть 

кадров сошла на нет, повысились заработная плата и премии. Пси-

хологическое регулирование помогает в формировании позитивно-

го климата в трудовом коллективе и способствует повышению эф-

фективности трудовой деятельности в Макдоналдсе.

Данные методы и виды работы с испытуемыми можно приме-

нять для решения негативных проявлений и в других подобных ор-

ганизациях. В настоящее время по данной методике проводится 

подготовка менеджеров в связи с проведением Чемпионата Мира – 

2018 по футболу.

В исследовании подтвердились теоретические положения спе-

циалистов о необходимости следующих компонентов в изучении 

современного менеджмента, а именно: анамнез профессиональной 

деятельности; адекватный выбор методов исследования (включая 

коучинг); количественно-качественный анализ эксперименталь-

ных данных; составление программы повышения эффективности 

деятельности (компетентности); использование объективных кри-

териев производственной деятельности; комплексный контроллинг.
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Social-psychological preparation as a predictor of labor efficiency

I. A. Yurov (Moscow)

Moscow Innovation University

The contradiction between the requirements of modern management and 

the level of socio-psychological preparedness of middle and lower managers 

made up the problem of this study. In the work, socio-psychological meth-

ods of regulating production management were applied. It is established that 

psychological training contributes to the increase of labor efficiency and the 

removal of unproductive activities and violations of the production manage-

ment algorithm. The study confirmed the theoretical position of specialists 

on the need for the following components in the study of modern manage-

ment, namely: anamnesis of professional activity; an adequate choice of re-

search methods (including coaching); quantitative and qualitative analysis 

of experimental data; the development of a program to increase the effec-

tiveness of activities (competence); use of objective criteria of production ac-

tivity; complex controlling.
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Динамика эмоциональных состояний
в течение рабочего дня и темперамент

Г. М. Головина, Т. Н. Савченко (Москва)

Институт психологии РАН 

Цель проводимого исследования – определение взаимосвязи меж-

ду эмоциональными состояниями человека и характеристиками его 

темперамента. Объект исследования – динамика эмоциональных 

состояний в течение рабочего дня. Исследование показало, что об-

щая активность вносит свой вклад в уровень положительных эмоций 

и уменьшает проявления тревожности и депрессивности. Кроме то-

го, общая активность носит двоякий характер, влияя положительно 

не только на уровень положительных эмоций, но и на проявление 

агрессивности. Общая эмоциональность влияет на уровень личност-

ной и ситуативной тревожности и депрессивности. На двух времен-

ных срезах выявлены значимые различия между всеми типами тем-

перамента по уровню положительных эмоций. По уровню негативных 

эмоций значимые различия между всеми типами темперамента вы-

явлены только на втором срезе, в конце рабочего дня.

Ключевые слова: эмоции, темперамент, динамика эмоциональных со-

стояний, формально-динамические свойства.

Темперамент, являясь базовой характеристикой личности, влияет 

на все аспекты жизнедеятельности человека, в том числе и на эмо-

циональные состояния человека. Дискуссионность данных проблем 

психологической науки обусловила актуальность проведения иссле-

дования с целью изучения взаимосвязи темпераментальных особен-

ностей с динамикой эмоциональных состояний человека.

Можно предположить, что такие факторы, как осознание свое-

го темперамента, его характеристик и их взаимосвязи с эмоциональ-

ным реагированием, позволят человеку организовывать свою жизнь 

более продуктивно и целенаправленно.
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Б. М. Теплов и В. Д. Небылицын высказали мысль о том, что лю-

ди различаются между собой не конечными результатами действий, 

а способами достижения этих результатов. Приемы же и способы ра-

боты у разных людей различны и во многом зависят от особенностей 

темперамента. К примеру, представителям инертного темперамен-

та, лучше не отрываться от начатого дела, они легко осуществляют 

плавные движения, предпочитают стереотипные решения задач, мо-

нотонную работу. А представители подвижных типов темперамента 

обладают противоположными чертами. На основе выявления свойств 

темперамента определяется профессиональная пригодность челове-

ка в той или иной деятельности. Темперамент влияет на формирова-

ние индивидуального учебного стиля деятельности и на особеннос-

ти эмоционально-волевой сферы личности (Русалов, 1990). Русалов 

говорит о различном восприятии времени у представителей различ-

ных типов темперамента. Он же отмечает важную роль темперамента 

в процессе сработанности и совместимости людей, как на производ-

стве, так и в семейной жизни: наибольшая совместимость достига-

ется при сочетании людей с противоположными темпераментами. 

Своеобразным итогом исследований темперамента на сегодняшний 

день стали работы В. М. Русалова (Русалов, 1990). Он рассматрива-

ет темперамент как «особую психобиологическую категорию, охва-

тывающую обобщенные формально-динамические аспекты всего 

поведения человека». Основными свойствами темперамента в тео-

рии формально-динамических свойств индивидуальности являет-

ся: эргичность (выносливость), пластичность, соответствующая бло-

ку «программирования», в которой отражается легкость (гибкость) 

процесса переключения с одних программ поведения на другие, ско-

рость соответствует блоку «исполнения».

Эти основные формально-динамические свойства проявляют се-

бя в трех сферах жизнедеятельности: коммуникативной, интеллек-

туальной, психомоторной (Русалов, 1990). По знаку, эмоциональные 

переживания делятся на положительные и отрицательные, т. е., при-

ятные и неприятные. П. В. Симонов (Симонов, Ершов, 1984) говорит 

о смешанных эмоциях, когда в одном и том же переживании сочета-

ются и положительные, и отрицательные оттенки. По длительнос-

ти эмоциональные переживания могут быть как длительными, так 

и мимолетными. А интенсивность и глубина переживаний может 

меняться от эмоций низкой интенсивности или настроения, до аф-

фекта – эмоции высокой интенсивности. Ф. Крюгер помимо интен-

сивности эмоционального переживания выделяет понятие «глуби-

ны», т. е. внутренней значимости для субъекта события, по поводу 

которого возникло переживание.
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Эмоции – это психофизиологический феномен, поэтому о воз-

никновении переживания человека можно судить как по самоотчету 

человека о переживаемом им состоянии, так и по характеру измене-

ния вегетативных показателей и психомоторики. Особое внима-

ние физиологическим проявлениям уделяли в своей теории эмоций 

У. Джемс и Г. Ланге, которые доказывали, что без физиологических 

изменений эмоция не проявляется. Выраженность физиологических 

сдвигов зависит не только от интенсивности эмоционального реа-

гирования, но и от его знака, причем отрицательные эмоции вызы-

вают более сильные физиологические реакции, чем положительные. 

Одна и та же эмоция может сопровождаться у разных людей проти-

воположными изменениями вегетатики, а разные эмоции могут со-

провождаться одинаковыми вегетативными сдвигами (Блинникова, 

Бочарова, Савченко, 2013; Головина, Савченко, 2014, 2016). Лазарус 

ввел понятие «индивидуальный реактивный стереотип», т. е. пред-

расположенность человека реагировать определенным образом на на-

личие эмоционального напряжения. Эмоции, по мнению П. К. Ано-

хина (Анохин, 2004), являются интеграцией нервных и гуморальных 

процессов целостного организма. Динамика эмоциональных состо-

яний вызывает в современной научной и практической психоло-

гии большой интерес. Предполагается, что состояния формируют 

устойчивые оценки ситуаций, опосредуют поведение и существен-

ным образом влияют на эффективность деятельности. Кроме этого, 

текущие эмоциональные состояния аккумулируются в более устой-

чивые, которые приводят к изменению мотивационной структуры, 

влияют на психическое и соматическое здоровье (Дикая, Журавлев, 

Занковский, 2015; Савченко, Головина, 2015; Толочек, 2009). В конеч-

ном итоге характер и изменения эмоциональных состояний опреде-

ляют систему отношений личности к миру. Не ясным остается от-

вет на вопрос о соотношении эмоции и утомления (Анохин, 2004; 

Бодров, 1988, 1995; Головина, Савченко, 2016; Савченко, Головина, 

Баканов, Атанасова, 2012).

Актуальным на сегодняшний день вопросом является вопрос 

о том, какие факторы оказывают влияние на изменения эмоциональ-

ных состояний (Блинникова, Бочарова, Савченко, 2013).

Научная новизна данной работы заключается в попытке выявить 

взаимосвязь темперамента человека с динамикой его эмоциональ-

ных состояний.

Цель проводимого исследования – определение взаимосвязи 

между эмоциональными состояниями человека и характеристика-

ми его темперамента.

Объект исследования – динамика эмоциональных состояний.
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Предмет исследования – взаимосвязь эмоциональных состоя-

ний с характеристиками темперамента.

Гипотезы: существует взаимосвязь между эмоциональными со-

стояниями личности и формально-динамическими свойствами тем-

перамента; существуют различия по уровню и динамике эмоцио-

нальных состояний между общими типами темперамента.

В экспериментальном исследовании использовались следующие 

методики: «Опросник структуры темперамента» Русалова; «Шкала 

дифференциальных эмоций» Изард; тест Спилбергера «Исследо-

вание тревожности»; тест-опросник «Шкала депрессии Бека»; тест 

эмоций Басса–Дарки в модификации Резапкиной.

Испытуемые. Общее количество испытуемых – 42 чел. Иссле-

дование проводилось в двух рабочих коллективах: 1) среди торго-

вых представителей на московском дистрибьютере (17 чел.); 2) сре-

ди работников мебельной фабрики (25 чел.). Возраст испытуемых: 

от 22 до 54 лет.

Процедура проведения опроса

Опрос проводился в два этапа. Первый этап проводился в 10 часов 

утра, до начала рабочего дня. Все испытуемые находились в одном 

помещении (офисное помещение на дистрибьютере и помещение 

столовой на фабрике). Сидели каждый за своим столом. Приступи-

ли к тестированию одновременно. В ходе тестирования в комнате 

соблюдалась полная тишина, испытуемые не общались друг с дру-

гом. На этом этапе каждый испытуемый заполнил все 5 опросни-

ков. Второй этап проводился в 18 часов вечера, по окончанию рабо-

чего дня. Условия проведения опроса были аналогичными утренним, 

но на этом этапе заполнялся только опросник «Шкала дифферен-

циальных эмоций».

Методы анализа данных. Полученные в результате опроса данные 

были обработаны по ключам и затем подверглись статистической 

обработке. Для анализа данных были использованы методы непа-

раметрической статистики (анализ корреляций Спирмена, крите-

рий Вилкоксона, критерий Краскела–Уоллиса).

Обработка данных опросников. Темперамент в данной работе 

представлен двумя осями: ось активности и ось эмоциональности. 

Сочетания высоких и низких показателей по этим осям дали воз-

можность отнести испытуемых к одному из четырех видов темпера-

мента: холерики, меланхолики, сангвиники и флегматики. «Шка-

ла дифференциальных эмоций» дала нам два среза эмоциональных 

состояний: утренний и вечерний. По каждому срезу для каждого ис-
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пытуемого была посчитана оценка по каждой из 10 базовых эмоций. 

Затем были посчитаны обобщенные показатели по укрупненным 

группам эмоций. Также для каждого испытуемого были определе-

ны показатели ситуативной и личностной тревожности, депрессив-

ности и агрессивности.

Анализ и интерпретация результатов

1. Корреляционный анализ (коэффициент корреляции Спирмена) был 

проведен между всеми измеренными характеристиками и отдельно 

по каждому срезу.

С помощью корреляционного анализа (коэффициент корреля-

ции Спирмена) обнаружены значимые положительные взаимосвя-

зи между общей активностью и положительными эмоциями на пер-

вом и на втором срезах; значимые отрицательные взаимосвязи между 

общей активностью и личностной тревожностью, ситуативной тре-

вожностью, депрессивностью, косвенной агрессивностью.

А также обнаружены значимые положительные взаимосвязи меж-

ду: общей эмоциональностью и раздражительностью, обидчивостью, 

депрессивностью, личностной тревожностью, ситуативной тревож-

ностью, негативными эмоциями на первом и втором срезе, тревож-

но-депрессивными эмоциями на первом и втором срезах. Данные 

взаимосвязи показаны в таблице 1.

Был также проведен корреляционный анализ отдельно по каждому 

срезу. На первом срезе обнаружены значимые положительные кор-

реляции между:

 – ПЭМ и общей активностью;

 – НЭМ и ТДЭМ с эмоциональностью, ситуативной тревожностью, 

личностной тревожностью, негативизмом, обидчивостью и де-

прессивностью;

 – ТДЭМ коррелируют с общей эмоциональностью, ситуативной 

тревожностью, личностной тревожностью и агрессивностью.

Значимые отрицательные корреляции на первом срезе обнаруже-

ны между:

 – ПЭМ и ситуативной тревожностью;

 – ПЭМ и личностной тревожностью;

 – ПЭМ и косвенной агрессивностью;

 – ПЭМ и депрессивностью (см. таблицу 2).

На втором срезе проявляются значимые положительные корреля-

ции между:
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 – ПЭМ и активностью;

 – НЭМ и общей эмоциональностью, ситуативной тревожностью, 

личностной тревожностью, раздражительностью, обидчивос-

тью и депрессивностью;

 – ТДЭМ и общей эмоциональностью, ситуативной тревожностью, 

личностной тревожностью, раздражительностью, обидчивостью 

и депрессивностью.

Значимые отрицательные корреляции на втором срезе между: ПЭМ 

и ситуативной тревожностью, личностной тревожностью и депрес-

сивностью. Взаимосвязи представлены в таблице 3.

Таблица 3

Коэффициенты корреляции на втором срезе

(уровень значимости p<0,05)

Характеристики ПЭМ1 НЭМ1 ТДЭМ1

Активность 0,517

Общая эмоциональность 0,373 0,496

Ситуативная тревожность –0,330 0,378 0,393

Личностная тревожность –0,374 0,474 0,486

Негативизм 0,322 0,337

Обидчивость 0,343 0,375

Депрессивоность –0,459 0,321 0,420

Отличие корреляций на первом и втором срезе состоит в следующем:

 – на первом срезе существует отрицательная корреляция между 

положительными эмоциями косвенной агрессией, на втором 

срезе она отсутствует;

 – на первом срезе есть положительная корреляция между негатив-

ными эмоциями и негативизмом, как проявлением агрессивнос-

ти, на втором срезе эта взаимосвязь отсутствует;

 – на втором срезе появилась положительная корреляция между 

негативными эмоциями и раздражительностью;

 – появилась положительная корреляция между тревожно-депрес-

сивными эмоциями и раздражительностью.

2. Анализ различий в уровне эмоций (критерий Краскела–Уоллиса) 

между всеми типами темперамента на первом срезе показал значи-

мые различия по положительным эмоциям: р=0,024. Следователь-

но, можно сделать вывод о влиянии темперамента на положительные 
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эмоции. Медианный критерий в уровне различия положительных 

эмоций на первом срезе представлен на рисунке 1.

Наиболее высокий уровень положительных эмоций на пер-

вом срезе, который проводился в начале рабочего дня (в 10 часов 

утра) характерен для холериков, на втором месте – сангвиники, за-

тем флегматики и меланхолики. Полученный результат соответст-

вует темпераментальным характеристикам четырех типов: холери-

ки просыпаются и включаются в работу быстрее других, утром они 

полны сил, энергии и жажды деятельности, а меланхолики долго 

раскачиваются, просыпаются, имеют низкий эмоциональный то-

нус в утренние часы.

Анализ различий между всеми типами темперамента на втором 

срезе, который проводился в конце рабочего дня (в 18 часов) показал 

значимые различия по положительным эмоциям: р=0,025, и по нега-

тивным эмоциям: р=0,024. Медианный критерий в уровне различия 

негативных эмоций на втором срезе показан на рисунке 2, а меди-

анный критерий в уровне различия положительных эмоций на вто-

ром срезе показан на рисунке 3.

Негативные эмоции в конце рабочего дня наиболее выражены 

у холериков и меланхоликов, это объясняется быстрой истощаемос-

тью людей с холерическим темпераментом, и общей склонностью 

меланхоликов к переживанию негативных эмоций. Попарное срав-

нение типов темперамента показывает значимые различия в про-

явлении негативных эмоций между холериками и сангвиниками, 

а также между сангвиниками и флегматиками. Поскольку холери-

ки и сангвиники характеризуются высоким уровнем общей актив-

Рис. 1. Различия в уровне положительных эмоций на первом срезе
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ности, а флегматики – низким, можно говорить о том, что основной 

вклад в различия между темпераментами по негативным эмоциям 

вносит общая активность.

Второй срез показал наличие значимых различий в уровне по-

ложительных и отрицательных эмоций между всеми типами темпе-

рамента, что доказывает влияние темперамента на положительные 

и отрицательные эмоции.

При попарном сравнении типов темперамента в проявлении по-

ложительных эмоций, значимые различия обнаружены между холе-

риками и меланхоликами, где свой вклад в эти различия вносит об-

щая активность, а также между сангвиниками и меланхоликами, где 

причиной различий является общая эмоциональность.

�

Рис. 2. Различия в уровне негативных эмоций на втором срезе

Рис. 3. Различия в уровне положительных эмоций на втором срезе

�
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Можно говорить о том, что темпераметальные характеристики 

влияют на уровень положительных и негативных эмоций на каждом 

срезе, а также о том, что динамика эмоциональных состояний за-

висит от таких характеристик темперамента, как общая активность 

и общая эмоциональность.

3. Анализ сдвига в уровне положительных, отрицательных и тревожно-

депрессивных эмоций на двух срезах (до и после рабочего дня) с помо-

щью критерия Вилкоксона, показал значительный сдвиг уровня эмо-

ций у холериков и меланхоликов. Сдвиг эмоций показан в таблице 4.

Таблица 4

Сдвиг эмоций

Темп. Кол-во Эмоции
Критерий 

Вилкоксона
Стандарт. 
единицы

Уровень зна-
чимости p

Холерик 11
НЭМ 0,000 2,934 0,003

ТДЭМ 0,000 2,934 0,003

Меланхолик 14 ТДЭМ 1,500 3,201 0,001

У меланхоликов в течение дня растут тревожно-депрессивные эмо-

ции, а у холериков растут тревожно-депрессивные и негативные эмо-

ции. Меланхолики и сангвиники характеризуются высоким уров-

нем общей эмоциональности, что доказывает негативное влияние 

этой темпераментальной характеристики на изменение эмоцио-

нального состояния личности в течение рабочего дня. Поскольку 

у меланхоликов вырос уровень только тревожно-депрессивных эмо-

ций, а у холериков и тревожно-депрессивных, и негативных эмоций, 

можно говорить о том, что на увеличение негативных эмоций вли-

яет общая активность.

Заключение

Гипотеза о существовании взаимосвязи между эмоциональными 

состояниями личности и формально-динамическими свойствами 

темперамента подтвердилась.

Общая активность вносит свой вклад в уровень положитель-

ных эмоций и уменьшает проявления тревожности и депрессив-

ности. Кроме того, общая активность носит двоякий характер, вли-

яя положительно не только на уровень положительных эмоций, 

но и на проявление агрессивности. Общая эмоциональность влия-
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ет на уровень личностной и ситуативной тревожности и на уровень 

депрессивности. Она положительно коррелирует с раздражитель-

ностью и обидчивостью, т. е. с пассивными формами агрессивности, 

а также увеличивает уровень негативных и тревожно-депрессивных

эмоций.

Гипотеза о существовании различий между общими типами 

темперамента по уровню и динамике эмоциональных состояний 

под воздействием трудовых нагрузок также подтвердилась. На двух 

срезах (до и после рабочего дня) выявлены значимые различия меж-

ду всеми типами темперамента по уровню положительных эмо-

ций. По уровню негативных эмоций значимые различия между 

всеми типами темперамента выявлены только на втором срезе. Это 

объясняется тем, что в течение дня произошел значимый сдвиг 

эмоций у представителей двух видов темперамента: значимые из-

менения произошли в уровне тревожно-депрессивных значений 

у меланхоликов, а у холериков значимо изменились тревожно-де-

прессивные и негативные эмоции. Поскольку и холерический, и ме-

ланхолический темперамент характеризуются высоким уровнем 

эмоциональности (Русалов, 1990), можно говорить о значимом вкла-

де эмоциональности в рост негативных и тревожно-депрессивных

эмоций.

Что касается возможности практического применения резуль-

татов данного исследования, оно заключается в рекомендации пла-

нирования рабочего дня каждого сотрудника с учетом его темпера-

ментальных особенностей (Толочек. 2009). Это даст возможность 

снизить уровень негативных и тревожно-депрессивных эмоций от-

дельных работников, что благотворно скажется на общей атмосфе-

ре в коллективе.
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Dynamics of emotional conditions during the working day

and temperature

G. M. Golovina, T. H. Savchenko (Moscow)

Institute of Psychology of RAS 

The purpose of the study is to determine the relationship between the emo-

tional states of a person and the characteristics of his temperament. The ob-

ject of research is the dynamics of emotional states during the working day. 

The study showed that overall activity contributes to the level of positive emo-

tions and reduces the manifestations of anxiety and depressiveness. In ad-

dition, the overall activity is of a twofold nature, influencing positively not 

only on the level of positive emotions, but also on the manifestation of ag-

gressiveness. The general emotionality affects the level of personal and situ-



ational anxiety and depressiveness. In two time sections, significant differ-

ences between all types of temperament were revealed in terms of the level 

of positive emotions. By the level of negative emotions, significant differenc-

es between all types of temperament are revealed only on the second cut, at 

the end of the working day.

Keywords: emotions, temperament, dynamics of emotional states, formal-

ly dynamic properties.
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Особенности психологического благополучия 
и профессионального развития
производственного персонала

Н. Л. Сунгурова, Н. В. Хоменко (Москва)

Российский университет дружбы народов 

В статье представлены результаты сравнительного анализа психо-

логического благополучия и профессионального развития произ-

водственного персонала по возрасту, взаимосвязь между психологи-

ческим благополучием и факторами профессионального развития, 

удовлетворенностью базовых психологических потребностей на ра-

боте. Психологическое благополучие личности выступает как пока-

затель степени удовлетворенности каждым человеком собой и собст-

венной жизнью, в прошлом, в настоящем и будущем, как показатель 

позитивного функционирования человека, в том числе и в профес-

сиональной деятельности.

Ключевые слова: психологическое благополучие, профессиональное 

развитие, производственный процесс, удовлетворение базовых пси-

хологических потребностей на работе.

Исследования психологического благополучия обнаруживают, ка-

кие наиболее значимые из его компонентов оказывают влияние 

для переживания удовлетворенности собой и своей жизнью каж-

дым отдельным человеком, для людей разных профессий, раз-

ного пола и возраста, позволяют дать не только количественную, 

но и качественную характеристику «низкого» и «высокого» уров-

ня психологического благополучия. Важность для каждого че-

ловека определенных сфер его жизнедеятельности, таких как се-

мья, работа, его отношение к ним – все это можно рассматривать 

как важнейшие субъективные факторы, которые связанны с осо-

бенностями психологического благополучия (Орлова, 2015; Фесенко,

2005).
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Проблема профессионального становления и профессиональ-

ного развития личности достаточно широко представлена в психо-

логических работах. Исследователи показывают важность выбора 

профессиональной среды, раскрывают процесс поэтапного прохож-

дения профессиональной деятельности, описывают развитие про-

фессиональных способностей и профессионально важных качеств, 

определяющих успешность труда, его производительность, прояв-

ления профессиональной деформации в мотивационной и позна-

вательной сфере, возникновение феномена психического выгора-

ния, особенностей возраста в трудовой деятельности (Бодров, 1991, 

2001; Головей, Петраш, 2007; Ильин, 2011; Климов, 1999, 2004; Мар-

кова, 1996; Петраш, 2011).

Исследования деятельности производственного персонала по-

казали, что она обладает рядом особенностей, таких как: рабочие 

перегрузки, сложность возникающих профессиональных ситуа-

ций, ответственность, физические нагрузки. Данная специфика 

деятельности влияет на производственный процесс, межличност-

ные отношения в коллективе, качество и надежность выполняе-

мых работ. Вместе с тем, следует обратить внимание на то, успехи 

работников в трудовой деятельности во многом зависят от их пси-

хологического благополучия, от факторов профессионального раз-

вития, удовлетворенности базовых психологических потребностей

на работе.

Представим результаты эмпирического исследования особеннос-

тей психологического благополучия и профессионального развития 

производственного персонала на примере строительной организации. 

Нами использовались следующие методики: методика «Шкала пси-

хологического благополучия К. Рифф» (адаптация Т. Д. Шевеленко-

ва, П. П. Фесенко), методика «Факторы профессионального разви-

тия» (М. Д. Петраш), методика «Шкала удовлетворенности базовых 

психологических потребностей на работе» (Е. Н. Осин, Д. Д. Сучков, 

Т. О. Гордеева, Т. Ю. Иванова). Методы математической обработки 

данных представлены описательной статистикой, X
r

2-критерием 

Фридмана, H-критерием Краскела–Уоллиса, корреляционным ана-

лизом. Программное обеспечение: MS Word, MS Excel, IBM SPSS Sta-

tistics Version 13.

Объем выборки составил 73 чел. мужского пола, являющихся 

сотрудниками строительного предприятия и входящих в категорию 

производственного персонала. Возраст респондентов от 21 до 61 года. 

Выборка была разбита на три подгруппы. Группа I – 23 чел. (средний 

возраст – 24,7 г. (молодость)). Группа II – 26 чел. (средний возраст – 

34,8 г. (ранняя зрелость)). Группа III – 24 чел. (средний возраст – 48,7 г. 
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(средняя зрелость)). Средний трудовой стаж в занимаемой должнос-

ти – 8,2 г., средний общий трудовой стаж – 18,3 г.

Рассмотрим особенности психологического благополучия про-

изводственного персонала (по методике К. Рифф).

Рис. 1. Средние значения уровней психологического благополучия произ-

водственного персонала
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На рисунке 1 видно доминирование шкалы «Цель в жизни» (4,43). 

У респондентов развито чувство осмысленности собственной жиз-

ни, как в прошлом, так и в настоящем, имеются цели на дальней-

шую жизнь, а также реализация планов, приносящее удовлетворе-

ние и удовольствие. Близкие показатели имеют шкалы «Личностный 

рост» (3,54), «Управление средой» (3,51) и «Положительные отношения 

к другим» (3,49). Возможно, это говорит о том, что участники иссле-

дования, ощущают, что реализуют свой потенциал, готовы к полу-

чению нового опыта, овладению различными видами детальности, 

удовлетворены тем, как они справляются с различными повседнев-

ными задачами и требованиями окружающей среды, способны ис-

пользовать имеющиеся возможности и осуществлять выбор для удо-

влетворения личных потребностей. Респонденты имеют близкие 

и доверительные отношения с окружающимися людьми, коллега-

ми. Наименьшие показатели имеют шкалы «Самопринятие» (3,18) 

и «Автономия» (2,86). Вероятно, данная группа испытывает опреде-

ленные трудности в своих стремлениях действовать самостоятель-

но. Работники имеют зависимость от других сотрудников в выполне-

нии своей работы, не в полной мере готовы признавать и принимать 

определенные собственные качества, как положительные, так и отри-

цательные. Проведя статистическую обработку по критерию Фрид-

мана, мы подтвердили значимые различия (X
r

2= 29,785; p=0,000).

Далее нами был проведен сравнительный анализ уровней психо-

логического благополучия производственного персонала по возрасту.
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На рисунке 2 видно, что в возрастной группе I шкалы «Управление 

средой» (38,13), «Личностный рост» (45,15), «Цели в жизни» (41,37), 

«Самопринятие» (45,48) занимают более высокие позиции. Вступая 

на профессиональный путь, данная группа проявляет большую ак-

тивность, выражает готовность работать усерднее, эффективно ис-

пользуют представившиеся возможности, контролируют внешнюю 

деятельность. Респонденты получают новые знания, навыки, уме-

ния, идет развитие профессиональных качеств, специальных способ-

ностей, выраженных непосредственно спецификой работы, эффек-

тивное их использование, стремление показать свои возможности, 

стать равным и полноценным сотрудником, происходит положи-

тельная оценка себя и своих качеств. Показатель по шкале «Пози-

тивные отношения» (36,57) имеет наименьшее значение, что может 

говорить о недостатке опыта в общении, в построении деловых от-

ношений, о нехватке профессиональной этики, отсутствии довери-

тельных отношений в связи с возможной конкуренцией за рабочее 

место, за авторитет.

Группа II имеет средние значения по всем шкалам: «Положи-

тельное отношение к другим» (37,00), «Автономия» (34,15), «Управле-

ние средой» (36,79), «Личностный рост» (35,73), «Уели в жизни» (36,65), 

«Самопринятие» (35,12). Отметим, что в данный период освоена про-

фессиональная деятельность, уже имеются профессиональные ка-

чества, необходимые для четкого и эффективного исполнения слу-

жебных обязанностей, возможно проявление самостоятельности 

в пределах выполняемых работ. Человек стал уже частью коллектива, 

он уже не зависим от старших коллег, имеет достаточный опыт, ко-

торым может поделиться с вновь прибывшими сотрудниками, спо-

собен контролировать внешнею деятельность. Однако, отсутствие 

дальнейшего развития, усовершенствование своих способностей, 

�

Рис. 2. Сравнительный анализ средних рангов по шкалам психологическо-

го благополучия производственного персонала по возрасту
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монотонность трудовой деятельности может привести к корректи-

ровке жизненных целей в связи с возникновением желания измене-

ния характера трудовой деятельности для большего удовлетворения 

потенциальных возможностей, получения удовольствия от работы 

и создания благоприятных условий для жизни.

В группе III шкала «Положительное отношение к другим» (37,42) 

показала высокие значения. Возможно, это связано с большим жиз-

ненным опытом, позволяющим строить отношения на взаимном до-

верии, честности, общих интересах, уважении профессиональных 

качеств коллег, умении контролировать свое поведение и эмоции, 

что позволяет избегать конфликтных ситуаций, находить компро-

миссы с целью сохранения положительного климата в коллективе. 

Низкие показатели по шкалам: «Автономия» (30,54), «Управление сре-

дой» (36,15), «Личностный рост» (30,56), «Цели в жизни» (33,19), «Са-

мопринятие» (30,92) могут говорить о том, что в этот период действия 

направлены на удержание занимаемых позиций, на корректировку 

жизненных целей. Происходит переход от максимальной активнос-

ти, бурной деятельности к постепенному снижению, ограничению 

в связи со спадом физических возможностей по состоянию здоро-

вья. Затрачивается больше времени на освоение новых технологий, 

возникает объективная необходимость уступить место молодому по-

колению, при субъективном нежелании, что способствует возник-

новению трудностей в принятии себя и своих положительных и от-

рицательных качеств, своей жизни такой, какая она есть.

На рисунке 1 видна некоторая тенденция в преобладании по-

казателей психологического благополучия в I группе (молодость). 

Математическая обработка результатов с использованием критерия 

Краскела–Уолисса по шкалам психологического благополучия вы-

явила значимые различия по шкале «Автономия» (Н=7,773; p=0,021). 

Можно предположить, что это связано с тем, что в данный возраст-

ной период происходит осмысление своей позиции в обществе, осво-

ение социально-профессиональной роли, проявление самостоятель-

ности и ответственности.

Далее мы исследовали факторы, влияющие на профессиональное 

развитие производственного персонала (по методике М. Д. Петраш).

На рисунке 3 можно увидеть, что доминирующие значение в про-

фессиональном развитии показывают шкалы «Психофизиологический 

потенциал» (5,27) и «Межличностное взаимодействие» (5,10). Для ре-

спондентов характерно наличие хорошей физической формы, уме-

ние грамотно распределять свои физические возможности и нагрузку, 

готовность быстро восстанавливать свои силы. Кроме того, свойст-

венна слаженная коллективная работа, направленная на достиже-
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ние общего результат, обмен опытом, взаимная помощь и поддержка. 

Во многом это связано с тем, что в большинстве своем, специфика 

работы производственного персонала предполагает физические на-

грузки и работу в коллективе/бригаде, где от работы одного зависит 

общий результат. Средние показатели имеют шкалы «Самореализа-

ция в профессии» (3,92) и «Целеустремленность» (2,99). Наши респон-

денты положительно оценивают свое профессиональное развитие, 

вклад в рабочий процесс. Наименьшее значение показывает шкала 

«Самоконтроль поведения» (1,04), что говорит о слабом контроле сво-

его поведения и своих эмоций. Возможно, как следствие физической 

утомляемости, больших объемов работ при сокращенных сроках ис-

полнения. Статистическая обработка по критерию Фридмана под-

твердила значимые различия (X
r

2=274,180; p=0,000).

Далее проводился сравнительный анализ факторов профессио-

нального развития по возрасту.

В группе молодости, как отражено доминирующими позиция-

ми являются шкалы «Целеустремленность» (40,89) и «Психофизиоло-

гический потенциал» (39,27). Предположительно это можно связать 

с определением направления своей профессиональной деятельнос-

ти, стремлением стать эффективным работником в выбранной спе-

циальности, завоевать равные позиции со своими коллегами, актив-

ностью физических и умственных функций, дающих возможность 

Рис. 3. Средние значения факторов, влияющих на профессиональное раз-

витие производственного персонала
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выполнять работу качественно и быстро. Наименьшее значение по-

казала шкала «Межличностное взаимодействие» (34,02), что свиде-

тельствует об отсутствии опыта в построении профессиональных 

отношений.

Группа ранней зрелости по всем шкалам профессионального 

развития показала средние значения. Некоторое доминирование 

наблюдается по шкале «Удовлетворенность профессиональной дея-

тельностью» (38,06), что можно объяснить стабильностью профес-

сиональной карьеры, удовлетворенностью социально-профессио-

нальным статусом.

У группы зрелых сотрудников шкалы «Межличностное взаимо-

действие» (42,35), «Самореализация в профессии» (41,77) и «Самокон-

троль поведения» (39,52) показали наибольшее значение. Богатый 

практический опыт совместно с теоретическими знаниями, нали-

чием широкого количества связей и знакомств дает больше возмож-

ностей для решения проблем. Также сотрудники данной возрастной 

категории являются неформальными лидерам в коллективе, они 

вносят вклад в развитие и становление вновь прибывших работни-

ков. Приобретенная жизненная мудрость позволяет улаживать кон-

фликты, находить общий язык с коллективом и руководством, при-

нимать взвешенные и обдуманные решения. Наименьшее значение 

имеет шкала «Удовлетворенность профессиональной деятельнос-

тью» (36,21), возможно это связано с ухудшением состояния здоро-

вья, снижением энергичности и не способностью реализовать себя 

в полной мере, с мыслями о необходимости в скором времени сме-

нить социальную роль.

Рис. 4. Сравнительный анализ шкал профессионального развития произ-

водственного персонала

�
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На следующем этапе работы мы рассмотрели удовлетворенность 

базовых психологических потребностей на работе у производствен-

ного персонала (по методике Е. Н. Осина, Д. Д. Сучкова, Т. О. Горде-

евой, Т. Ю. Ивановой).
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Рис. 5. Распределение шкал удовлетворенности базовых психологических 

потребностей на работе у производственного персонала

На рисунке 5 видно, что доминирующую позицию занимает шкала 

«Потребность в связанности» (2,86), свидетельствующая о высокой 

взаимосвязи с другими людьми, взаимопомощи. На втором месте 

идет шкала «Потребность в автономии» (1,97), на третьем – шкала 

«Потребность в компетентности» (1,18). Выполнение работ произ-

водственным персоналом предполагает коллективный труд, работу 

в бригаде/звене. Результат достигается при слаженном взаимодейст-

вие. Однако не всегда поставленные задачи могут соответствовать 

компетенциям работника, например, увеличение объема работ и сни-

жение сроков сдачи объектов. Статистическая обработка по кри-

терию Фридмана подтвердила значимые различия (X
r

2=104,704;

p=0,000).

Сравнительный анализ шкал удовлетворенности базовых психо-

логических потребностей на работе по возрасту представлен на ри-

сунке 6.

В группе I шкалы «Потребность в компетентности» (33,43) и «По-

требность в связанности» (34,15) показали наименьшие значения, 

а шкала «Потребность в автономии» (37,91) имеет средние значе-

ния. Возможно, это связано с тем, период молодости характеризу-

ется присутствием желания стать самостоятельным, независимым, 

вхождением в профессиональную роль, раскрытием потенциальных 

возможностей, освоением нового, получением конкретных знаний 

и определенных навыков, характеризующих специфику труда. Про-

исходит адаптация в коллективе, освоение приемов, правил, средств, 

которыми обладает группа, устанавливается круг знакомств.
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Группа II имеет высокие значения по всем трем шкалам: «Потреб-

ность в автономии» (40,17), «Потребность в компетентности» (40,10), 

«Потребность в связанности» (39,65). В этот возрастной период прихо-

дится «пик» карьеры, достижение определенных результатов в про-

фессиональной деятельности, возникновение лидерства в выполне-

нии некоторых видах работ.

В группе III средние показатели имеют шкалы «Потребность 

в компетентности» (37,06) и «Потребность в связанности» (36,85), 

у шкалы «Потребность в автономии» (32,69) низкие значения.

Статистически значимые различия по H-критерию Краскела–

Уолисса выявлены не были.

Проведенный корреляционный анализ результатов исследова-

ния с использованием коэффициента ранговой корреляции Спир-

мена выявил следующие значимые связи.

 • Шкала «Положительные отношения к другим» имеет положитель-

ную связь со шкалами «Целеустремленность» (r
s
=0,438, p≤0,05), 

«Психофизиологический потенциал» (r
s
=0,420, p≤0,05), «Межлич-

ностное взаимодействие» (r
s
=0,417, p≤0,05), «Самореализация в про-

фессии» (r
s
=0,452, p≤0,05), «Самоконтроль в поведении» (r

s
=0,385 

p≤0,05), «Потребность в автономии» (r
s
=0,297, p≤0,01), «Потреб-

ность в компетентности» (r
s
=0,348 p≤0,05) и «Потребность в свя-

занности» (r
s
=0,487, p≤0,05). Положительные отношения к другим 

дают возможность человеку без определенных трудностей сбли-

жаться с людьми, строить доброжелательные отношения. Откры-

тость и умение уважать мнение и способности другого человека 

позволяют обмениваться практическим опытом, повышать зна-

ния, расширять свой кругозор. Четкое осознание своего поведе-

�

Рис. 6. Сравнительный анализ шкал удовлетворенности базовых психоло-

гических потребностей на работе по возрасту
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ние, умение формировать новые формы поведения к определен-

ной ситуации, контролирование эмоций, приводят к избеганию 

конфликтных и негативных ситуаций. Поддержка окружающих, 

позволяет человеку осознавать нужность его действий в команде, 

быть вдохновленным и мотивированны, возникновение труднос-

тей воспринимается никак препятствие, а как новый опыт, воз-

можность усовершенствоваться, стать сильнее, развивать свои 

потенциальные возможности.

 • Шкала «Автономия» положительно коррелирует с «Целе-

устремленностью» (r
s
=0,249, p≤0,01), «Межличностным вза-

имодействием» (r
s
=0,322, p≤0,05), «Самоконтролем в поведении» 

(r
s
=0,232, p≤0,01) и «Потребностью в автономии» (r

s
=0,421, p≤0,05)

Чем выше автономия, тем активнее позиция человека, он на-

стойчив, мотивирован, осознано планирует свою деятельность 

и последовательно выполняет ее для достижения цели, прояв-

ляет гибкость, способен управлять своим поведением, уважает 

в человеке его профессиональное умение, осознает, что общи-

ми усилиями результат достигается эффективнее.

 • Шкала «Управление средой» положительно коррелирует с «Це-

леустремленностью» (r
s
=0,546, p≤0,05), «Психофизиологическим 

потенциалом» (r
s
=0,500, p≤0,05), «Удовлетворенностью профес-

сиональной деятельностью» (r
s
=0,381, p≤0,05), «Межличностным 

взаимодействием» (r
s
= 0,490, p≤ 0,05), «Самореализацией в про-

фессии» (r
s
=0,621, p≤,05), «Самоконтролем в поведении» (r

s
=0,384, 

p≤0,05), «Потребностью в автономии» (r
s
=0,362, p≤0,05), «По-

требностью в компетентности» (r
s
=0,547, p≤0,05), «Потребнос-

тью в связанности» (r
s
=0,417, p≤0,05). Чем больше человек имеет 

возможность управлять средой, тем больше у него возможнос-

тей к реализации своих целей. Он осознано планирует свою дея-

тельность и последовательно выполняет ее, расширяет потен-

циальные возможности, усовершенствует профессиональное 

мастерство, вырабатывает стратегию поведения, направленную 

на достижение эффективного результата.

 • Шкала «Личностный рост» также имеет положительную связь 

с «Целеустремленностью» (r
s
=0,364, p≤0,05), «Психофизиологи-

ческим потенциалом» (r
s
=0,252, p≤0,01), «Самоконтролем в пове-

дении» (r
s
=0,238, p≤0,01), «Потребностью в автономии» (r

s
=0,342, 

p≤0,05), «Потребностью в компетентности» (r
s
=0,288, p≤0,01) 

и «Потребностью в связанности» (r
s
=0,335, p≤,05). Чем выше по-

требность у человека в личностном росте, тем активнее он про-

являет стремление в самосовершенствование, саморазвитие, гра-

мотно планирует свою деятельность, имеющиеся практические 
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знания и навыки позволяют проявлять самостоятельность в вы-

полнении служебных задач, вносить идеи в процесс труда, де-

литься опытом с коллегами, взаимодействовать с руководством.

 • Шкала «Цели в жизни» положительно коррелирует с «Целеустрем-

ленностью» (r
s
=0,486, p≤0,05), «Психофизиологическим потенци-

алом» (r
s
=0,408, p≤0,05), «Межличностным взаимодействием» 

(r
s
=0,313, p≤0,05), «Самореализацией в профессии» (r

s
=0,434, p≤0,05), 

«Самоконтролем в поведении» (r
s
=0,332, p≤0,05), «Потребностью 

в автономии» (r
s
=0,472, p≤0,05), «Потребностью в компетентнос-

ти» (r
s
=0,395, p≤0,05), «Потребностью в связанности» (r

s
=0,369, 

p≤0,05). Чем выше стремление в достижение целей, тем человек 

больше проявляет активную позицию, сопоставляет поставлен-

ные задачи с выбранными средствами достижения и ситуацией 

действия, получает удовлетворение от выполнения профессио-

нальных обязанностей.

 • Шкала «Самопринятие» положительно коррелирует со шкалами 

«Целеустремленностью» (r
s
=0,269, p≤0,01), «Психофизиологическим 

потенциалом» (r
s
=0,373, p≤0,05), «Удовлетворенностью профессио-

нальной деятельности» (r
s
=0,284, p≤0,01), «Межличностным вза-

имодействием» (r
s
=0,280, p≤0,01), «Самореализацией в профессии» 

(r
s
=0,339, p≤0,05), «Потребностью в автономии» (r

s
=0,312, p≤0,05), 

«Потребностью в компетентности» (r
s
=0,323, p≤0,05), «Потреб-

ностью в связанности» (r
s
= 0,344, p≤ 0,05). Чем выше самоприня-

тие, способность анализировать свои слабые и сильные сторо-

ны, тем выше стремление и возможности человека к достижению 

цели, способности оценивать свои профессиональные качества, 

физические и потенциальные возможности, личные критерии, 

сопоставлять поставленные задачи с выбранными средствами 

достижения и ситуацией действия.

Таким образом, проведенное нами исследование позволило увидеть, 

значимость различных компонентов психологического благополу-

чия и профессионального развития на определенных возрастных 

этапах, выявить связь психологического благополучия с факторами 

профессионального развития и удовлетворенностью базовых пси-

хологических потребностей на работе.
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Peculiarities of psychological well-being
and professional development of production personnel

N. L. Sungurova, N. V. Fomenko (Moscow)

Peoples Friendship University of Russia

The article presents the results of a comparative analysis of the psychologi-

cal well-being and professional development of production personnel by age, 

the relationship between psychological well-being and factors of professional 

development, satisfaction of basic psychological needs at work. The psycho-

logical well-being of a person acts as an indicator of the degree of satisfac-

tion of each person with himself and his own life, in the past, in the present 

and in the future, as an indicator of a person’s positive functioning, includ-

ing professional activity.

Keywords: psychological well-being, professional development, production 

process, satisfaction of basic psychological needs at work.
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Патриотические ценности современной молодежи 
как ресурс трудовой активности

Т. В. Коростелева

ФГБОУ ВО «Российский государственный университет физической 

культуры, спорта, молодежи и туризма», Москва

Психология труда неразрывно связана с общественной практи-

кой (Дикая, Журавлев, Занковский, 2015). Инструменты повыше-

ния эффективности труда человека в настоящее время радикаль-

но трансформируются. Исследовательское поле психологии труда 

может быть расширено включением феномена патриотизма как со-

циального чувства, выступающего стимулом человека к труду. Пат-

риотизм как фактор профессионального роста развития молодежи 

предполагает высокую степень гражданской идентичности: чувст-

во удовлетворения от осознания себя гражданином своей страны, 

рационально понимаемых национальных интересов и целей в про-

фессиональной сфере. Патриотическая доминанта способствует ре-

шению ключевых задач: повышение производительности труда и раз-

витие личности в трудовой деятельности.

С большой долей вероятности мы утверждаем, что патриотизм 

выступает конструктом профессионализации: в представлениях со-

временной молодежи профессиональные успехи коррелируют с па-

триотическими ценностями личности.

Предпримем попытку выявления социальной коннотации пат-

риотических ценностей личности.

Патриотические ценности как производная идентификации.

Одна из первых, концепция идентичности Э. Эриксона (1996) 

определяет ее как чувство ограниченной принадлежности индиви-

 Статья публикуется при поддержке ФГБУ «Российский фонд фунда-

ментальных исследований» в рамках проекта «Характеристики и про-

явления аттитюдов патриотизма в контексте профессионализации мо-

лодежи» (№ 18-513-00003-Бел_а).
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да к его исторической эпохе и типу межличностного взаимодейст-

вия, свойственному данной эпохе. Идентификация – это пережи-

вание тождественности. Патриотизм при этом отнесем к групповой 

идентичности – он обеспечивает включенность личности в общности, 

мотивированную субъективным ощущением внутреннего единства 

с социальным окружением; и к психосоциальной – он дает человеку 

ощущение значимости своего бытия в рамках и с позиции ценностей 

своего социума. Таким образом, патриотические установки можно 

считать символическим средством профессиональной идентичности.

Патриотизм как мера пассионарности.

Вероятно, исторически патриотизм исходит из задач территори-

альной целостности государства. Теория этногенеза Л. Н. Гумилева 

(2012) описывает этнические системы через пассионарность – по-

явление в ограниченном ареале большого числа людей со специфи-

ческой активностью (пассионариев), непреодолимым внутренним 

стремлением к изменению окружающей действительности. Как из-

вестно, Л. Н. Гумилевым было сделано историческое описание изме-

нения активности человеческих групп по фазам этногенеза, причем 

автор показал, что частота появления пассионариев в разные эпохи 

закономерно связана с общей активностью этнической системы (ее 

пассионарным напряжением). Непреодолимое внутреннее стрем-

ление к активной деятельности, изменяющей окружение, не дик-

туется условиями среды, ни материальными благами – наоборот, 

непомерная активность многих пассионариев вызывала общест-

венное непонимание и осуждение. Описав пассионарность на по-

пуляционном уровне (как активность этнических коллективов) 

и на индивидуальном (как поведенческий импульс), Л. Н. Гуми-

лев предложил объяснение этого феномена как эффекта энергии 

живого вещества биосферы. Если рассмотреть патриотизм как ме-

ру пассионарности, то можно говорить о его социальной конно-

тации.

Во-первых, это пассионарная индукция – изменение настрое-

ний и поведения людей под действием патриотически-настроенных 

личностей. Пассионариям удается передать окружающим свои пове-

денческие установки, сообщить им повышенную активность и эн-

тузиазм. Индукция выступает основой всех массовых движений, 

общественных организаций политического и национал-патриоти-

ческого толка, инициаторами которых являются лидеры, ведущие 

за собой менее пассионарных людей. Активизация политической 

и гражданской активности молодежи – маркер пассионарной ин-

дукции общества. Патриотизм сочетается с высокой прочностью 

и постоянством личностных границ, что в свою очередь обеспечи-
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вает человеку условия для профессионализации. Границы личности 

создают ощущение безопасности быть собой, принадлежать к про-

фессиональной, этнической, культурной и другим группам; защи-

щает общество от внедрения чуждой политики, экономики, армии. 

У большинства молодых людей патриотические ценности приоб-

ретены в готовом виде из социального опыта, культуры. Они не-

посредственно влияют на когнитивные процессы, канализируют 

эмоции, формируют оценочные суждения, профессиональные «на-

стройки», направляет поведение.

Патриотизм как фактор профессионализации имеет деятель-

ностный характер – социально резонируют действия, их цели и за-

дачи. С опорой на наше исследование патриотизма как аттитюда 

молодежи (Коростелева, 2014) рассмотрим патриотизм как профес-

сиональную компетенцию, проявляющуюся у человека в областях 

реализации его трудовой деятельности. В системе индикаторов про-

фессиональной компетентности патриотизм в профессиональной 

деятельности может проявляться как:

 – организационное лидерство (организация коммуникации в про-

фессиональном сообществе, совместной социально-значимой 

деятельности; мотивирование сотрудников на достижение на-

меченных профессиональных целей);

 – активность и инициативность (оценка, реагирование на ситу-

ацию в профессиональном сообществе, инициация действий, 

влияние на ситуацию в профессиональном сообществе);

 – рациональность действий и поступков (приоритетность, вов-

лечение, мотивирование других в профессиональную деятель-

ность, прогноз профессиональных и социальных успехов);

 – готовность к изменениям (эффективные действия в условиях не-

определенности, адекватные решения при недостатке информа-

ции, саморазвитие);

 – ориентированность на результат (понимание профессиональ-

ных целей и задач, четкое видение результата и удерживание его 

в процессе, помехоустойчивость);

 – гражданственность (персональная социальная ответственность, 

приверженность государственным приоритетам, повседневным 

трудом обеспечение их достижения; гордость за свою родину, 

идентификация себя с профессиональным сообществом).

Поведенческие индикаторы компетенций выявлены нами на осно-

ве оценки деловых/рабочих достижений сотрудников по технологии 

асессмента; имеют уровни проявления; фиксируются наблюдате-

лями документально и остаются за рамками данной статьи. Отме-
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тим, что патриотические ценности молодых сотрудников в механиз-

ме их трудового опыта активно способствуют адаптации молодежи 

к трудовым условиям, усилению корпоративной культуры произ-

водства.

В коллективном исследовании «Характеристики и проявления 

аттитюдов патриотизма в контексте профессионализации молоде-

жи» (под руководством Л. Б. Шнейдер – Гражданское мировосприя-

тие молодежи, 2016), нами исследуется корреляция патриотических 

установок молодежи и профессионализации. На момент написания 

статьи в исследовании приняли участие студенты и магистранты: 

Национального исследовательского университета «Высшая школа 

экономики», ФГБОУ ВО «Российский государственный гуманитар-

ный университет», ФГАОУ ВО Первый Московский государствен-

ный университет им. И. М. Сеченова, АНО ВО «Российский новый 

университет», НИ «Московского государственного строительного 

университета», УО «Белорусского государственного экономичес-

кого университета». Совокупную выборку составили 143 человека, 

в том числе 30 – граждане Белоруссии. Представим промежуточные 

результаты исследования.

Диагностическим инструментарием выступала методика «Ти-

пы гражданской идентичности» (Борисов, 2016). По Р. В. Борисову, 

гражданская идентичность может быть как нормальной, так и дефор-

мированной (гиперпозитивной или негативной). Позитивная граж-

данская идентичность – идентичность, при которой личность имеет 

чувство психологического комфорта, чувство удовлетворения от осо-

знания себя гражданином своей страны. При данном типе идентич-

ности можно говорить о нормальном, умеренном патриотизме. Нега-

тивная гражданская идентичность – идентичность, имеющая место 

в случае, когда возникает осознание низкого статуса своей нации, 

признание её неполноценности перед другими, ощущение психоло-

гического дискомфорта из-за своей гражданской принадлежности. 

Отсюда – избегание демонстрации своей гражданской принадлеж-

ности, а иногда и вообще декларирование себя как человека-космо-

полита. Гиперпозитивная гражданская идентичность – так сказать, 

гражданский нарциссизм, гражданский фанатизм, т. е. идентичность, 

при которой имеет место исключительное доминирование нацио-

нальных интересов и целей, нередко иррационально понимаемых, 

готовность идти во имя них на любые жертвы и действия, припи-

сывание нации исключительное, особое место в истории и в совре-

менном мире (Борисов, 2016).

Респонденты ответили на вопросы о своем согласии со следую-

щими утверждениями.
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 1. Будучи за границей, я бы не стал скрывать, что я гражданин Рос-

сии/Белоруссии.

 2. Все граждане России/Белоруссии это единое целое, вместе мы 

составляем единую и неделимую российскую нацию.

 3. Мне кажется, что другие мировые державы доминируют над Рос-

сией/Белоруссией.

 4. Национальные интересы России/Белоруссии должны быть пре-

выше интересов отдельной личности.

 5. Мне бывает стыдно за россиян/белорусов.

 6. Для защиты национальных интересов России/Белоруссии оправ-

даны любые средства: политические, экономические, военные.

 7. Если где-нибудь в Сибири, на Урале или в Москве/Гомеле, Брес-

те или ином месте Белоруссии произойдет сильное наводнение 

или другая катастрофа, я переживаю точно так же, как если бы 

это случилось в моем регионе.

 8. Россия/Белоруссия по своим размерам, мощи и особой роли 

в мировой истории, имеет право решать свои проблемы и зада-

чи за счет других народов мира.

 9. Я чувствую неполноценность, ущербность из-за того, что я граж-

данин России/Белоруссии.

 10. Россияне/белорусы гораздо культурнее и образованнее, чем дру-

гие народы мира.

 11. В России/Белоруссии право работать, пользоваться природными 

и социально-экономическими ресурсами должны иметь только 

граждане России, трудовые мигранты из других стран не долж-

ны иметь права занимать наши рабочие места и пользоваться 

национальными богатствами.

 12. Приехав на отдых заграницу, я бы предпочел, чтобы окружающие 

и персонал отеля не знали, что я гражданин России/Белоруссии, 

а думали, что я гражданин, например, Германии или США.

 13. Я горжусь тем, что являюсь гражданином России/Белоруссии, 

и с уважением отношусь к гражданам любой страны мира.

 14. Иногда я ощущаю психологический дискомфорт из-за того, 

что я гражданин России/Белоруссии.

 15. Лозунг «Россия для русских»/«Белоруссия для белорусов» дол-

жен исчезнуть навсегда, ведь Россию/Беларусь населяют пред-

ставители сотен различных национальностей.

Ответы испытуемых переводились в баллы в соответствии со шкалой: 

«согласен» – 4 балла; «скорее согласен» – 3 балла; «в чем-то согласен, 

в чем-то нет» – 2 балла; «скорее не согласен» – 1 балл; «несогласен» – 

0 баллов. Затем подсчитывалось количество баллов по каждому из ти-
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пов гражданской идентичности (в скобках указаны пункты утверж-

дений, работающие на данный тип): 1. Гиперпозитивная гражданская 

идентичность (4, 6, 8, 10, 11). 2. Позитивная гражданская идентич-

ность (1, 2, 7, 13, 15). 3. Негативная гражданская идентичность (3, 5, 

9, 12, 14). В зависимости от суммы баллов, набранных испытуемым 

по той или иной шкале (возможный диапазон – от 0 до 20 баллов), 

можно судить о выраженности соответствующего типа гражданской 

идентичности, а сравнение результатов по всем шкалам между со-

бой позволяет выделить один доминирующий тип.

В российской выборке гиперпозитивный тип гражданской иден-

тичности продемонстрировали 4,2 % респондентов; позитивный тип – 

83,4 %; негативный тип – 2,4 %.

В выборке УО «Белорусский государственный экономический 

университет» преобладает позитивный тип гражданской идентич-

ности – 83,3 %; негативный тип обнаружен у 16,7 % респондентов.

Преобладание нормальной гражданской идентичности у сту-

дентов позволит рассматривать патриотические ценности как до-

полнительный ресурс реализации их трудовой активности в бли-

жайшем будущем.

Отдельный класс социологических задач для нас представляет 

актуализация патриотизма как ценности современной молодежи. 

Молодежь выражает себя через имманентные ценности, в каком ряду 

среди них находится патриотизм? Обратимся к результатам изучения 

ценностных ориентаций российской молодежи в рамках государст-

венного задания Министерства образования и науки РФ на выполне-

ние проекта по теме: «Изучение особенностей формирования соци-

альных представлений студенческой молодежи о современном мире» 

(Ценностные ориентации, 2017). Исследование содержит показате-

ли ценностных ориентиров молодежи в свете активизации интере-

са к молодежной повестке после мартовских и июньских событий 

2017 г., а также парламентских слушаний «О молодежной политике 

в Российской Федерации», состоявшихся 22.05.2017 в Государствен-

ной Думе Федерального Собрания РФ. Была осуществлена обще-

российская выборка по субъектам Российской Федерации, опроше-

но 1600 респондентов. Артикулируем некоторые данные в контексте 

тематики нашей статьи.

Три четверти опрошенных в той или иной степени считают себя 

патриотами России: 33,3 % утвердительно ответили на вопрос о том, 

считают ли они себя патриотами России; 41,4 % указали, что скорее 

считают себя патриотами России, чем не считают. Однако каждый 

шестой респондент не может отнести себя к патриотам России: 9,6 % 

респондентов скорее не считают себя патриотами России, чем счи-
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тают; 7,4 % не считают себя патриотами. Также были респонден-

ты (8,3 %), которые затруднились ответить на вопрос о патриотизме. 

Возможно, именно отсутствием патриотизма объясняется высокие 

миграционные установки молодежи. В представлениях молодежи 

о патриотизме присутствует как активный, так и пассивный пат-

риотизм. С одной стороны, молодые люди выбирают альтернати-

вы, свидетельствующие о так называемом пассивном патриотизме: 

любить Родину (79,1 %), испытывать гордость за великие достиже-

ния страны (72,7 %), знать культуру страны и гордиться ею (57,3 %), 

верить в великое будущее страны (47,4 %), испытывать ностальгию 

вдали от Родины (24,8 %). С другой стороны, респондентам свойст-

венен и активный патриотизм: 62,1 % респондентов готов действо-

вать во благо своей страны; в случае необходимости защищать свою 

страну с оружием в руках (57,5 %); исполнять обязанности гражда-

нина, соблюдать законы государства (56,7 %), вести активную борь-

бу с угрозами, которые разрушают страну изнутри (35 %).

При этом молодежь связывает представления о счастье с воз-

можностью реализовать себя в профессии: 41,1 % считает, что само-

реализация в целом делает их счастливыми; 41,2 % связывает счас-

тье с успехами в учебе; 26,7 % – с любимой работой.

Каждый третий респондент после окончания обучения хотел бы 

жить и работать в России в том городе, где сейчас учится (36,1 % от-

ветивших). Также каждый третий молодой человек хотел бы жить 

и работать в России в другом городе (регионе) по окончании своего 

обучения (35,5 % ответивших). Каждый пятый молодой человек (20 % 

ответивших) хотел бы уехать из России и жить заграницей по оконча-

нии обучения. 8,4 % респондентов затруднились ответить на данный 

вопрос. Большинство респондентов (73,3 %) из числа тех, кто плани-

рует уехать из России, считает, что в другой стране больше возмож-

ностей реализовать себя. Современной молодежи свойственна вы-

сокая потребность в самореализации, поэтому если молодые люди 

считают, что в своей стране сложно удовлетворить эту потребность, 

то они готовы принять решение об отъезде. Отметим, что от обще-

го числа молодых людей доля считающих таким образом составля-

ет 14,6 %, т. е. примерно каждый седьмой (там же).

Ограничиваясь рамками статьи, заключим следующее.

Проблематика патриотических ценностей как регулятора тру-

довой деятельности, безусловно, далее открыта к разносторонним 

исследованиям. В представлениях современной молодежи профес-

сиональные успехи коррелируют с патриотическими ценностями 

личности. Патриотизм феноменально обнаруживает в себе призна-

ки: знания, чувства, ценности; психотехники; профессиональной 



компетентности. Оказывая влияние на психологический климат, 

внутриорганизационные интерактивные процессы, повышение про-

изводительности труда, работу с корпоративной культурой они по-

тенциально выступают регулятором трудовой активности молодежи.
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Патриотизм как структурный компонент 
профессионального сознания в эпоху VUCA

Н. А. Курдюкова

НОЧУ ВО «Московский институт психоанализа», г. Москва

Сегодня происходит не только изменение условий и характера труда, 

но и изменение профессионального сознания и профессионального 

менталитета в целом (Дикая, Журавлев, Занковский, 2015). Научное 

осмысление современных условий находит свое отражение в разных 

трактовках и концепциях. Наиболее распространенными являются 

следующие коннотации:

 – «эпоха постмодернизма» (Ю. Хабермас, Д. Белл, З. Бауман): ес-

ли в обществе модерна ведущей силой было индустриальное 

производство, обработка природных материалов, машинерия, 

авангардизм, экспериментаторство, технические новации; в со-

временном обществе постмодерна в фокусе интереса – инфор-

мационные технологии, виртуальные реальности, видеоарт и те-

левидение;

 – «эпоха информационного общества» (М. Кастельс): сегодня гло-

бальная сеть явилась результатом революции в области инфор-

мационных технологий, создавшей материальную основу гло-

бализации экономики, т. е. появления новой, отличной от ранее 

существовавшей экономической системы;

 – «эпоха префигуративного типа культуры» (по М. Мид): это куль-

тура, в которой инновации происходят настолько в быстром темпе, 

что взрослое население просто не успевает усваивать их. Реша-

ющее значение в префигуративной культуре приобретает духов-

ный потенциал и общность опыта молодого поколения, которо-

 Статья публикуется при поддержке ФГБУ «Российский фонд фунда-

ментальных исследований» в рамках проекта «Характеристики и про-

явления аттитюдов патриотизма в контексте профессионализации мо-

лодежи» (№ 18-513-00003-Бел_а)
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го не было и не будет у старших; при котором ослабевает связь 

между поколениями и взрослые учатся также у своих детей;

 – «эпоха чувственного общества» (по П. А. Сорокину): в современ-

ном обществе превалируют догмы материального благополучия, 

с заботой о чувственных удовольствиях, ценностях благососто-

яния, здоровья, телесного комфорта и жажде власти и славы.

Организационная психология, как прикладная область психологии, 

изучающая все аспекты психической деятельности людей в органи-

зациях с целью повышения организационной эффективности и со-

здания благоприятных условий для труда, индивидуального раз-

вития и психического здоровья членов организации, сегодня также 

решает важные для себя вопросы, некоторые из которых мы хоте-

ли бы раскрыть в рамках этой статьи.

Один из них: «Как достичь профессиональной эффективности 

в эпоху VUCA. V. U. C. A. – акроним, который состоит:

Volatility (изменчивость, нестабильность, неустойчивость, волатиль-

ность) – ситуация меняется быстро и непредсказуемо (на осно-

ве данных изменений нельзя предсказывать будущую ситуацию 

или планировать действия)

Uncertainty (неопределенность) – то «место», где основные разруши-

тельные изменения случаются. И прошлое в данном месте не яв-

ляется предсказателем будущего: определение того, что грядет 

является крайне затруднительным.

Complexity (сложность) – «место», где множество сложных для пони-

мания фактов, причин и факторов складываются в проблемы.

Ambiguity (неясность, двусмысленность, неопределенность) – «место», 

где сложно ответить на вопросы «кто, что, где, когда, как и почему».

По мысли Джона Салливана (профессор, автор, корпоративный 

спикер и советник, HR-лидер из Силиконовой долины, который 

специализируется на предоставлении смелых и высокоэффективных 

решений для управления талантами), многие организационные пси-

хологи и специалисты в управлении талантами продолжают надеять-

ся, что хаос – явление кратковременное, но надо привыкать к мысли, 

что это перманентное состояние, и мы должны учиться управлять им.

Почти все в современном HR, в том числе, управление таланта-

ми и планирование персонала, создавалось под более предсказуе-

мые условия и времена, поэтому это не работает в хаотичной среде. 

В среде VUCA гораздо больше изменений, скорость, динамика, раз-

мер изменений, влияние на бизнес, поэтому они вполне могут по-

лучить метку «разрушительные». Единственный вывод возможен 
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в данной ситуации для руководителя в сфере управления таланта-

ми: мы должны прекратить любое планирование, которое не может 

это будущее предсказать.

Но это было бы, считает Дж. Салливан, большой ошибкой. Вмес-

то этого, в среде VUCA, управлению талантами необходимо разви-

вать гибкую модель (agile model), которая готовит к широкому спектру 

сценариев (сценарии A–Z), но, что более важно, мы должны разви-

вать процессы/системы управления талантами таким образом, что-

бы они менялись и были способны к управлению непредсказуемы-

ми ситуациями «день в день».

Другим вызовом для современной организационной психологии 

является потребность в осмыслении явления прекаризации. Посто-

янно меняющийся набор требований к компетенциям работника 

и требований к должности в среде VUCA может приводить к росту 

прекаризации – процессу дерегуляции трудовых отношений. Пре-

кариат – термин, придуманный Пьером Бурдье и наиболее полно 

получивший свое развитие в книге британского экономиста и со-

циолога Гай Стэндинга «Прекариат: новый опасный класс», проис-

ходит от английского слова precarious, которое означает «неустой-

чивый, ненадежный, угрожающий». Работник, который нуждается 

в рабочем месте и деньгах, трудящийся в условиях отсутствия ка-

ких-либо гарантий, теряет интерес к качественному и добросовест-

ному выполнению обязанностей. Он может выполнять откровенно 

бессмысленную работу, работу с нарушением технологии или закона.

Отсюда, на современном этапе, вытекает следующая задача орга-

низационной психологии: «Как преодолеть глобальную, по масшта-

бу, и закономерную потерю мотивации сотрудников?».

Отвечая на этот вопрос, Питер Сенге (профессор MIT, основатель 

Общества организационного обучения) в книге «Пятая дисциплина. 

Искусство и практика самообучающихся организаций», посвященной 

вопросам создания и функционирования «обучающейся компании», 

пишет: «Одним из определяющих свойств современной эпохи явля-

ется разрыв между нашим влиянием на мир и нашей способностью 

взять ответственность за это влияние. И в то время как наша способ-

ность влиять на природу и общество практически беспрецедентна – 

мы все больше сосредотачиваемся на краткосрочной персональной 

выгоде в ущерб благополучию других и жизни в целом… Но сейчас 

сложная паутина взаимозаботы и взаимозависимости заменяется 

культурой потребительства, которую в последние годы только уси-

ливают социальные медиа. Из всех ключевых институтов общества, 

образование (в его широком понимании) имеет наибольший потен-

циал преодолеть этот разрыв» (Сенге, 2003, c. 38).
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На примере многих компаний и на основе собственных исследо-

ваний автор раскрывает основные особенности системного мышле-

ния и развития профессиональных качеств менеджера, анализиру-

ет провалы в бизнесе, которых можно избежать, применяя «пятую 

дисциплину» и входя в XXI в.

Пятая дисциплина – модель, созданная П. Сенге (1990), в кото-

рой описываются пять дисциплин, необходимых для формирования 

«обучающейся организации»: личное совершенствование, интеллек-

туальные модели, общее видение, групповое обучение и системное 

мышление.

Последняя из перечисленных составляющих, системное мыш-

ление, является интегрирующей, т. е. объединяет все дисциплины. 

Под дисциплиной в данном случае понимается совокупность изучае-

мых принципов и приемов, которые мы затем используем на практи-

ке. Все пять дисциплин следует рассматривать на трех разных уров-

нях: приемов – того, что вы делаете; принципов – руководящих идей 

и представлений; сущности – принадлежности к тем, кто облада-

ет высшим уровнем мастерства в данной дисциплине. Каждая дис-

циплина выступает в качестве важной координаты, которую ком-

пания должна изучить.

Поиск идей и представлений, которые были бы способны моти-

вировать сотрудников в эпоху VUCA, требует анализа объективных 

и субъективных смыслов и ценностей труда в современной России.

Один из ведущих современных специалистов в области психоло-

гии труда Н. С. Пряжников среди объективных смыслов, независя-

щих от конкретного человека-субъекта труда, но, имеющих зависи-

мость от культурно-историческим условий, называет общепринятые 

представления о необходимости данного труда, о его престижности, 

общественном статусе, популярности, доступе к престижным удо-

вольствиям, свободном времени, престижном районе работы.

Субъективные смыслы, по мысли Н. С. Пряжникова, зависят 

от конкретных людей, от их способности соотносить свою жизне-

деятельность с более глобальными системами (социально-эконо-

мическими, культурно-историческими, экологическими и т. п.). 

К субъективным смыслам труда он относит: смыслы присвоения, 

когда человек что-то приобретает в результате своего труда (деньги, 

статус, льготы и др.) и смыслы самореализации «когда человек через 

труд реализует лучшие свои таланты и идеи на благо окружающих 

и всего общества, когда человек оставляет после себя что-то такое, 

что позволяет ему чувствовать не только полноценным (полезным) 

членом общества, но и субъектом Культуры и даже субъектом При-

роды, оставляющим после себя добрую память и претендующим, та-
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ким образом, на воплощение (и даже продолжение) себя в окружа-

ющем мире (Пряжников, 2010, c. 50).

Происходящие в России процессы общественно-политических 

и социально-экономических преобразований требуют глубокого 

осмысления гражданами России всего происходящего, выработки 

активной жизненной позиции, повсеместного вовлечения их в пол-

ноценную практическую профессиональную деятельность в инте-

ресах общества и государства.

В условиях, когда в российском обществе активно формиру-

ются новые социальные практики, на всех уровнях необходима че-

ловекоцентричная повестка, когда главный создаваемый в шко-

ле, вузе, организации, городе, стране «продукт» – образованный 

и благополучный человек. Мощным аттитюдом и триггером в этом 

выступает патриотизм личности – готовность защищать интере-

сы страны, быть преданным носителем культурных смыслов своего

народа.

«Где бы ни выступал человек, он должен выступать как патри-

от», – слова М. Салтыкова-Щедрина, не только не утратившие свою 

актуальность, но определяющие сегодня ядро внутренней позиции 

профессионала.

Другими словами, как важно для сотрудников иметь компетен-

цию «преданность компании», так же важно иметь развитое чувст-

во патриотизма.

Согласимся с русский философом и общественным деятелем ве-

ка Е. Н. Трубецким: «Особенность русского патриотизма заключа-

ется в том, что он никогда не воодушевляется идеей родины как та-

кой, служением русскому как такому. Чтобы отдаться чувству любви 

к родине, нам нужно знать, чему она служит, какое дело она делает. 

И нам нужно верить в святость этого дела, нам нужно сознавать его 

правоту. Нам нужна цель, которая бы поднимала наше народное де-

ло над национальным эгоизмом» (Трубецкой, 1918).

И хотя эти суждения были высказаны в начале ХХ в., менталь-

ные изменения происходят медленно и, безусловно, современному 

соотечественнику очевидно, что в российской идее патриотизма ма-

ло места для прагматизма.

В статье Бориса Брука (Брук, 2014) приводятся новые данные ис-

следований в «Левада-центре», показывающих динамику представ-

лений жителей России о патриотизме в 2014 г. (таблица 1).

О чем говорят все эти показатели? О том, что в стране имеет мес-

то количественный рост патриотизма (если так можно выразиться), 

но его качество, связанное с готовностью что-то делать для своей 

страны ухудшается.



501

К сожалению, огромное число молодежи старается любыми путями 

откосить от армии, но зато не прочь эмигрировать на Запад. Сего-

дня в России во многих средах социальной жизни актуализировано 

понятие успешности. В большинстве западных и отечественных ис-

следований понятия «успех» и «успешность» подменяются термина-

ми удачи, везения, имеющими ситуативный характер; отождествля-

ются с такими атрибутами успеха как деньги, власть, популярность, 

с акцентуацией на потребление и ожидание от жизни счастливого 

случая. По данным того же «Левада-центра», понятие «успех» сего-

дня ассоциируется у 80 % россиян с богатством. Такое одномерное 

восприятие успешности представляется низкопродуктивным. Вмес-

те с тем, известно, что ряды инфантильной части молодежи активно 

пополняют люди, учившиеся в средней и высшей школе на «хоро-

шо» и «отлично». При этом они плохо адаптируются к большой ди-

намике перемен, не способны в реальной жизни добиться желаемых 

результатов. Другими словами, школа и вуз, пока еще, не учат стра-

тегиям достижения профессионального успеха в обществе, а фор-

мальные оценки успеваемости, если они одномерны, могут быть об-

ратно пропорциональны способности личности к самореализации.

Отражение этого в сознании молодежи – появление ряда тревож-

ных тенденций: социальная апатия, нигилизм по отношению ко все-

му российскому, кризис гражданственности, ориентация на западные 

ценности в ущерб национальным приоритетам, нежелание связы-

вать свою судьбу с жизнью и работой в России. В молодежной сре-

де понятии «успех» и «успешность» подменяются понятиями удачи, 

везения, имеющими ситуативный характер; отождествляются с та-

Таблица 1

Что, по вашему мнению, значит быть патриотом?

2000 2007 2014

1 Любит свою страну 58 66 68

2 Работать/действовать во благо для процветания страны 35 27 27

3
Стремиться к изменению положения дел в стране 

для того, чтобы обеспечить ей достойное будущее
23 21 22

4 Защищать свою страну от любых нападок и обвинений 24 21 18

5 Считать, что твоя страна лучше, чем другие страны 17 18 16

6 Говорить о своей стране правду, какой бы она не была 12 10 11

7 Считать, что у твоей страны нет недостатков 4 4

8 Нет ответа/затрудняюсь ответить 10 6
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кими атрибутами успеха как деньги, власть, популярность, призы-

вая тем самым к потребительскому отношению к жизни, ожиданию 

счастливого случая (Курдюкова, 2012).

В психологической науке и практике накоплен определенный 

опыт изучения патриотизма как структурного компонента самосо-

знания.

С точки зрения Н. П. Фёдоровой, М. Л. Романовой, Е. С. Киселева 

патриотизм – личностно-профессиональное качество, определяющее 

характер отношения к Родине в её различных масштабных уровнях 

и проявлениях, и реализующееся в ответственной деятельности ин-

дивида по укреплению, развитию и обеспечению безопасности Ро-

дины. Исходя из авторского определения, коллективом были выде-

лены ряд функций патриотизма (таблица 2), ведущими из которых 

являются интегрирующая, аксиологическая и оптимизационная.

Интересным для нас представляется исследование Т. В. Корос-

телевой, которая рассматривает патриотизм как аттитюд молодежи, 

предпринимает попытку описания компетенций патриотизма через 

поведенческие характеристики, индикаторы (маркеры), доступные 

для наблюдения и оценки со стороны. В качестве ключевых компе-

тенций патриотизма она рассматривает следующие:

 1. Лидерство (организует групповую коммуникацию и совместную 

социально-значимую деятельность гражданской направленнос-

ти; мотивирует других на достижение намеченных целей).

 2. Активность и инициативность (адекватно реагирует на ситуацию, 

включается в ситуацию с предложениями идей и решений; вы-

ступает инициатором действий, влияет на ситуацию).

 3. Рациональность общественных действий и поступков (логично 

и последовательно выполняет действия, расставляет приорите-

ты, вовлекает других в упорядоченные действия, прогнозиру-

ет социальные риски и оценивает последствия действий и по-

ступков).

 4. Готовность к изменениям (эффективно действует в условиях не-

определенности, одновременно работает с несколькими содер-

жаниями, принимает адекватные решения при недостатке ин-

формации, при отсутствии времени на ее тщательный анализ).

 5. Ориентрованность на результат (целеопределен, четко представ-

ляет результат и удерживает его в процессе, помехоустойчив).

 6. Гражданственность (берет персональную социальную ответст-

венность, привержен государственным приоритетам, повседнев-

ным трудом обеспечивает их достижение; ценит и гордится куль-

турой своей родины, идентифицирует себя с народом, стремится 

защищать интересы граждан своей страны) (Капто, 2006).
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Очевидным и закономерным, на наш взгляд, является включение 

в этот дискурс понятия «нравственного компонента профессио-

нального самосознания», который, по мнению В. А. Цвык, опреде-

ляет зрелость личности профессионала. Общественно одобряемое 

поведение работника в ходе выполнения им своих профессиональ-

ных обязанностей во многом определено уровнем развития, как его 

личностного нравственного сознания, так и морального сознания 

профессиональной группы (Цвык, 2015).

Таблица 2

Функции патриотизма (Сенге, 2003)

№ Функция Характеристика функции

1
Информационно-

ориентиро вочная

Способность разрешать противоречия между личнос-

тью и обществом (государством), гармонизировать лич-

ные и общественные (государственные) интересы

2
Объединяющая 

(интегрирующая) 

Обеспечение целостности общества (государства) 

как социальной системы из непохожих индивидов 

(особенно важна связь с толерантностью) 

3 Консолидирующая

Объединение усилий индивидов для совместного 

решения задач, стоящих перед социальной системой 

(государством) 

4 Профилактическая

Направлена на предотвращение действий индивида, 

направленных против общества (на любом уровне 

иерархии) и государства в целом

5

Побуждающая 

(мобилизационно-

побудительная) 

Определяет состав и силу мотивации социальной дея-

тельности, поведения, и учения, способствует расши-

рению кругозора и развитию жизненного опыта, так 

как позволяет личности гармонизировать свою жизне-

деятельность с жизнедеятельностью социума

6 Социализирующая

Позволяет развивающейся личности выработать 

в процессе деятельности положительное, 

эмоциональное, устойчивое отношение к самой 

деятельности, направленной на обеспечение 

безопасности, укрепление и развитие социума

7 Аксиологическая
Приобщение индивида к ценностям социума, 

историческому наследию

8
Развивающая 

(воспитательная) 

Должный уровень патриотизма обеспечивает 

возможность развития сопряжённых (связанных) с ним 

личностно-профессиональных качеств

9

Дифференциру-

ющая (оценочно-

прогностическая) 

Позволяет индивиду в условиях возрастающих требо-

ваний со стороны окружающих, расширения контак-

тов, диалогов, деятельности конструктивно взаимо-

действовать с социумом

10

Рефлексивная 

(регулятивная, 

устойчивости) 

Подготавливает почву для ассимиляции информации 

взаимодействующих субъектов, обеспечение устойчи-

вости поведения индивида (является важным регуля-

тором поведения индивида в социуме) 
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«Нравственность пронизывает все сферы и стороны человеческой 

практики. Без нее сознание людей неопределенно. Она свидетельст-

вует, действительно ли в поведении людей воплощаются прогрессив-

ные жизненные идеалы или они лишь формально декларируются, 

словесной оболочкой скрывают обыкновенную мимикрию, корыст-

ные стремления и эгоизм» (Моисеенко, 2013, с. 34).

В. А. Цвык к числу необходимых черт нравственной культуры 

профессионала относит нравственную надежность личности, ее 

профессиональный оптимизм и патриотизм.

Нравственная надежность профессионала – это целостность 

и определенность его нравственной сущности, позволяющая про-

гнозировать устойчивость профессионального поведения человека. 

Нравственную надежность можно определить, во-первых, по без-

условной преданности глубоко понимаемому избранному профес-

сиональному делу; во-вторых, по высокому овладению культурой 

нормативной регуляции поведения, что в морали наиболее явствен-

но представлено способностью к осознанному осуществлению дол-

га; в-третьих, по знанию духовного потенциала всей системы долж-

ного и добра, выработанной человеческой культурой; в-четвертых, 

по комплексу таких человеческих качеств, как идейность, актив-

ность, принципиальность, способность к самоотверженности, со-

знательность, искренность, добросовестность, верность, честность, 

человечность, ответственность.

Профессиональный оптимизм предполагает уверенность в до-

стижении желаемых результатов профессионального труда, и сам, 

в свою очередь, основывается на высоком уровне профессионально-

го развития личности. Важнейшим компонентом личности профес-

сионала, на наш взгляд, является также чувство патриотизма, лю-

бовь к своей Родине, стремление внести своим профессиональным 

трудом посильный вклад в ее развитие (Пряжников, 2010).

Патриотизм как нравственный принцип и социальное чувство, 

прежде всего, имеют деятельностный характер – социально-резо-

нансные действия, их цели и задачи.

В силу этого организационные психологи и консультанты долж-

ны рассматривать патриотизм как особую социальную компетент-

ность, определяющую смысл профессиональной деятельности.

Вышесказанное определило вектор нашего небольшого исследо-

вания с целью изучения актуальности проблемы патриотизма и граж-

данской активности для профессиональных психологов. Респонден-

там предлагалась анкета, состоящая из 5 вопросов:

 1. Что для вас обозначает «гражданская активность»?
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 2. Считаете ли вы, что проблема гражданской активности и патрио-

тизма является одной из центральных в психологии лич ности?

 А. Да, безусловно.

 Б. Нет, скорее, патриотизм и гражданская активность – пред-

мет исследования политической психологии;

 В. Я не задумывался над этим вопросом.

 3. Есть ли у вас собственный опыт инициирования/поддержки 

гражданских и общественных инициатив:

 А. Да, например: …………….;

 Б. Нет;

 В. Затрудняюсь ответить.

 4. Считаете ли вы, что для практического психолога важно хоро-

шо ориентироваться в геополитических вопросах?

 А. Да, как любому образованному человеку;

 Б. Нет, мои клиенты нуждаются в персональной поддержке 

и консультировании. Причем здесь геополитика?

 В. Я не задумывался над этим вопросом.

 5. Интересно ли было ли вам, как исследователю, изучать патрио-

тизм и гражданскую активность как психологические фено мены?

 А. Да;

 Б. Нет;

 В. Затрудняюсь ответить.

В пилотном анкетировании приняли участие 67 человека, среди них 

23 студента-психолога 3–4 курсов, 15 магистрантов-психологов 2 кур-

са и 29 психологов-практиков со стажем работы от 3 до 25 лет. Чтобы 

выборка была репрезентативной, среди опрошенных были студен-

ты, магистранты и выпускники (практикующие психологи) различ-

ных высших учебных заведений г. Москвы (Московский институт 

психоанализа, Московский государственный педагогический уни-

верситет, Российский государственный социальный университет, 

Московский психолого-социальный университет).

Анализ эмпирических результатов: Контент-анализ ответов ре-

спондентов на открытый вопрос: «Что для вас обозначает, «граж-

данская активность»? выявил процентное соотношение следую-

щих когниций:

 – «общественная деятельность» – 34 %

 – «способ выражения отрицательных эмоций» – 25 %
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 – «удовлетворение социальных потребностей» – 89 %

 – «протестное поведение» – 35 %

 – «сублимация» – 76 %

 – «способ выражения своей позиции» – 69 %

 – «поиск справедливости» – 24 %

 – «чувство собственного достоинства» – 5 %

 – «скорее, затрудняюсь ответить на вопрос» – 11 %

Проблему гражданской активности и патриотизма считают:

 – центральной для психологии личности: 3 % респондентов.

 – предмет исследования политической психологи: 65 %

 – не задумывались над этим вопросом: 32 %.

Собственный опыт инициирования/поддержки гражданских и об-

щественных инициатив:

 – присутствует: у 37 % (в качестве примера отмечена волонтерская 

деятельность)

 – отсутствует: у 58 %

 – затруднились ответить: 5 %

Хорошо ориентироваться в геополитических вопросах для психолога:

 – важным считают: 17 %

 – не видят в этом значимости: 75 %

 – не задумывались над этим вопросом: 8 %

Изучать гражданскую активность как психологический феномен:

 – было бы интересно: 15 %

 – неинтересно: 68 %

 – затруднились ответить: 17 %

Вышеприведенные цифры свидетельствуют о том, что респонден-

ты способны определять гражданскую активность в психологичес-

ких терминах. Однако не считают для себя эту область психологи-

ческих знаний одной из центральных и интересных.

Нам же представляется, что тема патриотизма и гражданской 

активности способна задавать дополнительные стимулы и смыслы 

как отдельному сотруднику, так и организации в целом.

Подлинный профессионализм в любой сфере профессиональ-

ной деятельности не допускает утилитарного отношения к людям 

и стране. Только отстаивая свои гражданские права, личность ста-

новиться по-настоящему зрелой и реализует в полном объеме свои 

жизненные и профессиональные задачи. Именно в этом мы видим 



дополнительные ресурсы интереса профессионального психологи-

ческого и HR– сообщества к теме патриотизма и гражданской ак-

тивности в поле организационного и управленческого консалтинга.
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Профессионализм, личностные особенности
и психологическое здоровье летчиков

М. Е. Зеленова, А. А. Лекалов, В. С. Лим, Е. В. Костенко (Москва)

Институт психологии РАН, ФГКУ им. Н. Н. Бурденко МО РФ 

Исследование направлено на поиск и описание психологических пе-

ременных, способных выступить внутренними ресурсами профессио-

нальной успешности и сохранения здоровья специалистов, занятых 

в экстремальных видах труда. По результатам эмпирического обсле-

дования выявлены взаимосвязи между состоянием здоровья, уров-

нем профессионального мастерства и личностными характеристика-

ми субъекта труда. Применялся комплекс психологических методик, 

направленных на диагностику негативных психических состояний 

и индивидуально-личностных особенностей респондентов. Эмпи-

рическую выборку составили летчики: n=76 чел., средний возраст – 

34±7 года, летный стаж – 14±8 года.

Ключевые слова: профессионализм, индивидуально-личностные осо-

бенности, психологическое здоровье, профессиональный ментали-

тет, внутренние ресурсы, медицинская экспертиза.

Введение

Проблема профессиональной компетентности и диагностика готов-

ности субъекта трудовой деятельности к успешному решению трудо-

вых задач, по-прежнему относятся к числу наиболее важных проб-

лем психологии труда. Актуальность и практическая значимость 

данной проблемы в настоящее время во многом обусловлена на-

растанием ряда тревожных тенденций в системе взаимоотношений 

«человек–профессия–общество», которые, по мнению Е. П. Ермола-

евой, являются серьезными индикаторами нарушения «профессио-

 Государственное задание № 0159-2016-0008.

Раздел 2.5

Психическое здоровье, функциональные 

состояния и особые условия труда
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нального здоровья общества» (Ермолаева, 2014). Как отмечают ис-

следователи, во многих социально значимых и ответственных видах 

деятельности наблюдается рост профессионального маргинализ-

ма, слабая степень сформированности и размытость границ про-

фессиональной идентичности, трансформация системы критериев 

и требований к уровню компетентности субъекта труда. Маргина-

лизация общественного сознания находит свое отражение в содер-

жании профессионального менталитета и проявляется в изменении 

дистанции между понятиями «профессионал, качество труда – за-

нимаемая должность, оплата труда», выражаясь в снижении уровня 

социальных ожиданий и снисходительном отношении к карьерно-

му росту не соответствующему росту профессионализма. Создает-

ся ситуация, когда, по мнению Л. М. Митиной, «модель адаптивного 

развития» в профессии доминирует над «моделью профессиональ-

ного развития» (Митина, 2017).

В психологии труда феномен профессионализма чаще всего опре-

деляется как особое свойство субъекта труда, отражающее уровень 

профессионального мастерства и способность качественно и надежно 

выполнять трудовые задания в конкретном виде деятельности. Про-

фессионализм включает как наличие профессионально необходи-

мых знаний, умений и навыков, так и наличие определенных инди-

видуально-личностных характеристик и свойств, сформированность 

профессионального менталитета, «профессиональной Я-концепции», 

профессиональной идентичности («образа Я-профессионала»), вклю-

чает способность к саморазвитию и самореализации в профессии 

и т. д. (Алдашева, Зеленова, 2018; Бодров, 2001; Гуцыкова, 2016; Дру-

жилов, 2005; Маркова, 1996; и др.). При этом, как отмечает Е. А. Кли-

мов, профессионализм означает не только наличие профессионально 

важных знаний и умений в соответствующей области труда, но вы-

ступает системным образованием сознания и психики, включающим 

множество компонентов и их иерархию (Климов, 1997).

По мнению А. А. Алдашевой, в основе профессионализма лежит 

мотивационная направленность субъекта труда на соответствие вы-

сокому уровню профессии и эффективному выполнению профес-

сиональных обязанностей. Именно это условие является определя-

ющим и позволяет развести понятие «профессионализм» и понятие 

«профессиональная компетентность», содержание которого скон-

центрировано и проявляется через особенности выбора эффектив-

ного способа решения в «рамках технологической компетентности» 

(Алдашева, 2012).

Раскрывая психологическое содержание понятия «профессио-

нализм», В. А. Бодров отмечает не только тесную взаимосвязь уровня 
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профессионализма с квалификационными характеристиками рабо-

тающего индивида, уровнем его компетентности, надежности и др., 

но и с таким понятием, как «профессиональная зрелость человека». 

Данное качество, по мнению ученого, является «интегрирующим 

свойством субъекта труда» и проявляется как в процессе трудового 

взаимодействия и становления профессионала, так и через показа-

тели результативности деятельности (Бодров, 2007).

Согласно теоретико-эмпирическим работам Л. Г. Дикой, про-

фессионализм субъекта труда, осуществляющего сложную дея-

тельность в условиях постоянного воздействия неблагоприятных 

стресс-факторов среды, во многом определяется его способностью 

к психической саморегуляции функциональных состояний. Пока-

зано, что особое значение уровеня развития и взаимодействия регу-

ляторных систем, функциональных состояний, а также личностных 

характеристик (триада «личность–деятельность–состояние») име-

ет для успешности профессиональной деятельности специалистов, 

занятых в экстремальных видах труда (Дикая, 2003).

Эмпирические исследования последних лет показали нали-

чие тесной взаимосвязи особенностей смысложизненного про-

странства человека, его мотивации и общей ценностно-смысловой 

направленности с позитивным развитием профессионала и уров-

ня профессионализма. В своих работах В. Э. Чудновский отмечает, 

что система общих ценностей человека, включая «общечеловеческую 

нравственность», выступает «базовым предиктором» качества любо-

го труда (Чудновский, 2018). Роль духовно-нравственных критериев 

для психологического здоровья субъекта труда отмечается в работах 

М. И. Воловиковой, Т. В. Галкиной, А. А. Гостева и др. ученых (Зе-

ленова, 2006; Зеленова, Захаров, 2014; Психологическое здоровье…,

2014; и др.).

Кроме того, в психологии труда традиционно подчеркивается 

роль диагностики психофизических, физиологических и личност-

ных характеристик, включая экспертизу профессионального здо-

ровья, для выявления профессиональной пригодности индивида 

к конкретному виду труда. Применение медицинских и психодиа-

гностических процедур в соответствующих сферах деятельности 

является необходимым условием успешной профессионализации 

и тесно связано с качеством, надежностью, безопасностью и други-

ми характеристиками, отражающими результативность труда (Ба-

канов, Зеленова, 2015; Бодров, Орлов, 1998; Зеленова, 2014; Леонова, 

Кузнецова, 2009; и др.).

Профессия летчика относится к категории профессий, где со-

стояние здоровья, наряду с квалификационными характеристиками, 
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играет важную роль в становлении и профессионализации специа-

листа, определяя границы возможностей индивида (его пригодность) 

при реализации в летной сфере. Летная деятельность характеризу-

ется экстремальными условиями труда, включающими воздействие 

множества физических и психических факторов, способных оказать 

негативное влияние на психофизиологическое состояние членов 

экипажа во время выполнения полетных заданий, привести к пси-

хической дезадаптации, потере ориентации в пространстве, нару-

шению восприятия и скорости реагирования. Выполнение заданий 

в воздушном пространстве требует от субъекта деятельности посто-

янной включенности, активации и напряжения всех функциональ-

ных систем, высокой степени работоспособности и определенного 

уровня квалификации (Бодров, Зеленова, Лекалов, Сиваш, Таянов-

ский, 2012; Пономаренко, 2006). Важно также отметить, что летная 

деятельность принадлежит к разряду профессий, предполагающих 

наличие четко сформулированных правил, распределения служеб-

ных обязанностей, иерархизированной структуры служебных вза-

имоотношений и строго «вертикального» подчинения в ходе выпол-

нения заданий. Назначение на должность и повышение служебного 

статуса также четко регламентировано сводом конкретных правил. 

Профессиональный стаж и налет часов являются важными крите-

риями квалификационного уровня, профессионализации и профес-

сионального продвижения (Положение о классификации…, 2011).

Цель, участники и инструментарий исследования

Проведенное исследование направлено на поиск и описание психоло-

гических переменных, способных выступить внутренними ресурса-

ми сохранения профессионального здоровья специалистов, занятых 

в экстремальных видах труда. Целью данной части работы послу-

жило выявление взаимосвязи между состоянием здоровья, уровнем 

квалификации и социально-демографическими характеристиками 

военных летчиков. Исследование проводилось в рамках договора 

о совместной работе между Институтом психологии РАН и Филиа-

лом № 1 ФГКУ «ГВКГ им. акад. Н. Н. Бурденко» МО РФ» г. Москвы 

(Зеленова, Лекалов, Костенко, 2011). Участниками исследования вы-

ступили летчики разных родов военной авиации, с разным уровнем 

квалификации и стажем, направленные в госпиталь в связи с прохо-

ждением плановой медицинской экспертизы и диагностикой уров-

ня профессиональной пригодности по медицинским показателям. 

Всего обследовано: n=76 человек, средний возраст – 34,21±7,34 года, 

летный стаж – 14,87±8,31 года.
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Психологическое тестирование включало диагностику уровня 

психической напряженности и выявление индивидуально-личност-

ных особенностей летчиков. Основные психологические методи-

ки, применяемые в ходе эмпирического обследования, перечисле-

ны в таблице 1.

Таблица 1

Список методик, применяемых для выявления уровня 

психической напряженности и особенностей личности 

респондентов

Оценка уров-
ня психичес-
кой напря-
женности

1. Шкала психологического стресса (PSM-25) Лемура–Тесье–

Филлиона.

2. Шкала стрессогенности событий (ШСС) Холмса–Раге.

3. Дифференцированная оценка состояний сниженной 

работоспособности (ДОРС) Леоновой – Величковской.

4. Степень хронического утомления (СХУ) Леоновой–

Шишкиной.

Оценка
индивидуаль-
но-личност-
ных особен-
ностей

1. Многофакторный личностный опросник (FPI).

2. Удовлетворенность работой (УР) В. А. Бодрова.

3. Шкала личностной тревожности (ЛТ) Спилбергера.

4. Тест жизнестойкости (ТЖ) С. Мадди.

5. Стратегии преодоления стрессовых ситуаций (SACS).

6. Методика диагностики уровня субъективного контроля 

(УСК) Дж. Роттера.

7. Профессиональная востребованность личности (ПВЛ) 

Харитоновой–Ясько.

8. Исследование базисных убеждений личности (ИБУЛ) 

Янофф-Бульман.

9. Методика исследования самоотношения (МИС) Пантилеева.

10. Изучение ценностей личности (ИЦЛ) Ш. Шварца.

Статистическая обработка данных проводилась с использовани-

ем программ SPSS. В соответствии с типом измерительных шкал 

для оценки достоверности различий применялись параметрические 

и непараметрические критерии: Т-критерий Стьюдента, U-критерий 

Манна–Уитни. Оценка уровня взаимосвязей осуществлялась на ос-

нове метода интеркорреляций Спирмена.

Результаты исследования

В качестве индикаторов профессионального статуса летчиков в дан-

ном исследовании рассматривались «классность», «стаж» и «общий 

налет часов». Взаимосвязь между данными показателями представ-

лена на рисунке 1.



514

Как видно на рисунке 1, между выделенными показателями сущест-

вуют тесные корреляционные взаимозависимости. Это связано и яв-

ляется результатом профессионального становления летного специа-

листа, итогом закрепления и формирования у него профессионально 

важных навыков и умений в данной трудовой сфере. Следует под-

черкнуть, что «классность» относится к числу наиболее значимых 

критериев профессионального мастерства в авиации. Присвоение 

классности характеризует степень овладения летной профессией 

и отражает уровень профессиональной подготовленности индиви-

да, соответствие объема имеющихся у него теоретических знаний 

и летных навыков способности применять их на практике и решать 

поставленные задачи в соответствии с качественными и временны-

ми нормативами. «Классность» в авиации имеет следующую града-

цию по степени возрастания профессионализма: «3-й класс», «2-й 

класс», «1-й класс», «мастер, снайпер» (Постановление, 2011). Распре-

деление выборки респондентов по показателю «классности» пред-

ставлено на рисунке 2.

Рис. 1. Корреляционные взаимозависимости показателей профессиональ-

ного статуса респондентов

Рис. 2. Распределение летчиков по уровню профессионального мастерст-

ва («классность»)
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Обработка данных позволила получить значимые интеркорреля-

ции показателей профессионального статуса летчиков с социально-

демографическими и личностными характеристиками. Результаты 

корреляционного анализа представлены в таблице 2. Рассмотре-

ние коэффициентов по каждому из выделенных показателей дало 

возможность выявить дифференцированные взаимозависимости 

и их специфичность.

Как видно из таблицы 2, показатели профессионального статуса 

напрямую связаны с такими социально-демографическими харак-

теристиками, как возраст, образование, семейное положение и ко-

личество детей. Этот факт вполне закономерен и отражает общую 

социальную тенденцию, выражающуюся в направленности совре-

менного человека на семью и детей с укреплением социально-эко-

номического положения.

Не обнаружено достоверных взаимосвязей выделенных харак-

теристик профессионального статуса с медицинскими диагнозами, 

однако полученные коэффициенты корреляций являются отрица-

тельными. Этот факт подтверждает связь высокого уровня класс-

ности с состоянием соматического здоровья. Однако анализ полу-

ченной матрицы интеркорреляций показывает, что характеристики 

профессионального статуса положительно коррелируют с нарушени-

ями психологического здоровья летчиков и нарастанием признаков 

негативных психических состояний. Установлено, что чем больше 

налет часов и стаж, тем выше общий уровень хронического утомле-

ния (суммарный индекс СХУ). Увеличение такого индикатора хро-

нического утомления как «сниженное самочувствие» (шкала СХУ) 

наблюдается одновременно с увеличением стажа, общего налета ча-

сов и повышением классности. Получено также, что с увеличением 

стажа растет число признаков «физического дискомфорта» – показа-

теля хронического утомления опросника, отражающего соматичес-

кие проблемы, имеющиеся у субъекта труда. Таким образом, несмот-

ря на то, что в целом у обследованных летчиков отмечается довольно 

низкий уровень хронического утомления, мы зафиксировали на-

растание его признаков в зависимости от продолжительности про-

фессиональной деятельности (стажа), а также от объема и сложнос-

ти профессиональной нагрузки (налет часов и классность).

Рассмотрение взаимосвязей характеристик профессионально-

го статуса летчиков с симптомами сниженной работоспособности 

(опросник ДОРС) не обнаружило статистически достоверных кор-

реляций между уровнем профессиональной нагрузки (налет ча-

сов) ни с одной из шкал данной методики. Однако было получено, 

что чем больше стаж и выше классность, тем меньше показатель ДОРС 
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Таблица 2

Корреляции показателей профессионального статуса

с социально-демографическими и личностными 

характеристиками респондентов (фрагмент общей матрицы)

Показатели Классность
Летный 

стаж
Налет 
часов

Характеристики социально-демографического и медицинского статуса:

Возраст 0,64** 0,83** 0,71**

Образование 0,20 0,292* 0,22

Наличие семьи 0,44** 0,44** 0,49**

Количество детей 0,53** 0,66** 0,68**

Наличие медицинских диагнозов –0,13 –0,19 –0,19

Попадание в экстремальные ситуации 0,44** 0,46** 0,45**

Уровень хронического утомления (СХУ ), шкалы:

«Суммарный индекс» (ИХРУ) 0,18 0,35** 0,26*

«Физический дискомфорт» 0,17 0,36** 0,17

«Сниженное самочувствие» 0,23 т 0,37** 0,24*

Оценка состояния работоспособности (ДОРС), шкалы:

«Утомление» –0,21 –0,10 –0,02

«Пресыщение» –0,24* –0,25* –0,05

Многофакторный личностный опросник (FPI), шкалы:

«Агрессивность спонтанная» –0,07 –0,20 –0,22

«Депрессивность» –0,06 0,16 0,05

«Раздаражительность» –0,22 –0,18 –0,15

«Общительность» –0,05 –0,09 –0,24*

«Уравновешенность» –0,07 –0,19 –0,22

«Агрессивность реактивная» 0,34** –0,26* –0,27*

«Экстраверсия–интроверсия» –0,27* –0,24* –0,20

«Маскулинность–фемининность» –0,27* –0,13 –0,28*

MBI «деперсонализация» 0,29* 0,25* 0,19

Личностная тревожность (ЛТ) 0,10 0,19 0,23*

УСК в области неудач 0,28* 0,13 0,17

Стратегии преодоления стрессовых ситуаций (SACS), шкалы:

«Ассертивные действия» –0,13 –0,293* –0,24*

«Асоциальные действия» –0,36** –0,38** –0,33**
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«пресыщение». Выявлена также обратная взаимосвязь между класс-

ностью и шкалой ДОРС «утомление». Полученные взаимосвязи сви-

детельствуют о том, что высококлассные летчики лучше сохраняют 

состояние общей работоспособности во время выполнения полет-

ных заданий, у них в меньшей степени нарастают симптомы «пре-

сыщения» и «утомления», свидетельствующие о росте психической 

напряженности и внутреннем неблагополучии.

Таким образом, мы получили, что характеристики профессио-

нального статуса связаны с проявлением симптоматики, свиде-

тельствующей о росте психической напряженности и негативных 

психических состояний, т. е. нарушениях психологического благо-

получия и здоровья летчиков. В этой связи можно отметить итоги 

исследований ведущих специалистов в области авиационной меди-

цины, согласно которым в последние годы наблюдаются две небла-

гоприятные тенденции: с одной стороны, прослеживается «сниже-

ние возраста заболеваний» среди летчиков, с другой – наблюдается 

Показатели Классность
Летный 

стаж
Налет 
часов

Методика исследования самоотношения (МИС), шкалы:

«Самопринятие» –0,16 –,35* –0,24

«Самопривязанность» –0,29* –0,18 –0,15

«Самообвинение» 0,33* 0,24 0,26

ПВЛ «профессиональная компетентность» 0,25* 0,25* 0,21

Удовлетворенность работой (УР) 0,26* 0,08 0,02

ИЦЛ «ценности как убеждения»:

Гедонизм –0,33* –0,28 –0,22

Достижения –0,27 –0,16 –0,18

Власть –0,18 –0,3* –0,15

Безопасность –0,3* –0,21 –0,18

ИЦЛ «ценности в поведении»:

Традиции –0,28 –0,33* –0,22

Стимуляция –0,41** –0,29 –0,33*

Гедонизм –0,38** –0,23 –0,39**

Достижения –0,42** –0,43** –0,4**

Безопасность –0,33* –0,33* –0,32*

Примечание: * – p<0,05; ** – p<0,01; *** – p<0,001.
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рост заболеваний, имеющих неврологическую и нервно-психичес-

кую этиологию (Разсолов, 2018; Сиваш, 2008).

Анализ коэффициентов корреляций, представленных в табли-

це 2, позволяет также говорить о существовании множественных 

взаимозависимостей между характеристиками профессионального 

статуса и показателями негативных состояний и свойств личности, 

измеренными с помощью шкал опросника FPI. Как следует из при-

веденных данных, чем больше стаж, общий налет часов и класс-

ность, тем в меньшей степени выражены такие личностные свойства 

как «раздражительность», «реактивная агрессивность», «экстравер-

тированность», «общительность» и «маскулинность». То есть харак-

теристики профессионального статуса тесно связаны с состояниями 

и свойствами личности, играющими важную роль при социальном 

взаимодействии и оказывающими влияние на регуляцию поведения 

индивида. Тот факт, что повышение классности сопряжено с более 

низким уровнем маскулинности, можно интерпретировать как боль-

шую гибкость и лабильность поведения, присущую летчикам выс-

ших категорий. В гендерной психологии данное свойство чаще всего 

относится к «фемининным» характеристикам, при этом считается, 

что поведение женщин в различных ситуациях имеет большую сте-

пень вариативности по сравнению с мужчинами. Это объяснение 

в определенной степени подтверждается при анализе интеркорреля-

ций, полученных между уровнем классности и особенностями само-

отношения, зафиксированными с помощью шкал опросника МИС 

С. Р. Пантилеева. Мы получили, что чем выше классность, тем ни-

же такой показатель самоотношения как «самопривязанность». Дан-

ная шкала характеризует ригидность–гибкость поведения и уста-

новок индивида, отражает степень его консерватизма и нежелания 

меняться в любую строну, даже в сторону позитивных приобрете-

ний. Высококлассные летчики, как видно из таблицы 2, менее ри-

гидны в своих установках и по отношению к себе. Кроме того, было 

выявлено, что летчики с большим стажем, налетом часов и класс-

ностью чаще переживают чувство вины (шкала МИС «самообвине-

ние»). Как следует из матрицы интеркорреляций, высококлассные 

летчики с большим налетом часов и большим стажем имеют большее 

число попаданий в экстремальные ситуации, связанные с техничес-

кими неполадками и внешними воздействиями в условиях полета. 

Кроме того, анализ взаимосвязей шкал опросника УСК Дж. Рот-

тера с характеристиками профессионального статуса выявил до-

стоверную взаимосвязь «уровня субъективного контроля в облас-

ти неудач» с показателем классности. Было получено, что чем выше 

классность, тем выше контроль по отношению к трудным ситуаци-
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ям и тем выше чувство ответственности за происходящее и чаще об-

винения в свой адрес по поводу произошедших неприятных собы-

тий. Полученные взаимосвязи в определенной степени объясняют 

наличие чувства вины, зафиксированного при исследовании лич-

ностных особенностей летчиков.

При рассмотрении стратегий преодоления стрессовых ситуаций 

(шкалы SACS), было получено, что летчики с большим стажем, нале-

том часов и классностью чаще используют конструктивные страте-

гии преодоления стресса и реже прибегают к таким копинг-страте-

гиям как «асоциальные», «импульсивные» и «ассертивные действия» 

(Зеленова, Лекалов, Лим, Костенко, 2017).

По итогам применения корреляционного анализа можно также 

констатировать, что удовлетворенность работой не связана со ста-

жем работы и общим налетом часов у обследованных летчиков. Од-

нако суммарный индекс общей удовлетворенности работой опросни-

ка В. А. Бодрова статистически достоверно взаимосвязан с уровнем 

профессионализма (классностью). Установлено, что чем выше класс-

ность, тем выше удовлетворенность работой. Согласно данным, име-

ющимся в литературе и результатам, полученным другими иссле-

дователями на выборках разных профессионалов, высокий статус 

и должность работника положительно коррелируют с удовлетворен-

ностью трудом, что обычно интерпретируется как следствие более 

широких возможностей для самореализации личности в профессии 

(Шульц, Шульц, 2003). Согласно полученным нами фактам, пережи-

вание профессиональной востребованности и высокая самооценка 

профессиональной компетентности (опросник ПВЛ Харитоновой–

Ясько) выше у летчиков, имеющих высокий уровень квалификации.

Коэффициенты корреляции между показателями профессио-

нального статуса и шкалами методики Мадди для измерения уров-

ня жизнестойкости, а также шкалами методики исследования базис-

ных убеждений личности Янофф-Бульман оказались статистически 

незначимы.

Что касается взаимосвязей ценностно-смысловых установок и по-

казателей профессионального статуса летчиков, то были выявлены 

следующие значимые интрекорреляции.

Связи ценностей-убеждений, отражающих общую смысложиз-

ненную направленность личности, с показателями классности, стажа 

и налета часов, немногочисленны. Установлено, что ценность «влас-

ти» (направленность на достижение социального статуса, престижа) 

отрицательно коррелирует с летным стажем. Кроме того, такие цен-

ности, как «гедонизм» (направленность на чувственные удовольст-

вия и развлечения) и «безопасность» (направленность на безопас-
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ность близких и общества), находятся в обратной связи с уровнем 

классности.

При рассмотрении интеркорреляций типов ценностей на уровне 

индивидуальных приоритетов (ценности, реализуемые в поведении) 

установлены отрицательные взаимосзависимости между показате-

лями профессионального статуса и такими ценностями, как «стиму-

ляция» (направленность на состязательность и полноту жизненных 

ощущений), «достижения» (направленность на социальный успех), 

«безопасность» (направленность на стабильность и безопасность об-

щества и близких) и «гедонизм» (направленность на удовольствия). 

То есть высококлассные летчики менее ориентированы на ценнос-

ти группы «самовозвышения» (согласно Ш. Шварцу) и ценности, ха-

рактеризующие консерватизм личности (Белинская, Тихомандриц-

кая, 2001). Они также имеют внутренние установки на выстраивание 

гармоничных отношений и поддержание порядка.

С целью дальнейшего анализа взаимосвязей уровня профес-

сионализма и подтверждения результатов корреляционного анали-

за все летчики были разделены на группы в зависимости от уров-

ня классности. Среди характеристик профессионального статуса 

«классность» является наиболее репрезентативной характеристи-

кой успешности профессиональной деятельности летчиков. Дан-

ный показатель, с одной стороны, в значительной степени является 

результирующей таких переменных, как общий налет часов и стаж 

работы, с другой стороны, он выступает независимой характерис-

тикой уровня сформированности профессиональных умений и на-

выков. В таблице 3 приводятся результаты сравнительного анали-

за групп в зависимости от уровня классности. Группу 1 составили 

летчики «нижних классностей», имеющие 2-й и 3-й класс. Группу 2 

составили летчики «верхних классностей»: 1-го класса и имеющие 

квалификацию «мастер-снайпер». Был использован критерий Ман-

на–Уитни. В таблицу включены только те переменные, по которым 

группы различаются статистически достоверно по уровню сравни-

ваемого признака.

Как видно из таблицы 3, представленные в ней результаты срав-

нительного анализа групп летчиков, объединенных в зависимости 

от уровня профессионального мастерства, подтвердили основные 

выводы, сделанные по результатам корреляционного анализа. Вы-

деленные группы достоверно различаются по показателям «стаж ра-

боты» и «общий налет часов», а также по возрасту, семейному поло-

жению и количеству детей в семье.

Летчики из группы с высоким уровнем классности имеют ста-

тистически значимо более низкие показатели сниженной работо-
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Таблица 3

Сравнение показателей социально-демографического 

и личностного статуса в зависимости от уровня классности

Показатели
Статисти-
ка U Ман-
на–Уитни

Статисти-
ка W Уил-

коксона
Z

Значи-
мость 

Р <

Возраст 117,5 1063,5 –5,817 0, 001

Образование 514 1460 –1,792 0,073

Стаж работы 117,5 1063,5 –5,817 0,001

Общий налет часов 60,5 963,5 –6,418 0,001

Наличие семьи 365,5 1311,5 –3,77 0,001

Количество детей 253 1199 –4,491 0,001

Попадание в экстремальные ситуации 314 1217 –3,537 0,001

СХУ «сниженное самочувствие» 443 1304 –1,867 0,062

ДОРС «утомление» 420 826 –1,892 0,059

ДОРС «пресыщение» 404,5 810,5 –2,084 0,037

FPI «раздражительность 406 784 –1,885 0,059

FPI «реактивная агрессивность» 330,5 708,5 –2,866 0,004

FPI «экстравесия–интроверсия» 376 754 –2,313 0,021

FPI «маскулинность–фемининность» 401 779 –2,137 0,033

MBI «деперсонализация» 204,5 700,5 –2,047 0,041

УСК в области неудач 369,5 1189,5 –2,182 0,029

SACS «импульсивность» 404 782 –1,89 0,059

SACS «асоциальные действия» 314 692 –3,009 0,003

МИС «самопривязанность» 168 339 –1,957 0,05

МИС «самообвинение» 157,5 563,5 –2,181 0,029

Удовлетворенность работой 395,5 1256,5 –2,182 0,029

ПВЛ «профессиональная компетент-

ность»
389 1250 –2,073 0,038

ПВЛ «суммарный индекс» 415 1276 –1,737 0,082

ИЦЛ «ценности как убеждения»:

«Гедонизм» 132 268 –2,12 0,034

ИЦЛ «ценности в поведении»:

«Стимуляция» 138 274 –1,977 0,048

«Гедонизм» 122 258 –2,382 0,017

«Достижения» 118 254 –2,471 0,013
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способности по таким шкалам методики ДОРС как «утомление» 

и «пресыщение». У них также значимо более низкие баллы по шка-

ле СХУ «сниженное самочувствие», отражающей степень хроничес-

кого утомления.

То есть эмпирически установлено, что высококлассные летчи-

ки лучше справляются с развитием негативных психических состо-

яний, ведущих к снижению работоспособности и проявляющихся 

в нарастании признаков утомления и истощении организма под воз-

действием продолжительных или интенсивных нагрузок. Они реже 

испытывают чувство безразличия, вялость, апатию, раздражение. 

Кроме того, выявлено, что у летчиков, имеющих более высокий про-

фессиональный статус в меньшей степени проявляются симптомы 

«деперсонализации», среди признаков которого большое место за-

нимают повышенная раздражительность и нетерпимость в ситуаци-

ях общения, негативизм и агрессия по отношению к другим людям 

(опросник MBI). Таким образом, психосоматический статус летчи-

ков, имеющих высокий уровень профессиональной квалификации, 

характеризуется меньшим числом признаков психической напря-

женности, что свидетельствует о большем психологическом благо-

получии высококлассных профессионалов.

Что касается индивидуально-личностных особенностей летных 

специалистов с разным уровнем классности, то анализ личностно-

го профиля FPI показал, что у летчиков с более высоким уровнем 

классности достоверно ниже такие свойства личности, как «раздра-

жительность» (эмоциональная неустойчивость, склонность к эмо-

циональному реагированию) и «реактивная агрессия» (стремление 

к доминированию, агрессия по отношению к социальному окру-

жению). Группы также различаются по шкалам FPI «экстраверсия» 

и «маскулинность–фемининность». Обнаружены достоверные раз-

личия в степени субъективного контроля, проявляемого, прежде все-

го по отношению к отрицательным событиям и ситуациям – данный 

показатель выше у высококлассных специалистов. Они гораздо чаше 

берут на себя ответственность за происходящее, по сравнению с менее 

квалифицированными летчиками, склонными приписывать ответст-

венность другим людям или считать произошедшее результатом слу-

чайности, невезения и т. д., перенося источник неприятностей во вне. 

Данный факт хорошо согласуется с более высокими баллами «само-

обвинения» по шкале МИС у летчиков высших категорий. Получе-

но также, что высококлассные профессионалы имеют менее ригид-

ную систему установок в отношении себя и окружающего мира, они 

в целом менее консервативны. В стрессовых ситуациях они реже ве-

дут себя «импульсивно» или прибегают к «асоциальным действиям».
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Согласно результатам сравнения групп по методике Ш. Швар-

ца, высококлассные профессионалы в меньшей степени ориентиро-

ваны на гедонистические ценности как жизненные ценности-цели 

(терминальные ценности), так и гедонизм в конкретном поведении, 

а также в меньшей степени ориентированы на ценности достиже-

ния. Данные группы ценностей, согласно теории динамических 

отношений между ценностями Шварца-Билски, находятся в отно-

шениях совместимости, что свидетельствует о непротиворечивос-

ти и отсутствии внутренней конфликтности в ценностно-мотива-

ционном пространстве индивида. Содержательно диада ценностей 

«достижения–гедонизм» отражает установки на аффективно-пози-

тивные эмоциональные переживания и потакание самому себе в ре-

ализации чувственных желаний. Согласно полученным в нашем ис-

следовании результатам, высококлассных профессионалов можно 

охарактеризовать как менее склонных к «самопотаканию», отверга-

ющих «гедонизм» как ведущую жизненную ценность и как имеющих 

установки на осознанную саморегуляцию поведения и деятельности. 

Кроме того, специалисты «верхних уровней классности» ощущают 

себя более профессионально востребованными и имеют более вы-

сокие самооценки профессиональной компетентности (шкалы ме-

тодики ПВЛ). В целом, они более удовлетворены своей профессио-

нальной деятельностью, по сравнению с летчиками из группы с более 

низким уровнем классности (суммарный индекс УТ).

Выводы

Статистическая обработка и анализ материалов проведенного эм-

пирического исследования позволили сделать следующие выводы.

 1. Между группами летчиков верхних и нижних классностей от-

сутствуют достоверные различия по медицинским показателям, 

т. е. летные специалисты имеют равный уровень соматическо-

го здоровья. При этом установлено, что показатели профессио-

нального статуса летных специалистов тесно взаимосвязаны 

с показателями негативных психических состояний, отража-

ющих уровень психологического здоровья субъекта труда. Вы-

явлено, что чем больше летный стаж и «общий налет часов» 

(критерии общей рабочей загруженности и степени ее интен-

сивности), тем большее число симптомов хронического утом-

ления отмечают респонденты. Одновременно установлено, что 

высокопрофессиональные летчики лучше сохраняют работо-

способность в полете по сравнению с летными специалиста-
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ми нижних ступеней классности. То есть у них наблюдается 

меньшая степень психофизиологического истощения, реже воз-

никают признаки психического пресыщения при выполне-

нии однообразных и монотонных заданий, реже наблюдается 

дискоординация действий в ситуациях больших и длительных 

нагрузок. В целом высококлассные летчики лучше переносят 

воздействие физических и психических факторов и успешнее 

преодолевают неблагоприятные функциональные состояния, 

способные негативно отразиться на выполнении полетного

задания.

 2. В ходе проведенного исследования выявлено, что у высоко-

классных летных специалистов реже наблюдаются призна-

ки эмоционального выгорания, характеризующие состояние 

«деперсонализации». То есть у них реже возникают симптомы 

«эмоциональной отстраненности» и «безразличия» во время вы-

полнении заданий, они реже проявляют нетерпимость, негати-

визм, раздражительность и агрессию по отношению к окружа-

ющим. Полученные выводы хорошо согласуются с результатами, 

полученными при анализе личностного профиля FPI, соглас-

но которому у летчиков верхних классностей достоверно ни-

же значения шкал «раздражительность» и «реактивная агрес-

сивность».

 3. Сопоставление уровня классности с локализацией локус-кон-

троля показало, что группы летчиков различаются своим от-

ношением к негативным ситуациям. Высококлассные летчики 

чаше берут ответственность за события, по сравнению с летчи-

ками нижних классностей, которые в большей степени склон-

ны связывать неприятные инциденты с невезением, «стечением 

внешних обстоятельств» или возлагать ответственность на дру-

гих людей.

 4. Установлено, что уровень профессионализма летных специалис-

тов тесно связан с компонентами профессионального ментали-

тета – особенностями переживания профессиональной востре-

бованности, составляющими профессиональной Я-концепции 

и ценностно-мотивационными установками. Показано, что вы-

сококлассные летчики обладают большей личностной гибкостью 

как по отношению к своему Я так и по отношению к окружающим, 

они в большей степени проявляют готовность к переменам и на-

правлены на личностное развитие. Им присуща высокая оценка 

своей профессиональной компетентности и позитивное отноше-

ние к выбранной профессии, профессиональному окружению, 

карьерным возможностям.
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 5. В ходе исследования показано, что высококлассные летчики 

в меньшей степени ориентированы на гедонистические цен-

ности как на уровне нормативных идеалов (ценности-цели), так 

и на поведенческом уровне (ценности, реализуемые в поведении). 

Кроме того, они в меньшей степени ориентированы на ценности 

«достижения» и «стимуляции», что можно в определенной сте-

пени объяснить уже достигнутым высоким профессиональным 

статусом летчиков верхних классностей, а также социально-де-

мографическими различиями между группами по показателям 

возраста и семейного статуса респондентов.
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Professionalism, personal pharacteristics

and psychological health of the pilots

M. Е. Zelenova, A. A. Lekalov, V. S. Lim, E. V. Kostenko (Moscow)

Institute of Psychology of RAS, GVKG Burdenko MO RF

The research is aimed at the search and description of psychological variables 

capable of acting as internal resources of professional success and preserv-

ing the health of specialists engaged in extreme types of work. The results of 

the empirical study shown the relationship between the state of health, the 



level of professional skill and personal characteristics of pilots. Complex of 

psychological methods was used to diagnose negative mental states and in-

dividual and personal characteristics of the respondents. Participants of re-

search: military pilots, n=76 persons, middle age – 34±7 years, f light ex-

perience 14±8 years.

Keywords: professionalism, individual and personal characteristics, psycho-

logical health, professional mentality, internal resources, medical expertise.
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Стили делового общения в особых условиях труда

В. В. Вильчес-Ногерол (Москва)

Научно-исследовательский институт технической эстетики Московского 

технологического университета 

В статье описаны особенности стилей делового общения (СДО) со-

трудников колонии-поселения (32 чел.). Приводятся статистичес-

кие данные (результаты факторного анализа), которые подтвержда-

ют рабочую гипотезу о том, что стили делового общения субъектов 

подвержены выраженному влиянию условий социальной макро-, 

мезо-, микросреды. По итогам исследования, выявлено шесть СДО: 

«конструктивный стиль», «эмоционально обедненный, требователь-

ный стиль», «спонтанный несистемный стиль», «формальное сопри-

частное взаимодействие», «избегание ответственности при внешней 

активности», «делегирующий стиль».

Ключевые слова: субъекты, стили делового общения, взаимодействие, 

среда, сотрудники уголовно-исполнительной системы.

Введение

В отечественной психологии понятие «стиль» в контексте деятель-

ности начало изучаться в середине прошлого века В. С. Мерлином, 

К. М. Гуревичем, Е. А. Климовым. Сначала появилась потребность 

изучать особенности деятельности рабочих, которая не диктовала 

жестких условий природным качествам индивидов. Стиль деятель-

ности понимался как адаптация свойств нервной системы к меняю-

щимся требованиям среды.

Анализируя исследования тех лет, можно выделить следующую 

главную тенденцию: у работников с разными типологическими 

свойствами возможна одинаковая трудовая эффективность. Дан-

ный принцип проявляется в случае формирования индивидуально-

го стиля деятельности (ИСД) – уникальной для каждого человека 
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системы методов и стратегий деятельности (Вяткин, Щукин, 2013). 

Первоначально анализ стиля деятельности происходил с точки зре-

ния его адаптивных качеств, так как приспособление человека к осо-

бенностям деятельности с использованием стиля осуществлялось 

с помощью его компенсаторной функции, которая работала таким 

образом, что делала акцент на положительных свойствах индивида, 

оттеняя отрицательные черты (Вяткин, Щукин, 2013).

Е. А. Климов первым провел исследование компенсаторного 

свойства стиля деятельности на группе ткачих-многостаночниц, ко-

торые в силу особенностей работы должны обладать лабильной нерв-

ной системой. По итогам полученных данных, оказалось, что раз-

личий между эффективностью деятельности у ткачих с инертной 

и с подвижной нервной системой выявлено не было. Можно объяс-

нить это явление тем, что индивиды с разными свойствами нервных 

процессов используют различные стили деятельности, т. е. старают-

ся учитывать свои слабые стороны и организуют свою работу с по-

правкой на них. Соответственно, «подвижные» многостаночницы 

строили свою деятельность таким образом, чтобы распознать потреб-

ность в срочной работе, а «инертные» ткачихи, наоборот, старались 

предотвращать ее возникновение (Толочек, 2015).

Таким образом, Е. А. Климов предлагает два определения ИСД:

 1) в широком смысле – «индивидуально-своеобразная система 

психологических средств, к которым сознательно или стихий-

но прибегает человек в целях наилучшего уравновешивания (ти-

пологически обусловленной) индивидуальности с предметными, 

внешними условиями деятельности» (Климов, 1969, с. 49);

 2) в узком смысле – «обусловленная типологическими особеннос-

тями устойчивая система способов деятельности, которая скла-

дывается у человека, стремящегося к наилучшему осуществле-

нию своей деятельности» (там же).

С 1950-х годов В. С. Мерлин с коллегами работал над теорией инте-

гральной индивидуальности, определяя это понятие как «особый 

выражающий индивидуальное своеобразие характер связи между 

всеми свойствами человека» (Мерлин, 1986). Человек осуществляет 

деятельность с максимальной эффективностью при взаимодейст-

вии индивидуальных характеристик разных иерархических уровней. 

B. C. Мерлин считал, что «разные иерархические уровни определя-

ются разными закономерностями, между ними всегда существует 

известная рассогласованность. Поэтому вся система интегральной 

индивидуальности находится в состоянии неустойчивого динами-

ческого равновесия. Специфическая функция интегральной инди-
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видуальности и заключается в поддержании оптимального дина-

мического равновесия между разными иерархическими уровнями»

(там же).

Благодаря этой теории, появились новые направления в иссле-

дованиях стиля: помимо компенсаторной функции, благодаря кото-

рой происходит адаптация человека к особенностям деятельности, 

специалисты также выделили системобразующий фактор. Данная 

функция позволяет формировать новые связи, разрушая при этом 

другие. Согласно концепции В. С. Мерлина, баланс между разны-

ми иерархическими уровнями детерминирован промежуточны-

ми элементами, одним из них является стиль деятельности, с по-

мощью которого как раз и возникают новые более совершенные

связи.

В исследованиях В. С. Мерлина и Е. А. Климова и других уче-

ных выделяются два типа связей действий в стилях деятельности: 

первый стиль свойственен индивидам с инертным и слабым типом 

нервной системы, которые заранее выстаивают мысленный план 

будущих действий, подходят к процессу рационально и скрупулез-

но, часто совершают контрольные операции, т. е. первостепенно 

осуществляют ориентировочную, а потом уже затем исполнитель-

ную активность; второй стиль используется людьми с подвижным 

и сильным типом нервной системы и заключается в быстрой ори-

ентировке, кратком ментальном плане действий, редко использу-

ются контрольные действия, ориентировочная деятельность носит 

фрагментарный характер, основная активность более проработан-

ная и преобразованная (там же).

По итогам исследований в лаборатории Е. А. Климова обозна-

чились три критерия, на основе которых классифицировался стиль 

деятельности: соответствие ориентировочной, контрольной и испол-

нительной активности. Согласно данным критериям, выделились 

два вида стилей, характерные разным видам деятельности:

 1) индивиды со слабым и инертным типом нервной системы име-

ют более детализированную и автономную от исполнительной 

активности ориентировочную деятельность;

 2) у людей с сильной и подвижной нервной системой ориентиро-

вочные операции менее детализированы и больше связаны с ис-

полнительной деятельностью.

В. С. Мерлин полагал, что вышеописанные аспекты определяют струк-

туру стиля деятельности и являются константной системой страте-

гий осуществления деятельности. Исходя из концепции Е. А. Кли-

мова, структура стиля деятельности состоит из двух частей: «ядро», 
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куда входят специфика и способы деятельности в стандартных си-

туациях с учетом типа нервной системы индивида; и «пристройка», 

включающая в себя принципы и методы действий в деятельности. 

Ядро содержит противоположные качества, применяемые в дея-

тельности, часть из которых способствует достижению эффектив-

ности, другая часть, наоборот, приводит к неудаче. Стоит добавить, 

что отрицательные черты субъекта компенсируются положительны-

ми (Психология стилей человека, 2013).

В проблеме стиля также можно рассмотреть отличие типич-

ного от индивидуального, т. е. обычно стили исследуются на груп-

пах людей с выраженными индивидуальными свойствами нервной 

системы. Е. П. Ильин считал, что стили деятельности, детермини-

рованные особенностями нервных процессов, следует назвать ти-

пичными, а не индивидуальными стилями. Данная позиция не про-

тиворечит сути феномена «стиль», однако обозначение типических 

стилей, которые показывают определенные характеристики дея-

тельности, не значит полный отказ от понятия индивидуального 

стиля, скорее их можно считать тождественными терминами (Ильин,

1988).

Е. П. Ильин предложил три вида приспособления субъекта к дея-

тельности: адаптация индивида к деятельности, адаптация деятель-

ности к индивиду и их взаимный баланс. Данный процесс осуществ-

ляется путем соединения всех «типологических свойств нервной 

системы и способностей человека», образующих «типологичес-

кий комплекс», который определяет степень успешности индиви-

да в конкретной деятельности. Природные способности субъекта 

проявляются с помощью ИСД, но он не восполняет их недостаток 

или отсутствие. В лаборатории Е. П. Ильина проводилось множест-

во исследований разных стилевых аспектов: об эффективности раз-

ных стилей, о динамике успешности индивидов с разными стилями 

на разных этапах деятельности и др. (Толочек, 2015).

В данной статье рассматривается исследование в рамках концеп-

ции В. А. Толочка «Стили делового общения», предпосылками ко-

торой выступают вышеописанные концепции, однако можно выде-

лить ряд характерных моментов.

 1) Деятельность субъектов анализируется во взаимодействии друг 

с другом, т. е. акцент сделан именно на совместную деятель-

ность.

 2) Принципиально новым является значимая роль микро-, мезо- 

и макросреды в становление стиля и вопрос приспособления 

субъекта к определенным условиям.
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 3) Стиль является комплексной структурой, вариативной и ситуа-

тивной, поэтому термин употребляется во множественном числе.

 4) Направления исследований стилей разнообразны, а именно ста-

новление, развитие, структура, разные виды стилей.

 5) Изменились респонденты, на основе которых изучаются стили, 

в наших исследованиях это люди с высоким уровнем квалифи-

кации, а не представители массовых профессий.

 6) Проблема стиля изучается в видах деятельности с вариативны-

ми и меняющимися условиями (Argyle, 1967).

Изучение стилей делового общения (СДО) актуально для предста-

вителей социономических профессий, так как, в силу профессио-

нальной деформации в процессе карьеры, у людей могут возникать 

личностные проблемы, которые могут негативно сказаться в момент 

завершения трудового пути. Предполагается, что использование кон-

структивных стилей может снизить риск возникновения деструк-

ций. В проблематике стилей остается еще множество неизученных 

аспектов, например, процесс возникновения и динамики развития 

стилей, использование разных стилей на разных отрезках трудового 

пути, темпоральные характеристики стилей, влияние условия ми-

кро-, мезо- и макросреды на стилевые особенности.

Организация и методы исследования

Цель исследования: изучение особенностей поведения сотрудников 

УИС. Предмет – стили делового общения субъектов.

Гипотеза: стили делового общения субъектов подвержены выра-

женному влиянию условий социальной макро-, мезо-, микросреды 

(особенностей корпоративной культуры организаций, норм рабочих 

групп, организации труда).

Методы исследования: опрос экспертов, психодиагностика (тест-

опросники «Копинг-поведение в стрессовых ситуациях» и «Опрос-

ник способов совладания» Т. Л. Крюковой, тест-опросники 16-PF 

Р. Б. Кеттелла, опросник «Уровень субъективного контроля»), ис-

следовательская методика – опросник «Стили делового общения» 

(СДО) В. А. Толочка.

Концептуальная схема структурно-функциональной органи-

зации стилей реализована в опроснике «Стили делового общения». 

Способ включает 35 пунктов, ориентированных на выявление до-

минирующих функций в общении субъекта, стратегий поведения, 

репертуара средств коммуникации и субъективно удобных для него 

условий общения. Респондентам предлагалось по 5-балльной шка-
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ле оценить меру предпочтения, удобства и частоты использования 

представленных в опроснике компонентов стилей. Третий уровень 

стилей (ИР/ТОД) в опроснике СДО составляли функции общения, 

отраженные в различных научных источниках (Андреева, 1980; Бо-

далев, 1982; Кроник, Кроник, 1998; Леонтьев, 1989, 1999; Ломов, 1984; 

Мерлин, 1986; Панферов, 1987; Парыгин, 1981); второй (ОС) – дейст-

вия как процессы, подчиненные сознательным целям и, согласно 

теории деятельности А. Н. Леонтьева, выделенные на основании из-

учения публикаций; первый (СУУД) – предпочитаемые субъекта-

ми условия взаимодействия с другими, выделенные по результатам 

анализа литературных источников (Климов, 1969; Толочек, 2015; Ar-

gyle, 1967). В предварительных исследованиях получены удовлетво-

рительные характеристики надежности и валидности опросника.

Стили делового общения исследовались на выборке сотрудни-

ков Федерального казенного учреждения «Колония-поселения № 2» 

г. Зеленограда (32 чел.), из них 16 мужчин и 16 женщин в возрас-

те от 24 до 56 лет (М *=37,4 года; CD**=10,43 года) со стажем работы 

от 1 года до 39 лет. В браке состоят 63 % респондентов; их семейный 

стаж – от 0 до 45 лет (М=12,3 года; CD=12,31 года); количество детей – 

от 0 до 3 (М=1,03). Для анализа данных использовались описатель-

ные статистики, корреляционный и факторный анализ, t-сравнение 

для независимых групп и использованием пакета статистических 

программ SPSS 10. В данной статье описаны результаты факторно-

го анализа СДО-Я.

Результаты исследования

Все анализируемые переменные имели нормальное распределение, 

асимметрия и эксцесс по большей части переменных не выходили 

за пределы [1,00]. При проведении факторного анализа (методом 

Varimax) выделялись 12 факторов с собственным значением больше 

1,00. Первые шесть факторов объясняли 65 % дисперсии, что счита-

ется удовлетворительным результатом. По большей части перемен-

ных, средние были выше 2,00 балла (при 0 – минимальном значении 

и 4 – максимальном), т. е. выше более 67 % диапазона шкалы для 34 % 

анализируемых компонентов.

Описательная статистика показала, что всем исследуемым па-

раметрам присуща выраженная межиндивидуальная вариативность, 

а именно:

* M – среднее.

** CD – стандартные отклонения.
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 • по возрасту (от 24 до 56 лет);

 • общему стажу работы (от 1 года до 39 лет);

 • стажу работы в компании (от 1 года до 30 лет);

 • стажу в должности (от 1 года до 30 лет);

 • стажу управленческой деятельности (от 1 года до 13 лет);

 • семейному стажу (от 0 до 45 лет);

 • числу детей в семье (от 0 до 3 человек).

Среди испытуемых присутствовали вольнонаемные и аттестован-

ные сотрудники, носящие определенное воинское звание. Среди 

вольнонаемных в исследовании приняли участие респонденты, за-

нимающие разные должности, а именно: главный экономист, заве-

дующий складом, бухгалтер, заведующий канцелярией, инженер 

по охране труда и технике безопасности, мастер, инспектор специ-

ального учета. Среди аттестованных сотрудников были представле-

ны следующие должности: старший инспектор, младший инспек-

тор, начальник отряда, дежурный помощник начальника колонии, 

заместитель дежурного помощника начальника колонии, старший 

юрисконсульт, старший психолог.

Надзор за осужденными в колониях-поселениях. Система над-

зора в колониях-поселениях устанавливается с учетом места распо-

ложения и границ колонии, а также особенностей порядка отбыва-

ния наказания в исправительных учреждениях этого вида. Надзор 

за осужденными на территории колонии-поселения осуществляет-

ся дежурной сменой.

Несение службы по надзору за осужденными на территории ко-

лонии-поселения и прилегающей к ней местности осуществляется, 

в основном, способом патрулирования. Особое внимание обраща-

ется на охрану административных зданий, зданий пожарных де-

по, объектов производственно-хозяйственного назначения, жилых 

и складских помещений, ШИЗО.

Организация надзора за осужденными в колониях-поселени-

ях включает в себя: контроль за поведением осужденных в местах 

их проживания и работы; проверку наличия у них удостоверений 

установленного образца; ограничение их доступа на территорию, где 

расположены жилые дома работников колоний и иных лиц; контроль 

за передвижением и нахождением осужденных в пределах границы 

территории колонии-поселения, определяемой администрацией 

учреждений; обеспечение контроля за осужденными, пользующи-

мися правом проживания со своими семьями за пределами колони-

и-поселения в границах территории муниципального образования, 

где расположена колония-поселение; обеспечение контроля за осуж-
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денными, которым разрешено передвигаться без надзора вне колони-

и-поселения, но в пределах территории соответствующего субъекта 

Российской Федерации, если это необходимо по характеру выпол-

няемой ими работы либо в связи с обучением; обеспечение выпол-

нения осужденными требований Правил внутреннего распорядка; 

предупреждение и пресечение нарушений установленного порядка 

отбывания наказания, побегов и других правонарушений; проведе-

ние обысков; изоляцию осужденных, допустивших нарушения уста-

новленного порядка отбывания наказания.

Оперативный дежурный, кроме общих обязанностей, должен: 

при заступлении на службу проверять по учетным документам на-

личие осужденных, в том числе: находящихся в общежитиях; на объ-

ектах работы; в штрафном изоляторе; командировках; краткосроч-

ных и длительных выездах; на стационарном лечении; за пределами 

колонии-поселения, в границах территории муниципального обра-

зования, где она расположена, на время выходных и праздничных 

дней; пресекать попытки самовольного ухода осужденных за пре-

делы границ колонии-поселения; контролировать убытие осужден-

ных в командировки, краткосрочные и длительные выезды, лечеб-

ные, учебные учреждения, за пределы колонии-поселения на время 

выходных и праздничных дней и своевременное их возвращение 

в колонию-поселение; при самовольном оставлении осужденным 

территории колонии-поселения немедленно докладывать об этом 

начальнику колонии или его заместителям, принимать меры к уста-

новлению местонахождения отсутствующего, а в необходимых слу-

чаях – к его задержанию; два раза в сутки (утром – после развода 

осужденных на работу; вечером – после их возвращения с работы) 

докладывать начальнику колонии об обстановке и результатах несе-

ния службы сменами, а о происшествиях – немедленно; обеспечи-

вать сохранность табельного огнестрельного оружия, специальных 

средств и средств индивидуальной защиты (Действующие приказы 

ФСИН России, 2018).

Итак, в результате факторного анализа, выделились следующие 

шесть переменных, каждая из которых соответствует определенно-

му стилю (таблицы 1–2).

1 фактор – «конструктивный стиль» – не поддерживается соци-

ально-демографическими характеристиками. Для такого поведения 

характерны активность, открытость к коммуникации и контакту. 

Проявление разных стратегий поведения происходит ситуативно: 

содействие, сотрудничество, компромисс, приспособление, сопер-

ничество. Также актуально для данного стиля принятие четкой по-

зиции, системность в постановки целей и задач.
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Таблица 1

Факторные нагрузки социально-демографических характеристик 

сотрудников УИС

Социально-демографические 
характеристики

Факторы

1 2 3 4 5 6

Пол –0,586 –0,334 0,503

Возраст 0,868

Стаж работы 0,885

Стаж работы компаний 0,857

Стаж работы в должности 0,803

Стаж управления 0,381 0,710

Должность –0,269 0,816

Брак –0,451 0,408 0,535

Семейный стаж 0,856

Дети 0,708

2 фактор – «эмоционально обедненный, требовательный стиль» – ха-

рактерен для сотрудников женского пола, не состоящих в браке, за-

нимающих невысокие должности. Данный тип поведения подразуме-

вает под собой склонность к четкой аргументации, использованию 

угроз, заблаговременное планирование и распределение времени, 

при этом зависимая от окружающих позиция, но без демонстрации 

эмоциональной привязанности. Такие сотрудники часто работают 

с документами и ведут переговоры по телефону.

3 фактор – «спонтанный несистемный стиль» – присущ, в основ-

ном, женщинам зрелого возраста, с большим трудовым стажем и дол-

го работающим в учреждении на определенной должности, имею-

щим продолжительный семейный опыт и детей. Поведение такого 

рода не обременено никакими стратегиями, позволяющими сделать 

взаимодействие с окружающими эффективным. Такие сотрудники 

достаточно закрыты, ведут себя отстраненно, активных действий 

не принимают, «плывут по течению».

4 фактор – для стиля, который можно обозначить как «формаль-

ное сопричастное взаимодействие», характерны демонстрация си-

лы, предпочтение дальней психологической дистанции, выделение 

четких критериев при работе, фиксированное время общения, об-

ращение за помощью к другим людям. Основные цели коммуника-

ции – это проявление эмоциональной взаимосвязи и сопричастнос-
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Таблица 2

Факторные нагрузки стилей делового общения сотрудников УИС

Компоненты стиля
Факторы

1 2 3 4 5 6

Стратегия компромисса 0,623 0,403 0,201

Умеренная динамика течения 

процесса
0,263 –0,687

Демонстрация силы –0,266 –0,315 0,499

Аргументация 0,348 0,682 0,423 0,279

Использование невербальных 

средств в общении
–0,318 0,379 0,247

Угрозы 0,237 0,542 –0,226 0,212

Информационная функция 0,560 0,284 –0,269 0,482

Стратегия уклонения 0,323 0,604 0,208

Дальняя психологическая 

дистанция
–0,277 0,355 0,743

Организация времени 0,312 0,778

Использование четких 

критериев
0,325 0,349 0,641

Обозначение проблемы 

в целом
0,345 0,723

Использование деловых писем 0,341 0,411

Эмоциональная функция –0,264 0,757

Стратегия соперничества 0,850

Максимальное время 0,320 0,378 –0,205 0,264 –0,204 –0,233

Использование документов 0,363 0,709

Демонстрация твердой 

позиции
0,881

Фиксация времени 0,279 0,473 0,264 –0,587

Стратегия содействия 0,616 –0,239 –0,298 0,264

Управление взаимодействиями 0,405 0,725

Стратегия сотрудничества 0,610 0,390

Высокий темп взаимодействий 0,716 0,291

Обращение с просьбой 

к партнеру
0,425 0,596

Поощрение 0,655 0,207 0,262

Предоставление времени 

партнеру
0,423 0,592
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ти, а также стремление к изменению поведения окружающих. Стиль 

не имеет связи с социально-демографическими параметрами, воз-

можно, демонстрируется сотрудниками, которые непосредственно 

работают с заключенными.

5 фактор – «избегание ответственности при внешней активнос-

ти» – подобный тип поведения демонстрируют работники, имеющие 

семью, они достаточно активны, хотя склонны уклоняться от реше-

ния проблемы и предпочитают коммуницировать с целью изменения 

поведения и деятельности людей, а также для саморазвития. Пред-

почитают работать с письменными источниками.

6 фактор – «делегирующий стиль» – согласно факторным нагруз-

кам, свойственен, как правило, мужчинам, имеющим управленчес-

кий опыт и высокую должность. Они не лимитированы временем 

при взаимодействиях, не склонны к активным действиям, предпо-

читают привлекать других к решению проблемы.

Обсуждение результатов

Из представленных результатов и анализа должностных инструкций 

сотрудников колонии-поселения, очевидно, что они трудятся в осо-

бых условиях: работа со спецконтингентом в организации закрыто-

го типа, что определяет конкретную область и направленность вза-

имодействий, а также предполагает высокий риск и повышенную 

ответственность. Однако в государственном учреждении, как пра-

вило, более стабильные условия труда: социальный пакет, льгот-

ный проезд на транспорте, возможность пользоваться ведомствен-

ными санаториями и домами отдыха, более ранний выход на пенсию 

и др. Кроме того, на должность младшего инспектора могут принять 

Компоненты стиля
Факторы

1 2 3 4 5 6

Постановка конкретных целей 0,745 0,266

Функция саморазвития 0,312 0,649 0,391

Стратегия приспособления 0,665 0,260 0,231

Высокая активность 0,567 0,460 –0,241

Привлечение других 0,272 –0,234 0,519 0,548

Доверительная беседа 0,583 0,496

Переговоры по телефону 0,744

Постановка четких задач 0,726 0,273
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без опыта работы, достаточно лишь среднего или среднего специ-

ального образования. Подобные льготы едва ли компенсируют про-

фессиональную деформацию вследствие взаимодействия с осужден-

ными.

Касательно анализа СДО, можно сказать, что фактически все 

стили, кроме формального сопричастного взаимодействия, эмоцио-

нально обедненные и не совсем подходят для эффективного вза-

имодействия. «Конструктивный стиль» выступает скорее проекцией 

идеального стиля, т. е. респонденты знают, какое поведение жела-

емое, но при этом редко придерживаются его. «Формальное сопри-

частное взаимодействие», возможно, является наиболее оптималь-

ным стилем в данной среде, хотя демонстрируется сотрудниками, 

эпизодически, так как не выявлено связи с социально-демографи-

ческими параметрами. Спонтанный несистемный стиль и делегиру-

ющий стиль поддерживаются корпоративной культурой и сотруд-

никами, занимающими высокие должностные позиции. В целом, 

можно сказать, что условиям работы в колонии соответствуют вы-

деленные стили, а именно, достаточно закрытая, часто отстранен-

ная позиция, использование угроз, санкций и наказаний, избегание 

активных действий, несистемное использование стратегий для по-

строения эффективного взаимодействия, иногда проявление эмо-

циональной сопричастности. Результаты проведенного исследова-

ния подтверждают рабочую гипотезу.

Выводы

 1) В процессе формирования СДО одну из ведущих ролей играют 

факторы среды.

 2) По итогам исследования, выделились шесть СДО сотрудников 

УИС: «конструктивный стиль», «эмоционально обедненный, тре-

бовательный стиль», «спонтанный несистемный стиль», «фор-

мальное сопричастное взаимодействие», «избегание ответствен-

ности при внешней активности», «делегирующий стиль».

 3) Фактор стабильности данной деятельности также играет весо-

мую роль: хаотичный и несистемный выбор стратегий поведе-

ния для совершенствования взаимодействия; часто пассивная 

позиция; привлечение других при решении проблем и т. п. на-

ходятся в «зоне приемлемого».

Литература

Андреева Г. М. Социальная психология. М., 1980.



541

Бодалев А. А. Восприятие и понимание человека человеком. М.,

1982.

Вяткин Б. А., Щукин М. Р. Психология стилей человека: Учеб. посо-

бие. Пермь: Книжный мир, 2013.

Действующие приказы ФСИН России. URL: http://ppt.ru/docs/pri-

kaz/fsin (дата обращения: 21.05.2018).

Ильин Е. П. Стиль деятельности: Новые подходы и аспекты // Вопро-

сы психологии. 1988. № 6. С. 85–90.

Климов Е. А. Индивидуальный стиль деятельности в зависимости 

от типологических свойств нервной системы. К психологичес-

ким основам научной организации труда, учения, спорта. Ка-

зань: Изд-во Казан. ун-та, 1969.

Кроник А. А., Кроник Е. А. Психология человеческих отношений. Дуб-

на, 1998.

Леонтьев А. А. Психология общения. М., 1999.

Леонтьев Д. А. Совместная деятельность, общение, взаимодействие // 

Вестник высшей школы. 1989. № 11. С. 39–45.

Ломов Б. Ф. Методологические и теоретические проблемы психоло-

гии. М., 1984.

Мерлин В. С. Очерк интегрального исследования индивидуальнос-

ти. М.: Педагогика, 1986.

Панферов В. Н. Классификация функций человека как субъекта об-

щения // Психологический журнал. 1987. Т. 8. № 4. С. 51–60.

Парыгин Б. Д. Основы социально-психологической теории. М.,

1971.

Петровская Л. А. Компетентность в общении. Социально-психоло-

гический тренинг. М., 1989.

Психология стилей человека: хрестоматия / Сост. Б. А. Вяткин, 

М. Р. Щукин. Пермь: Книжный мир, 2013.

Толочек В. А. Стили деятельности: ресурсный подход. М.: Изд-во «Ин-

ститут психологии РАН», 2015.

Argyle M. The Psychology of Interpersonal Behaviour. London, 1967.

Hall E. T. The Hidden Dimension. N. Y., 1966.

The communication styles under specific work conditions

V. V. Vilches-Nogerol (Moscow)

Moscow Technological Univercity

This article describes some features in styles of business communication 

(SBC) among colony-settlement employees (32 people). Statistical data con-

firms the working hypothesis that the SBC affect by social macro, meso-, mi-



croenvironment. According to the results of this research, we identified six 

stiles: “constructive style”, “emotionally limited, demanding style”, “spon-

taneous non-systemic style”, “formal participatory interaction”, “avoiding 

responsibility with external activity”, “delegating style”.

Keywords: subjects, styles of business communication, interaction, environ-

ment, employees of the penitentiary system.
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Факторы профессионального и межличностного 
взаимодейстия в восприятии безопасности
социально-психологического пространства 

профессиональной деятельности

С. В. Гуцыкова (Москва)

Институт психологии РАН 

В статье анализируются факторы риска, влияющие на субъективное 

восприятие работниками безопасности социально-психологическо-

го пространства профессиональной деятельности. Основное внима-

ние уделяется дискриминации по различным основаниям, которая 

связана с численным разнообразием состава современных организа-

ций и наличием устойчивых стереотипов. Проанализированы мно-

гочисленные последствия дискриминации и иных форм жестокого 

обращения на рабочем месте.

Ключевые слова: безопасность, пространство профессиональной дея-

тельности, дискриминация, организационное разнообразие, климат 

разнообразия, предубеждения, агрессия.

Профессионально ориентированное, в широком смысле организа-

ционное, так же как и межличностное взаимодействие, правомерно 

относятся к числу факторов риска, которые потенциально способны 

оказывать влияние на восприятие безопасности социально-психо-

логического пространства профессиональной деятельности. Широ-

кий класс явлений, провоцирующих негативные последствия, свя-

занные с ощущением субъективной защищенности субъекта труда 

в рабочей среде, которые способны влиять на его восприятие без-

опасности пространства деятельности, включают в себя дискрими-

нацию, различные проявления жестокого обращения на рабочем 

месте, рабочие конфликты разного генеза и пр.

 Работа выполнена по Государственному заданию № 0159-2018-0001.
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Большая часть этих социально-психологических феноменов 

сопряжена с проявлением несправедливости по отношению к со-

трудникам, отчасти провоцируемых организационной средой и су-

ществующей организационной культурой, с отсутствием должно-

го уважения к работникам, с ущемлением их прав и достоинства. 

Данные негативные явления являются очевидной угрозой, отра-

жаясь на их восприятии безопасности пространства деятельности, 

на профессиональной и личностной идентификации работников, 

снижая в их глазах привлекательность рабочего места, просчиты-

ваемые ими прогностические возможности карьерной, профессио-

нальной и личностной самореализации.

Отметим, что дискриминация как одна из форм негативного 

проявления последствий взаимодействия на рабочем месте тради-

ционно рассматривается в контексте организационного разнообра-

зия. Организационное разнообразие выступает одним из наиболее 

весомых конструктов, который в последнее время получил свое за-

конное место в анализе причин, служащих угрозой для безопаснос-

ти и переживания субъективной защищенности работников в про-

фессиональном сообществе, их положения в коллективе.

Как правило, на переживания дискриминации на рабочем месте 

оказывают влияние наблюдающиеся отличия группы меньшинств 

от большинства в организации или ее структурном подразделении. 

Они могут проявляться в особенностях социально-экономическо-

го статуса сотрудников, их расовой или этнической принадлежнос-

ти, семейных и культурных ценностях, уровне образования, ком-

петентности, возрасте, признаках нарушений дееспособности и др. 

Каждое из перечисленных выше оснований, определяющих отли-

чие меньшинств от большинства в пределах организации или рабо-

чего места, могут становиться основой для дискриминации. За это 

отвечают стереотипы, которые формируют соответствующий фон 

для профессионального и межличностного взаимодействия пред-

ставителей не только групп меньшинств между собой, но и с пред-

ставителями группы большинства, вне зависимости от того, по ка-

ким признакам они отличаются.

Чаще всего тема дискриминации обширно обсуждается и ис-

следуется применительно к численному разнообразию состава ор-

ганизаций и существующему климату разнообразия, который по-

нимается как одна из разновидностей психологического климата. 

Наиболее значимые критерии, анализируемые в этой связи, вклю-

чают в себя: демографический состав организации или профессио-

нального сообщества и порождаемые ими установки работников 

в отношении последствий взаимодействия в расово/этнически раз-
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нообразных рабочих условиях (Гуцыкова, 2015, 2016; Avery, McKay, 

Wilson, 2009; King, Dawson, West, Gilrane, Peddie, Bastin, 2011; Pugh, 

Brief, Dietz, Wiley, 2008.

В ряде исследований демографический состав сообщества как 

фактор ощущения субъективной защищенности и безопасности ра-

ботников рассматривается в терминах «невежливости» и «наруше-

ния человечности», которые связаны с возможностями профессио-

нального и карьерного роста работников. Служащие, чья расовая 

принадлежность идентична расовой принадлежности супервизоров, 

как правило, сообщают о более низком уровне воспринимаемой ими 

дискриминации на рабочем месте, что подтверждено рядом эмпи-

рических данных (King, Dawson, West, Gilrane, Peddie, Bastin, 2011).

В этой связи также отмечается, что предубеждения, наблюдаемые 

при проведении интервью с потенциальными кандидатами на опре-

деленную должность, влияют на вынесение суждений и итоговые ре-

шения о возможности занять ту или иную руководящую позицию 

(Purkiss, Perrewe, Gillespie, Mayes, Ferris, 2006). В целом, предубежде-

ния по отношению к расовому/этническому разнообразию сотруд-

ников или потенциальных кандидатов на должность, по мнению ря-

да исследователей, оказывают влияние не только на суждения о них, 

но и на оценке выполняемой ими работы. Существует точка зрения, 

что кандидаты на руководящие позиции могут быть оценены пози-

тивно лишь тогда, когда оценивающие и оцениваемые имеют сход-

ные позиции в ряде ключевых вопросов или придерживаются оди-

наковых стереотипов (Ruggs, Hebl, Law, Cox, Roehling, Wiener, Barron, 

2013; Sy, Shore, Strauss, Shore, Tram, Whiteley, Ikeda-Muromachi, 2010).

Одним из видов дискриминации, служащих основанием для сни-

жения восприятия и оценки безопасности социально-психологи-

ческого пространства профессиональной деятельности, является 

дискриминация по возрастному признаку. Она представляет собой 

особый вид дискриминации на том основании, что на протяжении 

своей жизни люди имеют основания и шансы вступить в категорию 

пожилых сотрудников (Ruggs, Hebl, Law, Cox, Roehling, Wiener, Bar-

ron, 2013). Отмечается, что связанные с возрастом стереотипы на ра-

бочем месте довольно широко распространены и эффекты их влия-

ния крайне разнообразны (Perry, Kulik, Bourhis, 1996).

Несмотря на то, что многие из распространенных стереотипов, 

например, о связи между возрастом и эффективностью деятельнос-

ти, аккумулируют в себе ошибочную информацию, они могут ока-

зывать целый спектр влияний на сотрудников, их поведение, вос-

приятие и оценку безопасности пространства профессиональной 

деятельности. Принято считать, что и молодые, и возрастные со-
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трудники склонны к более позитивной оценке эффективности тех 

коллег, кто близок им по возрасту. Однако эта точка зрения не яв-

ляется однозначно общепринятой. Например, в ряде работ показа-

но, что внутригрупповые предубеждения среди возрастных сотруд-

ников обладают малой доказательной базой, например, в отличие 

от предубеждений, затрагивающих расовую принадлежность лиц, 

занятых в совместной работе (Finkelstein, Burke, Raju, 1995). Если 

молодые сотрудники склонны более высоко оценивать своих моло-

дых коллег, то в отношении более возрастных сотрудников данная 

тенденция не получила своего подтверждения.

В большинстве работ западных коллег выделяются три основ-

ных аспекта, которые находят отражение в оценке молодыми сотруд-

никами себя в сравнении с возрастными сослуживцами. Эти аспек-

ты затрагивают такие обобщенные категории, как: 1) успешность, 

2) потребление, 3) нарушение идентичности. Категория «успешнос-

ти» подразумевает то, что поскольку традиционно возраст связыва-

ется с успехом в социуме, с точки зрения молодых сотрудников воз-

растные сотрудники обладают более высоким влиянием в обществе. 

И молодые сотрудники жаждут получить часть их влияния, ассо-

циируемую с успешностью. В категорию «потребления» заложен 

тот смысл, что возрастные сотрудники имеют, по мнению молодых, 

доступ к расширенным социальным ресурсам (например, в общест-

венной сфере жизни, заботе о здоровье и пр.) и могут рассчитывать 

на большие карьерные возможности. Поэтому молодые работники 

считают, что потребление возрастными сотрудниками этих ресур-

сов ограничивает возможности справедливого потребления их мо-

лодыми. Категория, называемая «нарушение идентичности», отра-

жает то, что молодые считают, что возрастные сотрудники нарушают 

их идентичность, вторгаясь в молодежную культуру, воздействуя 

на нее и притязая на распространенные сферы жизни, которые мо-

лодые считают преимущественно своими.

Как следствие, между разными возрастными группами в сфере 

профессиональной деятельности может возникать сильное напря-

жение, принимая форму дискриминации возрастных сотрудников. 

Это становится источником их субъективного чувства незащищен-

ности, снижая восприятие и оценку безопасности социально-пси-

хологического пространства профессиональной деятельности.

Вопрос о возрастных особенностях сотрудников и их субъек-

тивной защищенности в контексте деятельности обнажает еще од-

ну важную проблему. Дело в том, что сама проблема возраста и свя-

занной с ним дискриминации, возможностей для профессиональной 

реализации и карьерного роста сотрудников, имеет две выраженные 
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отчетливые грани. Одна из них затрагивает возраст как биологичес-

кий показатель, который напрямую не связан с уровнем профессио-

нальной компетентности субъекта труда, но может быть существен-

ным для отличия от других представителей группы в ближайшем 

профессиональном окружении, снижая чувство субъективной за-

щищенности.

Другая грань напрямую связана не с возрастом, а в большей ме-

ре с уровнем профессиональной компетентности субъекта труда. 

Принято считать, что молодости соответствуют задор и энергич-

ность, а возраст сопряжен с мудростью и профессиональным опы-

том, однако ограниченными возможностями карьерной перспекти-

вы. В соответствии с этим распространенным стереотипом нередко 

принимаются кадровые решения, определяющие судьбу потенци-

альных кандидатов на определенные вакансии. Этими стереоти-

пами зачастую предопределяется спектр рабочих задач, которые 

поручаются сотрудникам на рабочем месте. Однако следует учиты-

вать, что в современных условиях, когда вынужденная смена сфе-

ры профессиональной деятельности является нормой, классичес-

кие модели профессионализации субъекта труда и представления 

о возрастных критериях и показателях эффективности деятельнос-

ти работников нуждаются в существенных поправках на реалии

времени.

Лица, сменяющие профессию, вынуждены проходить тради-

ционные этапы профессионализации ускоренно, но, как прави-

ло, не менее результативно, чем их молодые коллеги, привнося свой 

опыт и навыки, заимствованные из другой сферы профессиональной 

деятельности. Тем не менее, в глазах профессионального сообщест-

ва оценка их шансов профессионального роста выглядит не всегда 

оптимистично. Они уже не молоды, а в новой профессии находятся 

не столь же долго, как их молодые коллеги, для которых данная сфе-

ра деятельности является единственной. Само по себе это форми-

рует двойственность положения возрастных сотрудников в коллек-

тиве, обусловленную неопределенностью прогностических шансов 

их профессионального роста, что не может не отражаться на ощуще-

нии ими субъективной защищенности. Данная тенденция проявля-

ется довольно отчетливо, несмотря на то, что и этапы профессиона-

лизации, и уровень профессиональной компетентности, достигаемой 

работниками, отнюдь не тождественны их возрасту.

Еще одним распространенным видом дискриминации является 

дискриминация по признаку нарушений дееспособности. Для лиц 

с нарушениями дееспособности сама возможность осуществлять про-

фессиональную деятельность и работать часто является централь-
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ной и смыслообразующей для личностной идентичности. Работа 

не только отражается на их качестве жизни и улучшает его, но и пре-

доставляет возможность социальных взаимодействий с окружени-

ем на рабочем месте, в том числе, с лицами, которые также имеют 

ограниченную дееспособность (Bond, Becker, Drake, Rapp, Meisler, 

Lehman, Blyer, 2001). Последнее означает возможность получения 

обратной связи, поддержки, построения позитивных межличност-

ных взаимодействий.

Считается, что для успешной адаптации и эффективной работы 

лиц с нарушениями дееспособности требуется крайне высокий уро-

вень межличностной и организационной поддержки. И адаптация, 

и эффективная работа таких лиц невозможна в небезопасном соци-

ально-психологическом пространстве профессиональной деятель-

ности. Однако нарушения, связанные с ограничениями дееспособ-

ности, способны существенно снижать ощущение защищенности. 

Контекст деятельности может восприниматься ими как не отвечаю-

щий задачам построения адекватного уровня позитивных профес-

сиональных и межличностных взаимодействий, а также самореа-

лизации. К сожалению, многие меры организационного характера, 

связанные с адаптацией работы лиц с нарушениями дееспособности, 

не всегда отвечают принципу соблюдения справедливости и могут 

восприниматься сотрудниками как нарушения прав наименее за-

щищенных лиц в организации (Baldridge, Veige, 2006).

В исследованиях, которые были выполнены в организациях, 

где работают лица с нарушениями дееспособности, было показано, 

что установки и отношение к сотрудникам с нарушениями дееспо-

собности зависят не только от контекста деятельности, но и от типа 

нарушений дееспособности (Premeaux, 2001). Сотрудники с физичес-

кими нарушениями воспринимаются сослуживцами более позитив-

но, чем сотрудники с душевными нарушениями. В исследованиях 

работы групповых команд также было выявлено, что установки по от-

ношению к партнерам по команде с нарушениями дееспособности, 

являются негативными, если команда сражается за приз или бонус, 

зависящий от эффективности партнера по команде. Но эта тенден-

ция не прослеживается, если получение приза или бонуса не зави-

сят от уровня эффективности партнера по команде.

К числу иных форм дискриминации, которые могут наблюдать-

ся на рабочем месте, относятся и широко обсуждаемые в литературе:

 • религиозная дискриминация;

 • дискриминация по характеристикам внешнего вида, когда ска-

зывается влияние стереотипов, формирующих потенциальную 
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привлекательность/непривлекательность сослуживцев;

 • дискриминация по гендерному признаку;

 • дискриминация по семейному статусу и др.

Эти виды дискриминации косвенно свидетельствуют и о взаимо-

связи различных сфер жизнедеятельности людей, влияя, в том чис-

ле, на их восприятие безопасности социально-психологического 

пространства профессиональной деятельности. Известно, что сфе-

ры жизнедеятельности, не связанные напрямую с работой, способ-

ны служить не только ресурсным источником поддержки и значи-

мой для личности реализации. Они могут становиться источником 

формирования устойчивых предубеждений, влияя на социальный 

фон вокруг человека, характер процессов его межличностного вза-

имодействия, облегчая или затрудняя идентификацию в профессио-

нальном сообществе и определяя степень принятия им.

Важным видом дискриминации служит также дискриминация 

по семейному статусу, которая отчасти транслируется как фактор, 

определяющий и возможности карьерного роста работников. Данная 

разновидность дискриминации нередко становится препятствием 

для выдвижения сотрудников на руководящие позиции в управлен-

ческой среде. Так, если семейный статус потенциального выдвижен-

ца не отвечает требованиям, принятым в конкретной рабочей сре-

де, это заметно снижает его шансы занять руководящую должность. 

Подчеркнем, что также существует ряд организационных и право-

вых решений, принимаемых в организации, которые могут зависеть 

от семейного статуса сотрудников и влиять на их ощущение субъ-

ективной защищенности. Они оказывают влияние на возможность 

поручить сотруднику ответственный фронт работ, предоставить 

ему определенные льготы или иные преимущества. Это отражается 

не только на карьерном росте и профессиональной самореализации 

человека, но и на оценке достижении им жизненных целей.

В восприятие безопасности социально-психологического про-

странства профессиональной деятельности способны привносить 

свою весомую лепту и конфликты из категории «работа–семья». Ес-

ли доля таких конфликтов высока, это существенным образом от-

ражается на восприятии безопасности социально-психологическо-

го пространства профессиональной деятельности. В этом смысле 

огромную роль играет поддержка, необходимая для нивелирова-

ния возможных негативных последствий подобных влияний. В ме-

тааналитическом обзоре, включившем анализ результатов 85 иссле-

дований и обобщенную выборку из 72 507 служащих, Kossek, Pichler, 

Bodner, Hammer (2011) пришли к выводу, что можно выделить четы-
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ре типа социальной поддержки на рабочем месте, значимых по от-

ношению к конфликту «работа–семья». Это:

 • воспринимаемая организационная поддержка;

 • общая поддержка руководителя;

 • воспринимаемая организационная поддержка «работа–семья», 

также известная как поддерживающее семью организационное 

восприятие;

 • поддержка руководителя, адресованная сфере «работа–семья» 

(Kossek, Pichler, Bodner, Hammer, 2011).

По результатам анализа наиболее сильно связанными с конфликтом 

«работа–семья» и влиятельными оказались специфичные по отноше-

нию к сфере «работа–семья» организационная поддержка и поддерж-

ка руководителя по сравнению с воспринимаемой организационной 

поддержкой и общей поддержкой руководителя. Эти специфические 

виды поддержки выполняют, по мнению авторов, центральную роль 

в связанном с конфликтом «работа–семья» индивидуальном опы-

те человека. В последнее время повышенное внимание в связи с об-

суждаемыми типами поддержки уделяется ее неформальным фор-

мам, находящим отражение в позитивном организационном климате, 

или заботе со стороны руководителя (Allen, 2001).

Совершенно очевидно, что исследования влияний различных 

форм дискриминации на рабочем месте на восприятие и оценку без-

опасности социально-психологического пространства профессио-

нальной деятельности представляются сложной задачей. Это связано 

с особым кругом исследовательских и, в том числе, организацион-

ных проблем. Специалисты в области организационной психоло-

гии обоснованно заявляют, что существует ряд факторов, которые 

препятствуют полноценному анализу влияния данного феномена. 

Исследование наличия или частных проявлений дискриминации, 

как правило, не приветствуются руководством организаций по сле-

дующим причинам:

 • из-за недопонимания влияния дискриминации на органи-

зационные последствия;

 • из-за боязни приобрести негативную репутацию, если фак-

ты дискриминации будут выявлены.

Это затрудняет сбор данных и мешает выявить статистически об-

основанные и значимые различия между самим восприятием со-

трудников дискриминации и их объективной ситуацией на рабо-

те. Основания, по которым может осуществляться дискриминация, 
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за редким исключением, не так легко поддаются выявлению, а те 

отличительные характеристики, которые легко поддаются иден-

тификации, могут подпадать под запреты публичных обсужде-

ний из-за норм этического характера (Ruggs, Hebl, Law, Cox, Roeh-

ling, Wiener, Barron, 2013). Не последнюю роль в проявлении форм 

дискриминации на рабочем месте играют присущие организации, 

в которой работает человек, стандарты делового и этического пове-

дения.

Отдельным аспектом, связанным с восприятием безопасности 

социально-психологического пространства профессиональной дея-

тельности, служат проявления агрессии, эмоционального насилия 

и притеснений, запугивание и придирки, межличностные конфлик-

ты, иные виды антисоциального и контрпродуктивного поведения. 

С широкой точки зрения, различные формы жестокого обращения 

представляют собой проявления одного и того же феномена агрес-

сии, хотя концептуальные построения и используемые для это-

го меры измерения отдельных его форм плохо интегрированы друг 

с другом (Bowling, Beehr, 2006). Длительные исследования различ-

ных форм агрессии и жестоких форм обращения позволили иссле-

дователям диагностировать ряд предикторов жестокого обращения 

и их последствий (Bowling, Beehr, 2006; Hershcovis, Barling, 2007; Her-

shcovis, Barling, 2010).

В попытке интегрировать разнородные влияния потенциальных 

проявлений агрессии на рабочем месте все чаще предлагается ма-

гистральный путь реструктуризации представлений о ней. Основные 

конструкты, отражающие возможные проявления агрессии на рабо-

чем месте, которые могут выступать индикаторами угроз в воспри-

ятии безопасности социально-психологическом пространстве про-

фессиональной деятельности, включают:

 • оскорбительные формы контроля и надзора, называемые зло-

употребление контролем;

 • запугивание, издевательства и необоснованные придирки;

 • нарушения культурно-этических норм или невежество;

 • социальные и межличностные конфликты и др. (Hershcovis, 

Barling, 2007).

Различные формы проявления жестокого обращения могут быть 

отнесены к коллегам, подчиненным, руководителям. Традиционно 

формы жестокого обращения рассматриваются на индивидуальном, 

групповом и организационном уровнях, хотя очевидно, что они не-

разрывно связаны друг с другом. Для представителей разных ступе-

ней в организационной иерархии в условиях работы в конкретной 
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организации существует своя потенциальная возможность стать 

жертвой жестокого обращения.

С точки зрения психологических, морально-нравственных и эти-

ческих последствий, воздействие на работника форм жестокого обра-

щения рассматривается как неприемлемое поведение, усугубленные 

формы которого трактуются как проявления насилия. За психологи-

ческим содержанием различных форм жестокого обращения на ра-

бочем месте, которые могут снижать субъективную защищенность 

участников трудового процесса, закрепилась четко очерченная смыс-

ловая нагрузка, что отмечают многие исследователи.

Огромный вклад в понимание последствий воздействия жесто-

кого обращения на рабочем месте привнесен теориями стресса, ак-

центирующими внимание на стиле реагирования конкретного че-

ловека (Lazarus, De Longis, Folkman, Gruen, 1985; Nolen-Hoeksema, 

Morrow, 1993). Принято считать, что негативные последствия воз-

действия форм жестокого обращения на рабочем месте могут осла-

бевать, если человек имеет склонность к переосмыслению и пере-

оценке негативных событий, опираясь на свой индивидуальный 

опыт. Но негативные последствия дискриминации и форм жесто-

кого обращения могут усугубляться, если человек, испытавший их, 

склонен к негативному типу мыслей о себе, о том, что с ним про-

изошло и о воздействии негативного события на его последующую 

жизнь. Одновременно с этим, существуют некоторые стилевые осо-

бенности мышления, которые способны усугублять негативные по-

следствия воздействия жестокого обращения на рабочем месте (Niv-

en, Sprigg, Armitage, Satchwell, 2013).

Широкий спектр факторов, анализируемых применительно 

к жестокому обращению на работе, несомненно, является проблем-

ной зоной, когда мы говорим о социальном и более того обществен-

ном уровне анализа безопасности профессионального взаимодейст-

вия и безопасности пространства профессиональной деятельности. 

Они, как правило, исследуются применительно к форме поведения 

работников и тем потенциальным рискам, которые таятся в орга-

низационном и социальном контексте деятельности (Абрамова, 

2011). Последствия негативных проявлений перечисленных выше 

рисков могут варьировать по степени своей тяжести и рассматри-

ваться как на личностном, групповом, так и на организационном

уровне.

В целом, проблематика взаимосвязи характера и стиля взаимоот-

ношений, формируемых социальным и организационным контекс-

том, влияющим на восприятие и оценку безопасности социально-

психологического пространства профессиональной деятельности, 
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остается как никогда острой. Это связано с социальными измене-

ниями, которые претерпевает общество, с политической страте-

гией в области обеспечения безопасности. А также с построением 

решений конкретных предприятий и организаций, какая из схем 

выстраивания организационной культуры, процессов, форм вза-

имодействия и соблюдения принципов справедливости на рабочем 

месте, отвечают не только эффективности, но и поддержанию субъ-

ективного ощущения защищенности и психологического благопо-

лучия работников.
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Factors of professional and interpersonal interaction

in the perception of safety of social-psychological space 

of professional activity

S. V. Gutsykova (Moscow)

Institute of Psychology of RAS

The article analyzes risk factors that affect the subjective perception by work-

ers of the safety of the socio-psychological space of professional activity. The 

main focus is given to discrimination on various grounds, which is related 

to the numerical diversity of the composition of modern organizations and 

the existence of sustainable stereotypes. Many consequences of discrimina-

tion and other forms of cruel treatment in the workplace have been analyzed.

Keywords: safety, space of professional activity, discrimination, organization-

al diversity, diversity climate, prejudice, aggression.
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Применение механизмов психологической защиты
и копинг-стратегий в процессе преодоления

сложных ситуаций профессионального развития

Т. А. Жалагина, А. В. Новоторцева (Тверь)

Тверской государственный университет 

Статья посвящена рассмотрению профессиональной деформации 

личности как целостного системного понимания взаимосвязан-

ных элементов в трех пространствах личностно-профессионально-

го бытия: личности, деятельности, отношений. Исследование про-

фессиональной деформации личности основывается на понимании 

своеоб разия и противоречивости процесса развития субъекта труда. 

Изменения личности происходят в целостном процессе жизнедея-

тельности, включающем в качестве базового компонента содержание 

достиг нутого. Смысловая составляющая статьи заключается в поло-

жении о том, что личности свойственно стремиться сохранить ба-

зовую систему моде лей мировосприятия, доказавшей свою адекват-

ность внешнему миру. Поэто му изменения, приводящие в силу тех 

или иных причин к сдаче завоеванных жизненных позиций, зачас-

тую ведут к профессиональной деформации личности. Преодоление 

кризисных явлений требует от личности профессионально-ориен-

тированного поступка и психологически компетентного отношения 

к себе с целью конструктивного выхода из кризиса. Немаловажная 

роль при этом принадлежит механизмам психологической защиты 

и стратегиям совладающего поведения.

Ключевые слова: психологическая защита, копинг-стратегия, профес-

сиональная деформация личности, совладающее поведение, профес-

сиональное развитие личности, преодоление кризисных явлений.

Проблема исследования совладающего поведения при переживании 

психологического кризиса является одной из актуальных в психо-
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логии как в теоретическом, так и практическом аспекте. Феномено-

логия совладающего поведения и психологической защиты широко 

представлена в зарубежных теориях личности (З. Фрейд, К. Хор-

ни, Э. Фромм и др.), трансактного анализа (Э. Берн), гуманисти-

ческой психологии (К. Роджерс, К. Коул), социального научения 

(Дж. Роттер, Д. Эфран), учения об общем адаптационном синдро-

ме (Г. Селье), в когнитивно-феноменологической теории (Р. Лаза-

рус, С. Фолкман) и др.

В отечественной психологии изучение проблематики совладаю-

щего поведения началось сравнительно недавно, с 90-х годов XX сто-

летия. Тем не менее существует достаточно обширный ряд исследо-

ваний на эту тему (Л. И. Анцыферова, С. К. Бочавер, Ф. Е. Василюк, 

Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлев, Э. Ф. Зеер, В. Г. Каменская, Г. С. Коры-

това, А. В. Либина, И. Г. Малкина-Пых, Р. Р. Набиуллина, Е. А. Сер-

гиенко, И. В. Тухтарова, Н. Е. Харламенкова и др.).

Стратегии поведения в значимых ситуациях, по определению 

Э. Ф. Зеера – это особые поведенческие синдромы, характеризую-

щиеся актуализацией адаптивных механизмов психической саморе-

гуляции (Зеер, Сыманюк, 2005, с. 71). Неосознаваемое преодоление 

кризисов профессионального становления, переживание сложных 

ситуаций профессионального развития обеспечивается механизмами 

психологических защит («defence»), возникающими исключительно 

при негативных переживаниях, а сознательное преодоление («cop-

ing») опирается на стратегии совладающего поведения личности. Это 

связано с рациональными способами поведения, которое подобно 

психологическим защитам также может быть адаптивным и неадап-

тивным (подробнее см.: Крюкова, Журавлев, Сергиенко, 2008; Пси-

хология повседневного и травматического стресса…, 2016; Стресс, 

выгорание, совладание…, 2011).

Теоретический анализ психологической литературы показал, 

что термины «психологическая защита», «защитные механизмы» 

были введены З. Фрейдом, затем интерпретированы, трансформи-

рованы и модернизированы представителями разных поколений 

исследователей (Анцыферова, 1994; Василюк, 1984; Зеер, Сыма-

нюк, 2005). Понятие «coping» (совладающее, преодолевающее по-

ведение) появилось в западной психологии в 60-е годы и впервые 

было введено Р. Лазарусом и С. Фолкманом (Зеер, Сыманюк, 2005,

с. 80).

В психологии существуют значительные сложности в разграни-

чении механизмов защиты и копинг-стратегий совладания. Наи-

более распространенной является точка зрения, согласно которой 

психологическая защита характеризуется отказом от решения проб-
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лемы и связанных с этим конкретных действий ради сохранения 

комфортного состояния.

Действия механизма психологических защит (далее – МПЗ) весь-

ма неоднозначны: с одной стороны, психологическая защита пред-

отвращает осознание личностью различного рода отрицательных 

эмоциональных переживаний и способствует сохранению психо-

логической стабильности; с другой – приводит к накоплению не-

гативной энергии и соответственно к усилению психологического 

дискомфорта. МПЗ связан с реорганизацией осознаваемых и неосо-

знаваемых компонентов системы ценностей и изменением всей ие-

рархии ценностей личности, направленной на то, чтобы лишить зна-

чимости и тем самым обезвредить психологически травмирующие 

моменты. Психологические защиты позволяют сохранить чувство 

собственного достоинства и самооценку.

Механизмы защиты в основном определяются потребностью лич-

ности и ее удовлетворением. Вследствие этого, защита – это «зер-

кальное отражение возможного, но нереализованного личностью 

процесса мотивации или отражение неосуществленных, но в про-

шлом желаемых целей» (там же, с. 75). Непродуктивность действия 

психологических защит для личности связана с несовпадением це-

лей и средств их достижения в поведении человека, а также наруше-

нием меры в соотношении мотива и сил, затраченных на его реали-

зацию. Такие действия могут сопровождаться поведением человека, 

прямо противоположным целям (там же, с. 76–78).

Действие защит обычно непродолжительно, однако если состоя-

ние эмоционального благополучия фиксируется на длительный срок 

и, по сути, заменяет активность, то психологический комфорт до-

стигается ценой искажения восприятия реальности или самообма-

на. По мере нарастания отрицательной информации, критических 

замечаний и неудач, психологическая защита, временно позволяв-

шая личности иллюзорно-положительно воспринимать объективное 

благополучие, становится все менее эффективной. В случае неэф-

фективности ее действия либо недостаточной информации при воз-

никновении угрозы невротического срыва индивид инстинктивно 

ищет выход и нередко находит его во внешней среде. Проблема, вы-

звавшая неприятность, все равно остается нерешенной (неудовле-

творенная потребность, неисправленный личный недостаток и др.) 

и рано или поздно приводит к возникновению других защит, что ме-

шает личности измениться, соответствовать новым условиям жизни.

В настоящее время защитные механизмы понимают в большинст-

ве случаев как предпосылку для более общих процессов адаптации, 

направленных на взаимодействие со средой. Как считает R. White, 
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адаптация к трудным обстоятельствам включает защиту, управле-

ние и преодоление. R. White понимает под защитными процессами 

необходимые требования для сбора информации и действий в дан-

ных условиях. Люди, находящиеся во власти своих эмоций, неспо-

собны к адекватному решению проблем, и защитные процессы лежат 

в основе предпосылок к деятельности по их решению (White, 1974).

L. Murphy понимает психологическую защиту как попытку «спра-

виться с давлением среды, с направленностью на цель». Он выделил 

два компонента психологической защиты: активность, направлен-

ную на управление окружающими условиями, и защитные меха-

низмы (Murphy, 1974).

K. Menninger рассматривает психологическую защиту как ре-

дукцию напряжения и решение проблем. Он ориентируется на со-

знательные попытки справиться с проблемой и на способность че-

ловека формировать и мобилизовать большой репертуар способов 

защит (Menniger, 1963).

Итак, R. White, L. Murphy, K. Menninger описывали психологи-

ческую защиту как процесс, развивающийся во времени и направ-

ленный как на окружающие условия, так и на условия, действую-

щие в виде защитных механизмов, сфокусированных на личности. 

K. Menninger четко выделил различные типы процессов защит, то-

гда как L. Murphy оценивает в качестве психологической защиты все 

то, что включает в себя действия в новой ситуации.

Таким образом, психологическая защита, искажая реальность 

с целью сиюминутного обеспечения эмоционального благополучия, 

действует без учета долговременной перспективы. Ее цель достига-

ется через «дезинтеграцию поведения, нередко связанную с возник-

новением деформаций и отклонений в развитии личности» (Зеер, 

Сыманюк, 2005, с. 76). Обобщая вышеизложенное, можно отметить, 

что в процессе формирования профессиональной деформации лич-

ности (ПДЛ) важная роль принадлежит механизмам психологической 

защиты, а именно: проекции, рационализации, отрицанию и ком-

пенсации (Жалагина, 2004; Зеер, Сыманюк, 2005).

Проекция – форма защиты «Я», приписывающая собственные 

пороки, негативные качества и слабости другим людям. За счет это-

го происходит ослабление чувства вины. Для проекции выбирает-

ся подходящий объект.

Рационализация связана с осознанием и использованием в мыш-

лении той части воспринимаемой информации, в соответствии с ко-

торой собственное поведение выглядит как хорошо контролируемое 

и не противоречащее объективным обстоятельствам. Человек «на-

ходит» убедительные доводы для оправдания своих негативных ка-
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честв, поступков за счет неприемлемой информации. Это оправда-

тельное отношение к своему поведению.

Отрицание – игнорирование потенциально тревожной инфор-

мации. Человек старается избегать всего, что может травмировать 

его. Он так защищает свой внутренний мир. Поступающая инфор-

мация не трансформируется, а отбирается. В этом случае человек 

не принимает ответственность на себя, не отстаивает свои мнения, 

позиции, интересы (там же).

Компенсация представляет собой одну из самых сложных зре-

лых и эффективных форм овладения сложными ситуациями и воз-

можными способами саморазвития. При компенсации возможна 

частично осознанная рефлексия защиты. Компенсация приводит че-

ловека к работе над собой, своими недостатками, если у него сфор-

мирована мотивация саморазвития.

В целом механизмы психологической защиты могут являться 

основой формирования профессиональных деформаций личности 

и расцениваются как малоосознаваемые стратегии поведения. Они 

не участвуют в реализации активных стратегий поведения (Зеер, 

Сыманюк, 2005, с. 79).

Копинг-стратегии подразумевают необходимость проявить кон-

структивную активность, пройти через критическую ситуацию, пе-

режить событие, не уклоняясь от неприятностей (Анцыферова, 1994; 

Василюк, 1984). Основываясь на анализе научной литературы, мы 

можем констатировать, что общепризнанной классификации ти-

пов совладания не существует, однако большинство из них постро-

ены вокруг двух, предложенных Р. Лазарусом и С. Фолкманом, гло-

бальных типов совладания со стрессом (Зеер, Сыманюк, 2005, с. 80).

К первому типу относится проблемно-ориентированное совлада-

ние, связанное с разрешением стрессовой ситуации. Ко второму ти-

пу относится эмоционально-ориентированное совладание, которое 

преобладает в том случае, когда когнитивная оценка говорит о том, 

что ничего невозможно сделать. В зависимости от субъективной оцен-

ки возможности – невозможности что-то предпринять для изменения 

ситуации происходит выбор типа совладания. Р. Лазарус рассматри-

вает копинг-стратегии как актуальные ответы личности на воспри-

нимаемую угрозу, как способ управления стрессом. Относительно 

стабильные личностные характеристики людей, обеспечивающие 

психологический фон для преодоления стресса и способствующие 

развитию копинг-стратегий, рассматриваются как преодолевающее 

стресс поведение, как копинг-ресурсы – средовые (например, соци-

альная поддержка) и личностные (локус контроля, «Я-концепция», 

эмпатия и т. д.) (Зеер, Сыманюк, 2005, с. 80–81).
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В отечественной психологии термин «coping» появился в 1990-е годы, 

и переводили его как «купирование» (Л. С. Китаев-Смык), психологи-

ческое преодоление (В. А. Ташлыков, В. А. Бодров, С. К. Нартова-Бо-

чавер), адаптивное и, наконец, совладающее поведение (Л. И. Анцы-

ферова). Большинство отечественных исследователей (А. Л. Журавлев, 

Рис. 1. Виды, функции и критерии эффективности копинг-поведения
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Т. Л. Крюкова, Е. А. Сергиенко, Н. А. Сирота, В. М. Ялтонский и др.) 

под совладающим поведением понимают особый вид социального по-

ведения человека, обеспечивающего или разрушающего его здоро-

вье и благополучие (Крюкова, Журавлев, Сергиенко, 2008; Стресс, 

выгорание, совладание…, 2011). Оно позволяет субъекту справить-

ся со стрессом или трудной жизненной ситуацией с помощью осо-

знанных действий. Такое поведение направлено на активное взаимо-

действие с ситуацией – ее изменение (когда она поддается контролю) 

или приспособление к ней (в случае, когда ситуация не поддается 

контролю) (Журавлев, 2004).

Специалистами выделяются конструктивные и неконструктив-

ные стратегии совладающего поведения. К первым относятся: до-

стижение цели, обращение за помощью к другим людям, тщатель-

ное обдумывание проблемы и путей ее решения, изменение своего 

отношения к ситуации, изменения в себе самом, в системе собст-

венных установок и стереотипов. Неконструктивные (деструктив-

ные) – это пассивность, избегание, агрессивные реакции, импуль-

сивное поведение, эмоциональные срывы и др.

Краткое содержание особенностей копинг-поведения отражено 

на рисунке 1, представляющем собой результат обобщения исследо-

ваний стратегий копинг-поведения Л. И. Анцыферовой, Э. Ф. Зеера, 

Т. Л. Крюковой, Р. Лазаруса, Р. Райта, С. Хобфола и ряда других ученых.

Данные формы копинг-поведения можно транслировать на ме-

неджера компании. Об удачном преодолении трудной ситуации 

и эффективной адаптации можно говорить в том случае, если лич-

ность в своем поведении использует активную просоциальную стра-

тегию преодоления, поскольку только в этом случае она накапли-

вает индивидуальный опыт адаптации к изменяющимся условиям 

профессиональной деятельности (см. также: Бодров, Дикая, Жу-

равлев, 2012; Личность профессионала…, 2013; Психология, управ-

ление, бизнес, 2016).

Для пассивной стратегии преодоления стрессовых ситуаций ха-

рактерны процессы самоприпособления, подчинения личности 

интересам и требованиям среды. Такие люди (в данном случае ме-

неджеры) не уверены в своей профессиональной компетентности, 

обнаруживают ригидность в освоении новых способов самореали-

зации, не готовы к изменению образа жизни. Постоянная реализа-

ция пассивной стратегии порождает выученную беспомощность.

Активная стратегия преодоления характерна для менеджеров 

с оптимистическим мировоззрением, устойчивой положительной 

самооценкой, реалистичным подходом к жизни и отчетливо выра-

женной мотивацией достижения. Именно активная стратегия по-
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ведения обеспечивает прогрессивное профессиональное развитие 

менеджера. Активность определяет, преобразует совокупность об-

стоятельств и направляет ход жизни. Проявление активности, це-

ленаправленность действий, ответственность за принятие решений 

и поступки также способствуют профессиональному самосохране-

нию личности. Выбор активной стратегии свидетельствует о зре-

лости личности (Феномен и категория зрелости в психологии, 2007). 

Рассматривая ее, Б. Г. Ананьев говорил о единстве внутренних ситу-

аций, тактик и стратегий поведения с общими идеями и мировоз-

зрениями (Ананьев, 2001, с. 179–180).

Конструктивное поведение характеризуется стремлением ула-

дить конфликтную ситуацию, поведение при этом нацелено на по-

иск приемлемого решения, отличается выдержкой и самообладани-

ем, открытостью и лаконичностью.

Деструктивное поведение, в свою очередь, отражает низкую сте-

пень социализации личности, избегание социума, плохую адапта-

цию к внутренним и внешним условиям. У личности проявляется 

отсутствие навыков поведения в ситуации конфронтации, излиш-

нее эмоционирование.

Эффективность копинга проявляется в достижении цели, вы-

ражающейся в получении результата при реальном разрешении 

проблемы, психологическом благополучии, сохранении устойчиво-

го эмоционально-положительного самочувствия, а также социаль-

ном благополучии и укреплении уверенности в собственных силах.

Таким образом, если человеку не удается справиться с кризиса-

ми как естественным сопровождением профессионального разви-

тия, то могут возникать разнообразные профессионально обуслов-

ленные деформации, т. е. искажение конфигурации личностного 

профиля за счет угасания позитивных установок и усиления нега-

тивного отношения к себе или другим людям. Профессиональное 

развитие личности достигается за счет осуществления активной 

стратегии поведения в критических профессиональных ситуаци-

ях (см. также: Личность профессионала в современном мире, 2013; 

Методы психологического обеспечения, 2014; Служба социального 

развития предприятия, 1989). В процессе конструктивного профес-

сионального развития личности растет ее целостность, интегратив-

ность психической организации, усиливается взаимосвязь различ-

ных свойств и характеристик, накапливаются новые потенциалы 

развития. Кризисы в профессиональном развитии – явление нор-

мальное, естественное. Знание психологических механизмов, законо-

мерностей и особенностей кризисных явлений позволяет учитывать 

и конструктивно их преодолевать (Жалагина, 2004; Зеер, Сыманюк, 
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2005). Решающее значение для продуктивного преодоления психо-

логических барьеров имеет активность субъекта деятельности, его 

ответственность за свое профессиональное развитие. Выбор актив-

ной стратегии преодолевающего поведения свидетельствует о пси-

хологической зрелости личности.
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The use of psychological defense mechanisms and coping strategies 

in the process of overcoming difficult situations in professional 

development

T. A. Jalagina, A. V. Novotortseva (Tver)

Tver state University

The article is devoted to the consideration of professional deformation of per-

sonality as a holistic system understanding of interrelated elements in three 

spaces of personal and professional life: personality, activity, relations. The 

study of professional deformation of the individual is based on the under-

standing of the uniqueness and inconsistency of the process of development 

of the subject of labor. Personality changes occur in the holistic process of 

life, including as a basic component of the content achieved. The seman-

tic component of the article is the provision that individuals tend to strive 

to preserve the basic system of models of perception of the world, which has 

proved its adequacy to the outside world. Therefore, changes that lead, for 

various reasons, to the surrender of the conquered positions in life, often 

lead to professional deformation of the individual. Overcoming the crisis re-

quires from the individual a professionally-oriented act and mentally com-

petent self-perception in order to find a constructive solution to the crisis. 

An important role in this belongs to the mechanisms of psychological pro-

tection and coping strategies.

Keywords: psychological protection, coping strategy, professional deforma-

tion of the personality, coping behavior, professional development of the per-

sonality, overcoming of the crisis phenomena.



566

О конструктивности субъектного педагога
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** Институт инклюзивного образования Белорусского государственного 

педагогического университета им. Максима Танка 

В статье обсуждается проблема конструктивности учителя как про-

фессионально значимое качество, отражающее субъект-субъектные 

отношения в образовательном процессе. Актуализируются результа-

ты теоретического анализа и обобщения исследовательских проек-

тов в рамках деятельности РАН, выполненные А. В. Брушлинским. 

Демонстрируется экстраполяция научных идей А. В. Брушлинского 

в образовательное пространство и педагогическую деятельность со-

временного педагога. Доказывается наличие проблемы специалис-

та в изменяющемся мире, сформулированной А. В. Брушлинским. 

Анализируется понимание субъектности Б. Г. Ананьевым, С. Л. Ру-

бинштейном и К. А. Абульхановой-Славской. Представлено автор-

ское понимание субъектности. Формулируются выводы о необходи-

мости формирования субъектности личности как профессионально 

значимого ее качества.

Ключевые слова: субъектность, конструктивность, осознание проти-

воречий, педагогическая деятельность, неопределенность, педагог.

Согласно представлениям А. В. Брушлинского, проблема психологии 

человека в изменяющемся мире характеризуется многоаспектностью, 

многоуровневостью, многоплановостью, многокомпонентностью, 

многозначностью. Необходимость в интеграционном подходе, – рас-

суждает ученый, – возникает в случае одновременного существова-

ния многих контекстов, сильных взаимных влияний структурных 

компонентов, существования многих правд с тенденциями прибли-

жения к истине, отсутствия абсолютов. Объединяющим моментом, 

основываясь на субъектно-деятельностной концепции С. Л. Рубин-
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штейна и продолжая ее, А. В. Брушлинский предлагает рассматри-

вать понятие субъекта как высший уровень развития и личности, 

и индивидуальности (Журавлев, 2004).

По мнению Б. Г. Ананьева (Ананьев, 1968), единство биологичес-

кого и социального в человеке обеспечивается единством таких его 

макрохарактеристик, как индивид, личность, субъект и индивиду-

альность. Индивид – человек как единичный представитель био-

логического вида homo sapiens и отдельного типа, выделяемого в его 

рамках. Комплекс индивидных признаков человека составляют тем-

перамент, задатки, конституция, половые особенности, биогенные 

потребности, сенсомоторная координация, метаболизм, нейродина-

мика. Личность – человек как представитель какого-либо типа со-

циальной общности, носитель общественного сознания. Комплекс 

личностных признаков человека включает направленность, склон-

ности, социогенные потребности, структура общения, социальный 

статус, притязания, социальные роли, этнические особенности. Субъ-

ект – человек как субъект определенного вида деятельности; харак-

теристика человека через структуру различных типов человеческой 

активности (труд, общение, познание, игра, спорт). Субъектные его 

признаки: характер, способности, структура деятельности, психо-

генные потребности, конативные, креативные, когнитивные, аф-

фективные процессы. Индивидуальность – человек как единичный 

вариант реализации тех возможностей, которые встречались на его 

жизненном пути; неповторимое, уникальное сочетание черт инди-

вида, личности и субъекта. Совокупность индивидуальных призна-

ков человека составляют: совесть, самосознание, самоопределение, 

саморегуляция, самоидентификация, самочувствие, самооценка.

Иначе говоря, в качестве «субъекта жизнедеятельности» (Рубин-

штейн, 1957) Б. Г. Ананьев (Ананьев, 1968) рассматривает индивиду-

альность как высший уровень развития личности. В этом взгляды 

ученых совпадают, но всегда ли личность субъектна, коль скоро речь 

идет о характеристике со стороны деятельности? Пьяница, бездель-

ник, лентяй – личности? да, опустившиеся, незрелые, маргиналы. 

Они субъекты деятельности? нет, но субъекты жизнедеятельности, 

ибо выбрали свой путь и ему следуют, плывя по течению. «Важней-

шей характеристикой личности как субъекта жизнедеятельности яв-

ляется знание того, чего она хочет, своих возможностей, а главное – 

что она может и как далеко пойдет ради своих жизненных принципов» 

(Абульханова-Славская, 1980, с. 143).

Вслед за С. Л. Рубинштейном (Рубинштейн, 1957), полагается 

важнейшей характеристикой субъекта (и жизнедеятельности, и дея-

тельности) ответственность за результат своих поступков и действий. 
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Под ответственностью он понимает не только «возможность осознать 

все последствия содеянного, но и ответственность за все… упущен-

ное… в связи с необратимостью жизни, в связи с тем, что каждое со-

вершающееся сейчас действие детерминируется необратимо». Субъ-

ект жизнедеятельности способен «детерминировать жизнь в момент ее 

осуществления, по ходу ее осуществления, вплоть до… радикального 

изменения направления жизни» (Абульханова-Славская, 1989, с. 225).

Ответственность связана с активностью и способностью к само-

регуляции, не столько эмоционально-волевой устойчивостью, хотя 

она очень важна как в экстремальных ситуациях, так и при взаимо-

действиях, сколько с самокритичностью, позволяющей адекватно 

оценить направление собственной активности и даже изменить ее, 

как было сказано выше. Отметим, что деятельность, в случае осозна-

ния ее бесперспективности или асоциальной направленности, мо-

жет быть прекращена, поведение – изменено. Проблемы жизнедея-

тельности иные – «определить и удержать особенную траекторию 

жизненного движения. <…> личность самоопределяется не только 

по отношению к событиям (и к собственным поступкам, желаниям 

и т. д.), но и по отношению к ходу жизни в целом. Она начинает все 

более последовательно проводить свою линию в жизни» (Абульха-

нова-Славская, 1980, с. 142).

В изменяющемся обществе актуализируются разнообразные ва-

рианты индивидуально-психологического и социально-психологи-

ческого развития. На рубеже веков под руководством К. А. Абуль-

хановой-Славской проведено исследование способов личностного 

осознания своего отношения с обществом (Брушлинский, 2003). Ре-

зультатом явилось обнаружение трех типов личностей: использую-

щих в своих интересах других людей и общество в целом; созидающих 

себя и другого человека во взаимодействии и созерцателей, пассив-

но наблюдающих за событиями даже собственной жизни. В первую 

группу вошли 44 % всех испытуемых, уже, как правило, работаю-

щих людей, среди которых было много предпринимателей. Их от-

личало отсутствие противоречий в понимании себя и мира. Исхо-

дя из позиции С. Л. Рубинштейна и К. А. Абульхановой-Славской 

эти люди – субъектны. Объем второй группы составил 27 % выбор-

ки, состоял в основном из студентов, характеризуясь созидательным, 

субъектным отношением к себе и миру и противоречивым созна-

нием. Третью группу составили созерцатели – 23 % выборки, счи-

тавших себя объектом социальных манипуляций. Им свойственно 

внутренне непротиворечивое осознание себя в обществе. Можно ли 

их назвать субъектами? Согласно мнению А. В. Брушлинского, такая 

позиция противоречит нуждам общественного развития. Мы счи-



569

таем, что общественная жизнь этих людей имеет как минимум два 

контекста, так как наряду с вышеназванной функцией, она конти-

нуально дополняет социальную позицию первой группы испытуе-

мых, являясь предметом их деструктивных влияний.

А. В. Брушлинский, обобщая экспериментальные исследования, 

составил индивидуально-психологические портреты российских 

предпринимателей начала XXI века, выделив характерные для них 

индивидуально- и социально-психологические проблемы (Брушлин-

ский, 2003). Им свойственно позитивное социальное самопредъявле-

ние, сочетающееся с различными внутренними смыслами (не всегда 

гуманными); целеустремленность, настойчивость в реализации сво-

их стремлений; высокая мотивация достижения, самостоятельность, 

независимость; открытость возможностям и способность их иници-

ировать; готовность к рискованному поведению и способность его 

реализовывать; высокая жизнестойкость даже в инородных усло-

виях (например, ведение бизнеса в другой стране). Наряду с этими 

сильными сторонами их личности, проявляются слабые, среди ко-

торых ведущей является проблема доверия как детерминанта сни-

жения качества психологической жизни человека. В социально-пси-

хологическом аспекте эта проблема умножается в N-ное количество 

раз, что приводит в условиях коллектива к резкому увеличению про-

тиворечий как источников конфликтов. Ситуация взаимодействия 

не доверяющих друг другу людей в нестабильной обстановке требу-

ет специального изучения в каждом конкретном случае для форми-

рования способностей, свойств, умений предотвращать, разрешать 

конфликты, учиться разрешать их конструктивно, а также разработ-

ки мер, смягчающих последствия (Брушлинский, 2003).

Анализ результатов исследований, обобщенных А. В. Брушлин-

ским, демонстрирует, что субъект-субъектные отношения свойст-

венны студентам – активно созревающим индивидуальностям, 

их осознание себя и своих отношений с другими людьми имеет про-

тиворечивый характер, тогда как зрелые граждане занимают поляр-

ные позиции в субъект-объектных отношениях, и их осознание вза-

имоотношений с обществом, в целом, не противоречиво.

Экстраполируем полученные результаты в сферу педагогичес-

кой деятельности, где в качестве эталона приняты субъект-субъект-

ные отношения в межличностном пространстве, складывающемся 

между учителем и учеником, независимо от возраста, обеспечива-

ющие психологическое, духовное развитие и самосовершенствова-

ние обоих. Возникает вопрос: как удается учителю согласовать два 

диаметрально противоположных подхода – субъект-субъектный 

и субъект-объектный – часто находясь в положении объекта, когда 
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обучающийся является субъектом (по результатам научных исследова-

ний А. В. Брушлинского позиция субъекта складывается к 10–12-лет-

нему возрасту). Отметим, что в наших исследованиях субъектности 

студентов (Марищук, 2004), только половина из них (48 % студентов 

Белорусского государственного университета физической культуры 

и 52 % – Белорусского государственного педагогического универси-

тета) оказались субъектами учебно-профессиональной деятельнос-

ти. А. В. Брушлинский видит решение поставленного выше вопроса 

в развитии умений выстраивать конструктивную стратегию взаимо-

действия. Она выражается в стремлении к достижению компромис-

сов, взаимной уступчивости на основе договоренности; в умении 

объективно воспринимать противоположную сторону, апеллиро-

вать к чувству собственного достоинства своего и партнера, увидеть, 

распознать сильные, необходимые для решения проблемы, стороны 

участвующих личностей, выполнять взаимные обязательства и до-

говоренности на основе развитой нравственности. Он неоднократно 

подчеркивает, что конструктивность – важное личностное качест-

во, требующее огромной внутренней работы от всех участников си-

туации взаимодействия для преодоления межличностных барьеров 

на пути к взаимопониманию и сотрудничеству. Иначе говоря, ак-

тивности, ответственности и саморегуляции субъекта.

А. В. Брушлинский описал еще один интересный эффект на при-

мере деятельности оператора, названный им конструктивный «про-

вал», когда в течение непродолжительного времени при совершении 

ошибки не меняется течение и результативность деятельности. Уче-

ный объяснил этот феномен возможностью контроля эмоциональ-

ных переживаний. На наш взгляд, вслед за А. В. Брушлинским, осо-

знание этого аспекта педагогической деятельности предоставляет 

учителю резервные возможности в самосовершенствовании и повы-

шении эффективности труда, снимая «ореол безгрешности», страх со-

вершить ошибку, принятия, исправления, коррекции своих ошибок.

Сравнение словарных статей, посвященных этому вопросу, и по-

нимания конструктивности А. В. Брушлинским позволяет отметить 

существенную разницу. Так, понятие конструктивности рассматри-

вается в словарях следующим образом. В современном словаре рус-

ского языка под конструктивностью понимается: 1. Конструкция. 

2. Создающий основу для дальнейшей работы; плодотворный (2 зн.), 

результативный (1 зн.) (Современный словарь русского языка, 2007). 

В Большой энциклопедии «конструктивная логика объясняется 

как направление мысли, развивающееся в соответствии с принци-

пами конструктивного направления, которые предполагают возмож-

ности эффективного построения объектов, притом существование 
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таких объектов утверждается в высказываниях (Большая энцикло-

педия, 2006), т. е. подчеркивается момент конгруэнтности внутрен-

ней направленности и внешнего выражения. В педагогическом эн-

циклопедическом словаре конструирование (от лат. con-struo, struxi, 

structum, ere – составлять, создавать, строить) – в процессе обуче-

ния выступает как средство углубления, расширения полученных 

теоретических знаний и развитие творческих способностей, изобре-

тательских интересов и склонностей учащихся. Различают констру-

ирование умственное (система мыслительных операций), графичес-

кое (выполнение эскизов, схем и т. д.), предметно-манипулятивное 

(моделирование или постройка опытного образца устройства прак-

тического назначения). Все виды конструирования взаимосвязаны 

(Педагогический энциклопедический словарь, 2003).

Обобщение результатов анализа словарных статей приводит 

к мысли о том, что в них подчеркивается технологический аспект 

в ущерб психологическому, при котором отсутствует апелляция 

к самосознанию, нравственности развивающейся личности, ее пе-

реживаниям, в том числе, связанными с проживанием времени сво-

ей жизни, системы отношений с миром. Эти стороны конструктив-

ности как сложной, динамичной, межличностной системы удалось 

очертить А. В. Брушлинскому как представителю научной школы 

С. Л. Рубинштейна.

Продолжая анализ этого вопроса, можно выделить субъектность 

личности как качество, свойство, способность конструирования 

собственного внутреннего мира и внешнее конструирование как ис-

кусство воспитания другого субъекта. В этом смысле употребляет 

термин конструирование Н. В. Кузьмина (Кузьмина, 1990), перечис-

ляя функциональные элементы индивидуальной педагогической 

деятельности: исследовательский, проектировочный, конструктив-

ный, коммуникативный, организаторский и среди способностей – 

конструктивные способности, проявляющиеся в создании творчес-

кой атмосферы сотрудничества, деятельности, в чувствительности 

к построению урока, в наибольшей степени соответствующего за-

данной цели развития и саморазвития обучающегося.

При ближайшем рассмотрении труда педагога, обнаруживают-

ся дополнительные трудности в реализации конструктивности, де-

терминированные: уровнем нравственного развития ребенка, под-

ростка, их родителей, всей социальной микро-, мезо- и макросреды; 

практически низкая вероятность одновременного присутствия всех 

субъектов-участников образовательного пространства и организа-

ции открытого обсуждения актуальных тем и вопросов, т. е. сочета-

ние непосредственного и опосредованного общения.
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Таким образом, в психологии накоплены знания о различных ви-

дах конструктивности, их структуре, динамике, уровне организации, 

степени распространенности, взаимосвязи с другими личностны-

ми свойствами и качествами. Можно предположить наличие целого 

проблемного поля относительно конструктивности профессиональ-

ной деятельности учителя в современном, интенсивно изменяющем-

ся мире, когда необходимо согласовывать, казалось бы, не сочетаемые 

феномены, например, субъект-субъектный и субъект-объектный под-

ходы и обучать этому других людей в динамичных, нестандартных 

(особенно, по отношению к идеальным моделям) условиях жизни.

Под субъектностью понимается активность личности, направ-

ленная на саморазвитие и самопреобразование в процессе деятель-

ности; принятие ответственности за ее результаты. На наш взгляд, 

конструктивность как качество субъектной личности представляет 

собой профессионально значимое качество современного педагога, 

позволяющее ему способствовать становлению учащихся субъекта-

ми учебной деятельности.
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Исследования стресса и методов совладания
на разных этапах развития профессионала
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В статье приводятся данные исследования стресса и методов совла-

дания со стрессом на разных этапах профессионального пути ме-

неджера. Выделены основные симптомы стресса и способы снятия 

стресса. В качестве методологической основы исследования взята 

концепция психологического обеспечения профессионального здо-

ровья менеджеров.

Ключевые слова: профессиональное здоровье, менеджеры, симптомы 

стресса, методы совладания.

В западной и отечественной психологии разработан целый ряд под-

ходов к периодизации развития профессионала (Э. Гинцберг (по: Ру-

бинштейн, 1997), Дж. Сьюпер (1957, 1971), Д. Холланд (1968), Р. Хейвиг-

херст (1964). М. Вудкок и Д. Фрэнсис (1991), Г. С. Никифоров (1989), 

В. Д. Шадриков (1982), А. Т. Ростунов (1984), Э. Ф. Зеер (2003), Ю. П. По-

варенков (2002), А. К. Маркова (1996), Е. А. Климов (1996), С. А. Дру-

жилов (2003) и др.). Их анализ позволяет нам говорить о двух доста-

точно хорошо оформленных направлениях, в которых присутствует 

идея развития профессионала в деятельности. В первом случае речь 

идет об оценке профессионально важных качеств на разных этапах 

профессионального пути человека (чаще всего – на этапе профот-

бора), а во втором случае – о динамике становления профессионала. 

Понятно, что оба этих направления не исчерпывают всего содержа-

ния, всех возможностей заявленной темы. Отметим, что, рассматри-

вая этапы развития профессионала, мы неизбежно выходим на из-

учение тех изменений психологических характеристик человека, 

которые сопровождают его от одного этапа к другому.
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В рамках концепции психологического обеспечения профессио-

нального здоровья менеджеров (Шингаев, 2007, 2008, 2011, 2013, 2014) 

нами было проведено исследование стресса и методов совладания 

со стрессом на разных этапах профессионального пути менеджера. 

Общая выборка насчитывала 1509 чел. (школьники, выбирающие 

профессию менеджера; студенты, обучающиеся по направлению 

«Менеджмент»; менеджеры; менеджеры предпенсионного возраста, 

завершающие профессиональную карьеру; пенсионеры, занимав-

шие в своей профессиональной деятельности управленческие долж-

ности).

При сборе эмпирического материала применялись методы на-

блюдения, опроса, анкетирования, тестирования. Для исследова-

ния стресса и методов совладания со стрессом использовались: шка-

ла диагностики поведения типа А С. Д. Положенцева, Д. А. Руднева 

(Березовская, 2001, с. 10), опросник Strategies of Coping with Stress 

Situations (SACS) С. Хобфолла «Стратегии преодоления стрессо-

вых ситуаций» (Практикум по психологии менеджмента…, 2001), 

копинг-тест Р. Лазаруса и С. Фолкмана, опросник Arbeitsbezogenes 

Verhaltens und Erlebensmuster (AVEM) У. Шааршмидта и А. Фише-

ра (Schaarschmidt, Fischer, 1997), опросник К. Маслач и С. Джексон 

(адаптация Н. Е. Водопьяновой, Е. С. Старченковой) (Водопьянова, 

Старченкова, 2005), авторские методики «Симптомы стресса», «Спо-

собы снятия стресса» (Шингаев, 2014).

Установлено, что симптомы стресса у менеджеров на разных эта-

пах профессионального пути включают в себя типичную, инвари-

антную составляющую, присущую каждому этапу, и вариативную 

составляющую, обусловленную спецификой конкретного этапа.

Типичные проявления стресса у менеджеров на всех этапах про-

фессионального пути – чувство усталости (оно занимает первые мес-

та в структуре симптомов стресса у менеджеров, начиная от «входа» 

в профессию, периода адаптации, а также этапа регулярной про-

фессиональной деятельности, повышения квалификации, у людей 

предпенсионного и пенсионного возраста); мышечное напряжение; 

нарушения сна.

У школьников уровень стресса и методы совладания нами не из-

учался. Одновременно в ходе опроса установлено, что 37 % школь-

ников считают, что вполне достаточно заботятся о своем здоровье, 

50 % – не вполне достаточно, 13 % – недостаточно. При этом более 

90 % школьников уверены, что уровень из здоровья соответству-

ет требованиям выбранной профессии. Возникает рассогласова-

ние: с одной стороны, школьники высоко оценивают соответствие 

собственного здоровья требованиям профессии, а с другой сторо-
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ны, больше половины опрошенных честно признаются, что забо-

тятся о своем здоровье недостаточно или не вполне достаточно. Это 

может свидетельствовать о неадекватности самооценки учащихся 

на этапе выбора профессии и, как следствие, закладываемом фун-

даменте для возникновения в последующем таких профессиональ-

ных заболеваний, как синдром хронической усталости, профессио-

нальное выгорание и др.

Парадоксальная ситуация обнаружена при изучении стресса 

у студентов 1 и 5 курсов. Типичные проявления стресса у студен-

тов 1 курса: подавленное настроение (его отмечают у себя 71 % ре-

спондентов), повышенная раздражительность (68 %), чувство уста-

лости (64 %), чрезмерно сильная и быстрая смена настроения (57 %), 

нарушения сна и невозможность сосредоточить внимание на рабо-

те/учебе (54 %).

Для большинства студентов здоровье представляет собой скорее 

всего ценность инструментального порядка, нежели фундаменталь-

ного, оно выступает как средство достижения успеха в выбранной 

профессии. Не случайно, более 39 % опрошенных первокурсников 

утверждают, что «стабильное здоровье важно при продвижении 

по службе»; «оно позволяет лучше переносить стресс, возникающий 

в ходе работы»; «от физического и психологического самочувствия 

менеджера зависит его производительность»; «работа менеджера тре-

бует больших затрат сил, терпения».

От первого к пятому курсу увеличивается осознание студентами 

влияния такого фактора риска, как «стрессы на работе» (с 37 % на 1 

курсе до 79 % на 5-м). Различия достоверны на уровне значимости 

p<0,01 (критерий Фишера φ*=4,01).

По мере продвижения от первого к пятому курсу на этапе про-

фессиональной подготовки меняется структура способов снятия 

стресса у будущих менеджеров (таблица 1).

Структура способов снятия стресса может рассматриваться 

как поведенческая платформа, позволяющая справляться с вызова-

ми и требованиями профессиональной среды, с которыми столкнут-

ся студенты, придя в профессию. Ведущим способом как на первом, 

так и на пятом курсе выступает общение с друзьями, стремление вы-

говориться с близкими людьми. Тем самым уже в студенческие го-

ды закладывается навык поиска поддержки у друзей, близких людей 

в решении сложных проблем, которые будут возникать в профессио-

нальной деятельности. К чаще всего используемым способам сня-

тия стресса студенты относят также музыку, юмор и смех, прогулки, 

хобби, сон. При этом время, отводимое на сон, существенно не ме-

няется (6,8 часа на 1 курсе и 6,7 часа на 5 курсе).



577

алкоголь

вода (баня, сауна, душ, ванна) 

домашние животные

еда

хобби

загрузить себя работой

йога

курение

медикаменты

музыка

шопинг

поездки за город на природу

прогулки

путешествия

общение с друзьями

общение с родственниками

секс

сон

телевизор

физическая активность, спорт

чтение

экстрим

юмор, смех

18

5

12

10

7

20

22

19

23

1

13

11

6

17

2

14

9

4

15

8

16

21

3

1 курс

7

12

14

10

9

13

19

16

22

2

6

5

8

13

1

17

11

4

20

15

18

21

3

5 курс

Таблица 1

Способы снятия стресса студентов 1 и 5 курсов (ранговые ряды)
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Среди редко используемых способов вне зависимости от курса 

обучения: экстремальные виды спорта, прием медикаментов, про-

смотр телепередач, занятия йогой, чтение, курение, стремление за-

грузить себя работой.

К пятому курсу по сравнению с первым курсом вырастает зна-

чимость таких способов, как алкоголь (с 18 на 7 место), шопинг (с 13 

на 6), поездки за город на природу (с 11 на 5). Алкоголь как способ 

быстрого расслабления в совокупности с его доступностью парадок-

сально воспринимается студентами как более эффективное средство 

в борьбе со стрессом, нежели спорт. Одновременно снижается зна-

чимость физической активности (с 8 на 15 место) и водных процедур 

(с 5 на 12). Снижение физической активности, обусловленное в том 

числе и недостаточно развитой системой физической подготовки 

в вузах, может оказаться серьезным препятствием на дальнейшем 

профессиональном пути менеджера, где высокий уровень нагрузок 

на работе не сможет компенсироваться заложенными в студенчес-

кие годы физическими показателями здоровья.

На вопрос «Если бы в сутках было на 1 час больше, на что бы вы 

его потратили?» студенты 1 курса чаще всего упоминают: общение, 

отдых, секс, сон, спорт; студенты 5 курса: общение, отдых, секс, сон, 

творчество, укрепление своего здоровья. К выходу из профессии все 

меньше и меньше будущих менеджеров воспринимают спорт и фи-

зическую активность как возможный инструмент укрепления сво-

его здоровья, вместе с тем появление таких вариантов, как творчест-

во и в целом стремление укреплять свое здоровье воспринимается 

как позитивная тенденция в формировании профессионального 

здоровья менеджеров.

Основные копинг-стратегии, используемые студентами 1 кур-

са (измеряемые по методике SACS), – это поиск социальной под-

держки и агрессивные действия. Выявлена тенденция к частому 

использованию также таких стратегий, как принятие ответствен-

ности и планирование решения проблемы (по копинг-тесту Р. Ла-

заруса и С. Фолкмана).

У молодых менеджеров, проходящих адаптацию к профессии 

(с трудовым стажем до 2 лет), и у опытных менеджеров, повышаю-

щих свою квалификацию и отработавших по специальности не ме-

нее 14 лет, дополнительно к вышеперечисленным симптомам (чувст-

во усталости, мышечное напряжение; нарушения сна) добавляются 

повышенная раздражительность и подавленное настроение.

Основными факторами риска профессиональной деятельности, 

негативно влияющими на здоровье, по мнению молодых менеджеров, 

выступают сложности во взаимоотношениях на работе (с коллегами, 
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начальством, клиентами), большое количество контактов с разными 

людьми и, как следствие, частые межличностные конфликты, вза-

имодействие с обиженными, недовольными, раздраженными кли-

ентами – эта группа факторов риска занимает 50 % от всех перечис-

ленных негативных сторон в работе молодых менеджеров.

Чем тяжелее проходит адаптационный период, тем мрачнее про-

гнозы молодых менеджеров. Установлено, что чем более стрессо-

генным считают они нынешний этап своей работы, тем больше, 

на их взгляд, работа забирает ресурсы их здоровья и менее успеш-

но они проходят адаптацию к профессии (p<0,05). Одновременно 

в представлении молодых менеджеров есть устойчивая положитель-

ная связь между успешностью прохождения адаптационного перио-

да и успешностью в профессиональной деятельности (p<0,01).

Отвечая на вопрос «Если взять за 100 % ресурс вашего здоро-

вья, сколько сейчас „забирает“ ваша работа?» молодые менеджеры 

в среднем дают 47,7 %; на вопрос «Оцените, насколько стрессоген-

ным является нынешний этап вашей работы» – 50,6 %. По мнению 

адаптантов, этап адаптации забирает в среднем почти половину име-

ющегося здоровья. На наш взгляд, «плата» за профессиональную 

компетентность не должна быть чрезмерной, а, следовательно, необ-

ходимо на уровне руководства организации разрабатывать перечень 

шагов по менее стрессогенному прохождению молодыми менедже-

рами этапа адаптации к профессии. Адаптация может быть успеш-

ной при оптимальных затратах здоровья: сколько здоровья отдаем 

и как успешно справляемся со своими обязанностями.

«Платой» за эту адаптацию, как правило, выступают симптомы 

стресса, которые наблюдают у себя молодые менеджеры (косвенные 

индикаторы здоровья): чувство усталости (73 % респондентов отме-

чают у себя этот симптом), повышенная раздражительность (44 %), 

мышечное напряжение (40 %), нарушения сна (33 %), подавленное 

настроение (31 %), немотивированное беспокойство по разным по-

водам (28 %) и др.

Среди наиболее предпочтительных способов поддержания здо-

рового образа жизни молодые менеджеры чаще всего используют 

правильное и здоровое питание (в том числе овсяная каша, фрукты 

и овощи, большое количество воды, минимум кофе, неупотребление 

газированных и энергетических напитков, фастфуда), прием вита-

минов (на это указали 20 % респондентов) и физические упражнения 

(фитнес, по выходным сноуборд, бег, силовые упражнения, зарядка 

по утрам, футбол, бокс, теннис, лыжи, коньки, бейсджампинг, спор-

тивное ориентирование, подниматься на этаж пешком, а не на лиф-

те) – 19 %. 14 % избегают вредных привычек (курение и употребле-
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ние алкоголя); 12 % используют прогулки на свежем воздухе, часто 

за городом, в парке; 9 % стараются высыпаться и тем самым восста-

навливать силы; по 6 % стараются полноценно отдыхать в выходные 

и в отпуске, а также используют водные процедуры (бассейн, баня, 

сауна, душ). 7 % ответили, что никак не заботятся о своем здоровье.

Сталкиваясь со стрессовыми ситуациями, молодые менедже-

ры чаще всего прибегают к следующим способам снятия стресса: 

общение с друзьями (78 % респондентов применяют такой способ), 

сон и юмор (по 63 %), музыка (58 %), вода (бассейн, душ, баня, сауна) 

(53 %). При этом они спят в среднем 6,75 часа; если бы в сутках бы-

ло на 1 час больше, то молодые менеджеры хотели бы потратить это 

дополнительное время как на сон, так и на просто отдых и на обще-

ние с близкими друзьями.

Исследование структуры стресс-факторов в профессиональ-

ной деятельности менеджеров показало, что можно выделить 4 вза-

имосвязанные группы: организация и содержание профессиональ-

ной деятельности, профессиональная карьера, взаимоотношения 

на работе, внеорганизационные источники стресса, оплата труда. 

При этом основными стресс-факторами выступают: чрезмерная пе-

регрузка, эмоциональное напряжение на работе; трудность выпол-

няемой деятельности; дефицит времени, а также отвлечение внима-

ния при выполнении профессиональной деятельности.

Обнаружены особенности восприятия менеджерами стрессовых 

факторов профессиональной деятельности в зависимости от пола 

и семейного положения. Мужчины больше, чем женщины, не удо-

влетворены перспективами своей служебной карьеры и неясно обо-

значенными обязанностями на работе. Они болезненнее реагируют 

на несбывшиеся надежды в профессии, чаще высказываются нега-

тивно в адрес руководства, более зависимы от проблем в семье.

Женатые (замужние) менеджеры в отличие от неженатых (неза-

мужних, разведенных, холостых) острее воспринимают: негативное 

воздействие неблагоприятных факторов физической среды на рабо-

те; ситуации, связанные с отвлечением внимания, дефицитом вре-

мени при выполнении служебных обязанностей, а также ситуации, 

представляющие опасность для жизни и здоровья. Семейные мене-

джеры проявляют большее беспокойство о последствиях ошибоч-

ных действий, чаще испытывают страх совершить ошибку, считая 

при этом себя недостаточно профессиональными. Они чаще, чем не-

женатые сотрудники, воспринимают как стрессовый фактор не-

благоприятное функциональное состояние организма в процессе 

выполнения деятельности. Ответственность за свои семьи, их бла-

гополучие порой вынуждает менеджеров мириться с негативными 
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факторами профессиональной деятельности, испытывая при этом 

чувство «заложника» выполняемой работы. Семейные менеджеры 

острее реагируют на стрессовые факторы, связанные с взаимоотно-

шениями на работе (с коллегами и подчиненными).

Анализ способов снятия стресса, сопровождающего профес-

сиональную деятельность от «старта» и до «финиша», показыва-

ет их своеобразие, обусловленное как возрастными особенностями 

менеджеров, так и спецификой проходимого ими этапа (таблица 2).

У предпенсионеров повышенная раздражительность остается 

в первой «пятерке» главных симптомов стресса, но дополнительно 

появляются нарушения аппетита, немотивированное беспокойство 

по разным поводам, а на первое место выходит повышение артери-

ального давления. Это обусловлено, как возрастными особенностя-

ми (у людей пожилого возраста повышение артериального давления 

встречается значительно чаще, чем у молодых), так и спецификой 

приближения этапа завершения профессиональной карьеры, ожи-

данием выхода на пенсию, неопределенностью будущего, что вызы-

вает смутное ощущение беспокойства по тем или иным причинам.

У пенсионеров повышение артериального давления также оста-

ется ведущим симптомом стресса, одновременно уходит повышен-

ная раздражительность, подавленное настроение, значительно 

меньше становится немотивированного беспокойства по разным 

поводам и нарушения аппетита. Это объясняется тем, что после 

выхода на пенсию и адаптации к жизни вне профессии, пенсионе-

ры-бывшие менеджеры определяются с дальнейшими жизненны-

ми планами, как правило, сосредоточившись на домашних делах, 

даче, заботе о внуках и помощи детям, больше занимаются своим 

здоровьем, хобби, и, как следствие, нет такой раздражительности, 

которая была связана с профессиональной деятельностью, настро-

ение выравнивается.

Выявлены следующие достоверные различия в симптомати-

ке стресса (по критерию Фишера φ*). У пенсионеров значимо вы-

ше, чем у других менеджеров, проявляется мышечное напряжение 

(на уровне p<0,01); у пенсионеров больше, чем у предпенсионеров, на-

рушений сна (на уровне p<0,08); у пенсионеров больше, чем у опыт-

ных менеджеров, проявляется симптом «переедание» (p<0,02); у пен-

сионеров в сравнении с опытными менеджерами реже появляется 

подавленное настроение (p<0,01) и чувство усталости (p<0,01); у пен-

сионеров реже, чем у молодых менеджеров, фиксируется чрезмерно 

сильная и быстрая смена настроения (p<0,01). У пенсионеров и пред-

пенсионеров по сравнению с молодыми менеджерами и опытными 

менеджерами значимо менее выражена неспособность чувствовать 
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симпатию к другим людям (p<0,01) и более выражены переедание 

(p<0,02), повышенное артериальное давление (p<0,01).

Среди ведущих способов, вне зависимости от возраста, – во-

дные процедуры (баня, сауна, душ, бассейн) и общение с друзья-

ми. Это, по существу, два универсальных способа. Вода – как воз-

можность «смыть» накопившиеся проблемы, а также своеобразная 

форма «возвращения в лоно матери», в ту водную среду, в которой 

до своего рождения мы чувствовали себя в полной безопасности. 

Не случайно, когда человеку тяжело, ему предлагают именно по-

пить, а не съесть кусочек хлеба. Общение с близкими людьми – это 

возможность снижения напряжения через проговаривание, пере-

нос очага возбуждения из правого полушария, где формируются 

негативные стрессовые образы, в левой полушарие, ответственное, 

в частности, за речь, логические действия. Такое общение с друзья-

ми способствует переключению мыслей и внимания со стрессовой

ситуации.

По мере продвижения в профессии снижается значение алкого-

ля в общей системе антистрессовых инструментов, что, скорее все-

го, объясняется пониманием менеджерами ситуативной роли спирт-

ных напитков, когда можно на время «заглушить» боль и отвлечься 

от рабочих проблем, но негативные последствия употребления ал-

коголя сильнее, а потому злоупотребление спиртными напитками 

менеджеры не поддерживают. Возрастными особенностями можно 

объяснить и уменьшение влияния юмора, смеха. Сон, игравший су-

щественное значение для менеджеров в восстановлении сил на про-

тяжении всего профессионального пути (как указывают многие ме-

неджеры в анкетах – «непреходящее желание выспаться»), на пенсии 

не играет уже той роли, поскольку нет необходимости рано вста-

вать, соблюдать режим дня, приходя на работу в строго назначенное 

время. Также уменьшается влияние музыки на самочувствие мене-

джера (с 1-го места в студенческие годы, когда будущие менеджеры 

не просто слушают, но и танцуют, поют под музыку – до 20-го мес-

та на пенсии).

Если в студенческие годы и в процессе профессиональной дея-

тельности менеджеры с удовольствием отдаются любимому делу, 

увлечениям и хобби, то в предпенсионный период и на пенсии эти 

способы уходят на второй план, уступая место более широкому обще-

нию с родственниками, которому до этого не уделялось достаточно 

времени, а также чтению. Для пенсионеров физическая активность 

становится ведущим способом снятия стресса, возможностью про-

длить жизнь (работа по дому, на даче); они больше времени прово-

дят на улице, на прогулках на свежем воздухе.
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Вне зависимости от этапа профессиональной деятельности ме-

неджеры редко используют такие способы, как:

 – йога (скорее всего, эта форма психической саморегуляции, ха-

рактерная для восточных культур, с трудом приживается в рос-

сийской менеджерской среде, ведь для обучения устойчивым на-

выкам йоги, медитации, аутогенной тренировки (АТ) требуется 

много времени, которого у менеджеров не хватает; кроме того, 

у российских людей присутствует желание использовать те спо-

собы, которые дают быстрый эффект здесь и сейчас, стремление 

получить некую «волшебную палочку», с помощью которой мож-

но немедленно решить ту или иную стрессовую ситуацию, а АТ, 

йога и медитация дают эффект только через длительные много-

дневные тренировки);

 – курение (вместе с тем следует отметить, что осознание вреда та-

бакокурения приводит к тому, что сейчас становится правилом 

хорошего тона в бизнес-среде ведение здорового образа жизни 

и, в частности, отсутствие привычки курить);

 – прием медикаментов (менеджеры понимают, что регулярный 

прием лекарств может стать зависимостью и предпочитают ес-

тественные продукты, здоровую пищу и витамины).

Для поддержания здоровья и борьбы со стрессом на работе на этапе 

регулярной профессиональной деятельности российские менедже-

ры чаще всего используют те же способы, что и в целом все россия-

не (сравнительный анализ данных ВЦИОМ по россиянам и наших 

данных по российским менеджерам), однако эти способы занима-

ют у менеджеров более важное место: общение с друзьями (43 % рос-

сиян и 62 % менеджеров), юмор (соответственно менее 3 и 53 %), про-

гулки (менее 3 и 35 %), поездки за город на природу (менее 3 и 49 %), 

занятия спортом (менее 3 и 42 %), музыку (19 и 38 %), сон (20 и 38 %), 

секс (3 и 38 %), хобби (13 и 36 %), шопинг (7 и 34 %), водные процеду-

ры (баня, сауна, душ, бассейн) (10 и 33 %).

В стрессовых ситуациях менеджеры чаще всего используют 

следующие копинг-стратегии (измерения проводились по методи-

ке SACS): стратегию «Поиска социальной поддержки» (47 % опро-

шенных), в меньшей степени – «Агрессивные действия» (36 %), 

«Вступление в социальный контакт» (29 %), «Ассертивные дейст-

вия» (27 %), «Асоциальные действия» (24 %), «Избегание» (23 %) (рису-

нок 1).

Менеджеры-женщины чаще менеджеров-мужчин в стрессовых 

ситуациях проявляют стратегии «Вступление в социальный контакт», 

«Поиск социальной поддержки», «Импульсивные действия» (на 0,5 % 
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уровне значимости) и реже – стратегию «Асоциальные действия» 

(на 0,05 % уровне значимости).

Чем старше менеджеры, тем реже они используют асоциальные 

и агрессивные действия в своей профессиональной деятельности 

и чаще – ассертивные действия и вступление в социальный кон-

такт (p<0,05).

Менеджеры, относящиеся к личности поведения типа А, значи-

тельно чаще (на 1 % уровне значимости) используют такие страте-

гии, как «Вступление в социальный контакт» (r=0,321), «Непрямые 

действия» (r=0,236), «Асоциальные действия» (r=0,322) и «Агрессив-

ные действия» (r=0,243) и реже идут по пути «Избегания» (r=–0,207). 

Стратегия «Избегание» отрицательно связана на 5 % уровне значи-

мости с продолжительностью рабочего дня (r=–0,21).

Анализ корреляционных связей особенностей поведения лич-

ности типа А, проявляющихся у менеджеров (N=334), и стратегий 

преодоления стрессовых ситуаций, показывает следующее. Амби-

циозные менеджеры чаще всего применяют стратегии: «Ассертив-

ные действия» (p<0,01), «Непрямые действия» (p<0,01), «Асоциальные 

действия» (p<0,01), «Агрессивные действия» (p<0,01); нетерпеливые 

менеджеры – «Непрямые действия» (p<0,05), «Асоциальные дейст-

вия» (p<0,01), «Агрессивные действия» (p<0,01); энергичные мене-

джеры – «Ассертивные действия» (p<0,01), «Асоциальные действия» 

Рис. 1. Стратегии преодоления стрессовых ситуаций менеджерами (по ме-

тодике SACS, в %)
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(p<0,01), не избегают трудных ситуаций (p<0,01); менеджеры, отли-

чающиеся высоким уровнем враждебности, – «Непрямые действия» 

(p<0,01), «Асоциальные действия» (p<0,01), «Агрессивные действия» 

(p<0,01); менеджеры, испытывающие большое давление фактора вре-

мени в профессиональной деятельности, – «Импульсивные дейст-

вия» (p<0,01), не идут по пути осторожных действий (p<0,05); мене-

джеры, отличающиеся специфичностью поведения, – «Непрямые 

действия» (p<0,05), «Асоциальные действия» (p<0,05), «Агрессивные 

действия» (p<0,01); менеджеры с высокой способностью к сдержива-

нию эмоций – редко используют «Агрессивные действия» (p<0,01), 

«Поиск социальной поддержки» (p<0,01); менеджеры с высоким уров-

нем развития соревновательности – «Непрямые действия» (p<0,01), 

«Асоциальные действия» (p<0,01); менеджеры, высоко вовлеченные 

в работу, – редко используют «Избегание» (p<0,01).

Измерения по методике Р. Лазаруса, С. Фолкмана показали, 

что для менеджеров характерно использование в основном таких 

копинг-стратегий, как «Самоконтроль», «Поиск социальной под-

держки», «Планирование решения проблемы» и «Положительная 

переоценка». Они не склонны идти на конфронтацию, сталки-

ваясь со сложными ситуациями, или избегать решения проблем

(рисунок 2).

Рис. 2. Копинг-стратегии менеджеров (по методике Р. Лазаруса, С. Фолк-

мана)
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Выявлены взаимосвязи симптомов стресса и используемых ко-

пинг-стратегий (по Р. Лазарусу, С. Фолкману) на 1 и 5 % уровне зна-

чимости (N=160).
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Как показали наши исследования, в качестве основных спосо-

бов борьбы со стрессом менеджеры используют: общение с друзь-

ями (на это указали 62 % опрошенных), юмор, смех (53 %), поездки 

за город на природу (49 %), занятия физической культурой и спор-

том (42 %), музыку, сон, секс (по 38 %), хобби (36 %), прогулки, обще-

ние с родственниками (по 35 %), шопинг (34 %), водные процедуры 

(баня, сауна, душ, бассейн) (33 %), путешествия (30 %), чтение, упо-

требление алкоголя (по 28 %), работу (26 %), общение с домашними 

животными (24 %), просмотр телепередач (23 %), курение (20 %), еду 

(18 %), экстремальные виды спорта (14 %), йогу (7 %), прием медика-

ментов (5 %).

Выводы

Основные симптомы стресса у менеджеров: повышенная раздра-

жительность, периодически возникающее подавленное настроение, 

неспособность чувствовать симпатию к другим людям, нарушения 

сна, повышенное артериальное давление, невозможность сосредо-

точить внимание на работе, мышечное напряжение, нарушения ап-

петита и пищеварения;

В стрессовых ситуациях менеджеры чаще применяют следующие 

копинг-стратегии: «Поиск социальной поддержки», «Самоконтроль», 

«Планирование решения проблемы» и «Положительная переоцен-

ка». В качестве основных способов борьбы со стрессом менедже-

ры используют: общение с друзьями, юмор, смех, поездки за город 

на природу, занятия спортом, музыку, сон, секс, хобби.
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Researches of the stress and methods of mastering

at different stages of development of the professional
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The researches of a stress and methods of mastering a stress at different stag-

es of a professional way of the manager are given in this article. The main 

symptoms of a stress and ways of removal of a stress are allocated. As a me-

thodological basis of a research the concept of the psychological ensuring 

professional health of managers is taken.
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Взаимосвязь ресурсов стресс-резистентности
и компонентов жизнестойкости учителей

в условиях повышенной напряженности труда

М. А. Титова (Москва)

МГУ им. М. В. Ломоносова 

Проведено актуальное исследование взаимосвязи ресурсов стресс-

резистентности и компонентов жизнестойкости учителей в условиях 

повышенной напряженности труда. Выборка обследованных: 41 учи-

тель. Диагностический пакет методик включал опросник «Тест жиз-

нестойкости» С. Мадди, опросник трудового стресса Ч. Спилбергера, 

опросник «Стратегии преодоления стрессовых ситуаций» С. Хобфол-

ла, анкету для изучения средств восстановления работоспособнос-

ти и оптимизации ФС на рабочем месте. В результате исследования 

выявлены взаимосвязи компонентов жизнестойкости и представле-

ний о специфике стрессогенности трудовой ситуации, а также о ти-

пичных средствах и способах восстановления функционального со-

стояния учителей.

Ключевые слова: трудовой стресс, стресс-резистентность, жизнестой-

кость, модели копинг-поведения, способы саморегуляции состояния.

В настоящее время труд учителя осложняется условиями повышенной 

напряженности в связи с перманентным внедрением широкомасштаб-

ных отраслевых и технологических изменений в образовании. В этой 

связи крайне актуальной становится необходимость изучения источ-

ников профессионального стресса, а также моделей копинг-поведе-

ния и средств восстановления функционального состояния как ре-

сурсов, формирующих стресс-резистентность профессионала.

 Исследование выполнено при финансовой поддержке РГНФ, проект 

«Жизнестойкость и стресс-резистентность субъекта труда как факто-

ры успешности профессиональной деятельности сотрудников совре-

менных российских организаций» № 17-06-00994.
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В связи с усилением внимания к повышению качества образо-

вания в школе предъявляются повышенные требования к ресурсам 

саморегуляции функционального состояния учителей. Эффектив-

ное функционирование этих ресурсов, как известно, обеспечивает 

стабильность адаптационных процессов, гибкую поддержку рабо-

тоспособности, укрепление стрессоустойчивости и сохранение про-

фессионального здоровья (Бодров, 2006; Кузнецова, Ерилова, Ти-

това, 2010; Леонова, 2011), а также является ключевым предиктором 

профессиональной успешности сотрудников современных органи-

заций (Моросанова, 2012).

В проведенных ранее исследованиях показано, что эффективная 

психологическая саморегуляция функционального состояния прояв-

ляется в преимущественном использовании моделей копинг-поведе-

ния, адекватных правилам организационного поведения и требова-

ниям профессионального труда (Титова, 2016). Для профессионалов 

сферы образования такие правила предполагают использование про-

социальных моделей поведения в противовес агрессивному и асоци-

альному поведению (там же).

Вероятно, выбор моделей поведения и способов оптимизации 

состояния связан с определенным уровнем сформированности ком-

понентов жизнестойкости как системы убеждений о себе, о мире, 

об отношениях с миром, которая препятствует возникновению вну-

треннего напряжения в стрессовых ситуациях за счет стойкого со-

владания со стрессами и восприятия их как менее значимых (Леон-

тьев, Рассказова, 2006).

Важно отметить, что, как известно, труд учителя сопряжен 

не только с эмоционально-насыщенным взаимодействием с раз-

ными обучающимися (в том числе, с особыми возможностями здоро-

вья), их родителями, коллегами и администрацией образовательного 

учреждения, но и с пролонгированными процессами реформирова-

ния системы образования (Титова, 2012а, б, 2016; Титова, Кузнецова, 

2015). При этом внедрение новых форм и методов работы предпола-

гает проведение обучения профессионалов и экспертизы качества 

применения полученных знаний на практике, что становится фак-

торами повышенной кратковременной напряженности труда. Клю-

чевыми становятся вопросы о выявлении эффективных средств 

и способов саморегуляции функционального состояния как ресур-

сов стресс-резистентности, а также об их взаимосвязи с компонен-

тами жизнестойкости.

Целью данного исследования стало выявление взаимосвязи осо-

бенностей ресурсов стресс-резистентности и компонентов жизне-

стойкости учителей в условиях повышенной напряженности труда. 
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Задачами исследования стало: (1) определение особенностей ресур-

сов стресс-резистентности учителей школ, где обучаются, в том чис-

ле, дети с особыми возможностями здоровья, в условиях повышен-

ной напряженности, а также (2) выявление взаимосвязи типичных 

ресурсов стресс-резистентности и компонентов жизнестойкости 

учителей. Объект исследования – ресурсы стресс-резистентности. 

В качестве предмета исследования рассматриваются типичные мо-

дели копинг-поведения, а также способы восстановления состоя-

ния на рабочем месте как ресурсы психологической саморегуляции 

функционального состояния учителей.

Основная гипотеза исследования состояла в следующем: особен-

ности ресурсов стресс-резистентности, проявляющиеся в условиях 

повышенной напряженности кратковременного и пролонгированно-

го типа, взаимосвязаны с компонентами жизнестойкости учителей. 

Дополнительно исследовались следующие гипотезы: (1) для учите-

лей, работающих в условиях повышенной напряженности пролон-

гированного и кратковременного типа, характерны разные типично 

применяемые модели копинг-поведения и способы оптимизации со-

стояния как ресурсы стресс-резистентности в зависимости от уров-

ня выраженности профессионального стресса; (2) учителя с разным 

уровнем жизнестойкости используют принципиально разные средст-

ва и способы саморегуляции функционального состояния.

Представленное исследование выполнялось на профессиональ-

ном контингенте учителей общеобразовательных учреждений разных 

субъектов Российской Федерации. В исследовании принял участие 

41 обследуемый: учителя начальных классов и учителя-предметни-

ки разного возраста (от 24 до 67 лет), со стажем работы (от 1 до 46 лет), 

37 женщин и 4 мужчин, работающих в образовательных учреждени-

ях, где обучаются, в том числе, дети с особыми возможностями здо-

ровья. Исследование проводилось во время кратковременного по-

вышения напряженности труда в ходе проведения обучения новым 

технологиям работы профессионалов и экспертизы полученных ими 

знаний, что предъявляло особые требования к ресурсам саморегу-

ляции состояния.

Данные для исследования были собраны при помощи специаль-

но подобранного диагностического пакета методик, в который вклю-

чены: (1) опросник трудового стресса Ч. Спилбергера в адаптации 

А. Б. Леоновой и С. Б. Величковской – для выявления значимых стрес-

соров и оценки общего уровня стрессогенности работы (А. Б. Леоно-

ва, С. Б. Величковская, 2002), (2) опросник «Стратегии преодоления 

стрессовых ситуаций» С. Хобфолла в адаптации Н. Е. Водопьяновой 

и Е. С. Старченковой – для сбора данных о типичных моделях ко-
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пинг-поведения (Водопьянова, Старченкова, 2003), (3) анкета для из-

учения средств восстановления работоспособности и оптимизации 

ФС на рабочем месте (Кузнецова, 2004), (4) опросник «Тест жизне-

стойкости» С. Мадди в адаптации Д. А. Леонтьева, Е. И. Рассказо-

вой – для оценки выраженности жизнестойкости и ее компонентов 

как системы убеждений человека, позволяющей успешно преодоле-

вать стрессогенные ситуации, в том числе в профессиональной сфе-

ре (Леонтьев, Рассказова, 2006).

В результате анализа данных выявлен ряд типичных источни-

ков стресса, характерных для всех учителей выборки. Так, наиболее 

остро воспринимаются следующие источники стресса как: чрезмер-

ная нагрузка по работе с документацией (среднее – 36,78, стандартное 

отклонение – 25,69), жесткие сроки исполнения работы (среднее – 

31,13, стандартное отклонение – 22,42), отсутствие или недостаток 

личного времени (среднее – 30,98, стандартное отклонение – 25,21), 

отсутствие одобрения за выполненную работу (среднее – 27,54; стан-

дартное отклонение – 23,78), несправедливость в оплате труда (сред-

нее – 26,22; стандартное отклонение – 27,43), сверхурочная работа 

(среднее – 25,15; стандартное отклонение – 22,94), недостаточная 

поддержка со стороны руководства (среднее – 25,05, стандартное 

отклонение – 23,36). В целом по выборке уровень выраженности 

профессионального стресса средний. Субъективная оценка стрес-

согенности трудовой ситуации, скорее, благоприятная. Наглядно 

наиболее значимые данные описательной статистики представлены

в таблице 1.

По результатам анализа описательной статистики данных для об-

следованных учителей выявлена средняя выраженность типичнос-

ти применения разных моделей поведения, тем не менее, учителя 

отдают предпочтение социально-ориентированным моделям (по-

иск социальной поддержки, среднее – 23,32, стандартное отклоне-

ние – 4,17; вступление в социальный контакт, среднее – 22,34, стан-

дартное отклонение – 4,09), что соответствует профессиональным 

нормам и правилам. В качестве наиболее типичных способов опти-

мизации состояния на рабочем месте учителя чаще всего применя-

ют разговоры с коллегами (среднее – 2,65, стандартное отклонение – 

0,8), перерывы для чашечки чая/кофе (среднее – 2,51, стандартное 

отклонение – 1,85), волевое усилие (среднее – 2,15, стандартное от-

клонение – 0,85), без отрыва от работы съесть что-нибудь (сред-

нее – 2, стандартное отклонение – 0,92), полив цветов и уход за ни-

ми (среднее – 1,98, стандартное отклонение – 0,73), время для того, 

чтобы побыть наедине с собой (среднее – 1,93, стандартное откло-

нение – 0,65).
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Таблица 1

Характерные для учителей показатели субъективной оценки 

трудовой ситуации, средств и способов оптимизации состояния 

и компонентов жизнестойкости

Среднее
Стандартное 
отклонение

Субъективная оценка стрессогенности трудовой ситуации 

Чрезмерная работа с документацией 36,78 25,69

Жесткие срок исполнения работы 31,13 22,42

Отсутствие или недостаток времени 

для удовлетворения личных нужд и отдыха
30,98 25,21

Отсутствие одобрения за выполненную работу 27,54 23,78

Несправедливость в оплате труда 26,22 27,43

Сверхурочная работа 25,15 22,94

Недостаточная поддержка со стороны руководства 25,05 23,36

Типичные средства и способы оптимизации функционального состояния 

Ассертивное поведение 20,48 3,96

Вступление в социальный контакт 22,34 4,09

Поиск социальной поддержки 23,32 4,19

Осторожное поведение 20,73 3,64

Импульсивное поведение 18,38 4,17

Избегающее поведение 17,05 3,87

Манипулятивное поведение 17,59 3,88

Асоциальное поведение 13,76 4,02

Агрессивное поведение 17,3 4,6

Разговоры с коллегами 2,65 0,8

Перерывы для чашечки чая/кофе 2,51 1,85

Волевое усилие 2,15 0,85

Без отрыва от работы съесть что-нибудь 2 0,92

Полив цветов и уход за ними 1,98 0,73

Время для того, чтобы побыть наедине с собой 1,93 0,65

Выраженность компонентов жизнестойкости 

Вовлеченность 34,75 7,62

Контроль 26,93 5,7

Принятие риска 15,07 3,94

Жизнестойкость 76,76 14,43
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Помимо социально ориентированного поведения, обследован-

ные учителя чаще всего применяют ресурсозатратные приемы вос-

становления состояния. Они не нацелены на формирование требу-

емого функционального состояния, что вызывает опасения в связи 

с возможностью развития признаков хронических состояний и про-

фессионально-личностных деформаций.

В целом по выборке обследуемых учителей выявлена средняя вы-

раженность жизнестойкости (среднее – 76,76, стандартное отклоне-

ние – 14,43) и всех ее компонентов: вовлеченности как убежден ности 

в необходимости активной жизненной позиции (среднее – 34,75, 

стандартное отклонение – 7,62), контроля как убежденности в том, 

что борьба позволяет повлиять на результат происхо дящего (среднее – 

26,93, стандартное отклонение – 5,7), принятия риска как убежден-

ности человека в том, что все то, что с ним случается, способствует 

его разви тию за счет знаний, извлекаемых из опыта (среднее – 15,7, 

стандартное отклонение – 3,94).

Для выявления типично применяемых моделей копинг-поведе-

ния и способов оптимизации функционального состояния как ресур-

сов стресс-резистентности в зависимости от уровня выраженности 

профессионального стресса учителей, работающих в условиях по-

вышенной напряженности пролонгированного и кратковременного 

типа, проведена кластеризация по уровню выраженности субъектив-

ной оценки стресс-факторов. Выявлено две группы преподавателей 

с разным отношением к источникам стресса: 1 группа «Учителя с по-

вышенным уровнем трудового стресса» (14 учителей от 26 до 62 лет), 

для представителей которой характерно острое восприятие мно-

гих источников стресса (средний индекс трудового стресса – 25,66, 

стандартное отклонение – 7,776); 2 группа «Учителя с умеренным 

уровнем трудового стресса» (27 учителей от 27 до 67 лет), для пред-

ставителей которой характерны низкие или средние субъективные 

оценки стресс-факторов (средний индекс трудового стресса – 10,33, 

стандартное отклонение – 4, 053).

Межгрупповое сравнение данных показало отсутствие значи-

мых различий типично применяемых моделей копинг-поведения 

и способов оптимизации функционального состояния на рабочем 

месте у учителей с умеренным и повышенным уровнем субъектив-

ной оценки трудового стресса. Эти результаты, с одной стороны, 

демонстрируют типичность применения организационно и про-

фессионально приемлемых форм поведения всеми обследованны-

ми учителями, с другой стороны, вызывают опасения по отноше-

нию к сложности восстановления оптимального функционального 

состояния учителей с повышенным уровнем субъективной оценки 
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источников стресса на рабочем месте путем применения подобных 

средств восстановления состояния в связи с вероятностью развития 

хронических состояний и снижения профессионального здоровья. 

Не обнаружено значимых межгрупповых различий по выраженнос-

ти компонентов жизнестойкости, что говорит о равной представ-

ленности в группах с умеренным и повышенным уровнем профес-

сионального стресса учителей с высокими и низкими значениями 

показателей жизнестойкости.

Для выявления взаимосвязи моделей поведения и субъектив-

ной оценки стресс-факторов проведен корреляционный анализ 

данных. В целом по выборке выявлено, что с острым восприятием 

сверхурочной работы как стресс-фактором связано импульсивное 

(r=0,387; p=0,05) и агрессивное поведение (r=0,327; p=0,05), с кон-

фликтами на работе как источником стресса связано асоциальное 

поведение (r=0,373; p=0,05), с негативным отношением к организа-

ции в целом связано агрессивное поведение (r=0,377; p=0,05). Мож-

но предположить, что при возрастании влияния этих стресс-фак-

торов возникнет риск проявления организационно неодобряемого 

поведения, связанного в образовательной организации с агрессив-

ным и асоциальным поведением (Титова, 2016). Также выявлено, 

что ответственность за выполняемую работу как стресс-фактор об-

ратно связана с типичностью применения агрессивного поведения 

(r=–0,317; p=0,05). Это означает, что учителя, которые воспринима-

ют свою работу как крайне ответственную, наиболее редко приме-

няют агрессивные модели поведения.

Выявлены взаимосвязи компонентов жизнестойкости и источ-

ников стресса всех обследованных учителей. Обнаружено, что во-

влеченность, как компонент жизнестойкости, отрицательно свя-

зана с выполнением неприятных и противоречивых обязанностей 

(r=–0,317; p=0,043), а также с конфликтами с другими подразделе-

ниями организации (r=–0,449; p=0,003) как источниками профес-

сионального стресса; контроль, как компонент жизнестойкости, 

отрицательно связан с необходимостью выполнять новые и незнако-

мые задания (r=–0,396; p=0,01), несоответствием задач профессио-

нальным обязанностям (r=–0,339; p=0,03), конфликтами с другими 

подразделениями организации (r=–0,384; p=0,013); принятие риска, 

как компонент жизнестойкости, отрицательно связан с выполнени-

ем неприятных и противоречивых обязанностей (r=–0,539; p=0,00), 

с обидами и личными оскорблениями (r=–0,405; p=0,009), отсутст-

вием полноценного руководства (r=–0,409; p=0,008) и конфликта-

ми с другими подразделениями (r=–0,372; p=0,016). Общий уровень 

жизнестойкости отрицательно связан с выполнением неприятных 
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и противоречивых обязанностей (r=–0,406; p=0,008), с преодолени-

ем кризисных ситуаций (r=–0,309; p=0,05), а также конфликтами 

с другими подразделениями организации (r=0,426; p=0,005). Дру-

гими словами, при повышении влияния на учителей данных источ-

ников стресса возникнет риск снижения уровня жизнестойкости. 

Также следует отметить, что при снижении уровня жизнестойкос-

ти указанные стресс-факторы обследуемыми учителями, вероятнее 

всего, будут восприниматься более остро.

Для анализа взаимосвязи особенностей ресурсов стресс-резис-

тентности и компонентов жизнестойкости проведен корреляци-

онный анализ по данным всех обследованных учителей, результа-

ты которого показали следующее. Общий уровень жизнестойкости 

(r=0,383; p=0,013), а также все ее компоненты взаимосвязаны с про-

социальным поведением по типу поиска социального контакта (во-

влеченность, r=0,354; p=0,034; контроль, r=0,333; p=0,034; принятие 

риска, r=0,312; p=0,047).

В целом по выборке получены следующие данные. Контроль, 

как компонент жизнестойкости, отрицательно связан с такими 

способами оптимизации состояния как время наедине с собой

(r=–0,347; p=0,026), перемещение на рабочем столе предметов без осо-

бой необходимости (r=–0,316; p=0,044), принятие риска отрицатель-

но связано с чтением молитв (r=–0,334; p=0,033), звонками друзьям

(r=–0,311; p=0,05), небольшими перерывами, чтобы подремать

(r=–0,373; p=0,05). Общий уровень жизнестойкости отрицательно 

связан с поиском времени для того, чтобы побыть наедине с собой

(r=–0,346; p=0,027) как способом восстановления состояния на рабо-

чем месте. Можно предположить, что использование подобных спо-

собов восстановления функционального состояния обследованными 

учителями, вероятнее всего, препятствует формированию высоко-

го уровня жизнестойкости, поскольку не направлены на формиро-

вание обусловленного профессиональными требованиями целево-

го функционального состояния.

Для более подробного анализа общая группа учителей была 

распределена на подгруппы путем кластерного анализа: (1) 1-я под-

группа «Учителя с высоким уровнем жизнестойкости» (28 учителей 

от 26 до 62 лет, уровень жизнестойкости: среднее – 84,61, стандарт-

ное отклонение – 8,57), (2) 2-я подгруппа «Учителя со сниженным 

уровнем жизнестойкости» (13 учителей от 27 до 67 лет, уровень жиз-

нестойкости: среднее – 59,85, стандартное отклонение – 8,66). Об-

наружены значимые межгрупповые различия в показателях субъ-

ективной оценки стрессогенности трудовой ситуации и типично 

используемых средствах и способах восстановления состояния 
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как ресурсов жизнестойкости. Наглядно данные представлены

в таблице 2.

Интересно, что учителя со сниженным уровнем жизнестой-

кости более остро воспринимают такие источники стресса как не-

гативное отношение к организации в целом (U=100, p=0,42), недо-

статочное участие в планировании и принятии организационных 

решений (U=103, p=0,48), конфликты с другими подразделениями 

организации (U=100, p=0,019). Для учителей со сниженным уровнем 

жизнестойкости более характерно применение гимнастики, легких 

физических упражнений (U=110,5, p=0,029), сосредоточении внима-

ния на компьютерных заставках (U=119, p=0,042), волевого усилия 

(U=106, p=0,024) как способов восстановления работоспособности 

на рабочем месте. Для учителей с высоким уровнем жизнестойкос-

ти более характерно использовать просоциальное поведение по ти-

пу поиска социального контакта (U=99,5, p=0,02) в качестве ресур-

са стресс-резистентности.

Для определения структуры представлений о специфике стрес-

согенности трудовой ситуации, средствах и способах восстановле-

ния функционального состояния и убеждениях о себе, о мире, об от-

ношениях с миром, которые препятствует возникновению стресса 

учителей с разным уровнем жизнестойкости были построены кор-

реляционные плеяды на основе корреляционного анализа. Данные 

представлены на рисунке 1.

Рис. 1. Структура представлений о специфике стрессогенности трудовой 

ситуации, средствах и способах восстановления функционального со-

стояния и компонентах жизнестойкости учителей с высоким уровнем 

жизнестойкости.

Примечание. Прямые значимые корреляции обозначены сплош-

ной линией, штрих-линией обозначены отрицательные корреляции
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Выявлена сложная сформированная картина взаимосвязи воз-

можных источников стресса, ассертивной модели копинг-поведения, 

нацеленных на формирование целевого функционального состоя-

ния способов оптимизации, а также компонентов жизнестойкости 

учителей с высоким уровнем жизнестойкости.

Для представителей группы учителей с низким уровнем жизне-

стойкости характерна менее структурированная картина взаимо-

связей анализируемых компонентов. Для учителей этой группы ха-

рактерны, напротив, отрицательные взаимосвязи способов и средств 

восстановления состояния с компонентами жизнестойкости. Резуль-

таты сравнительного анализа корреляционных плеяд дополняются 

ответами учителей из группы с низкой жизнестойкости о невозмож-

ности выкроить время даже для недолгого отдыха на рабочем месте. 

Данные представлены на рисунке 2.

Рис. 2. Структура представлений о специфике стрессогенности трудовой 

ситуации, средствах и способах восстановления функционального со-

стояния и компонентах жизнестойкости учителей со сниженным уров-

нем жизнестойкости.

Примеание. Прямые значимые корреляции обозначены сплошной 

линией, штрих-линией обозначены отрицательные корреляции

В отличие о структуры представлений группы учителей с высоким 

уровнем жизнестойкости, структура представлений учителей с низ-

ким уровнем жизнестойкости не демонстрирует прямых связей спо-

собов и средств саморегуляции состояния с компонентами жизне-

стойкости.

В целом, по результатам исследования удалось выявить следу-

ющее. Субъективная оценка трудовой ситуации, связанной с повы-

шенной напряженностью пролонгированного и кратковременного 
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типа, у обследованных учителей образовательных учреждений, где 

обучаются, в том числе, дети с ограниченными возможностями здо-

ровья, достаточно благоприятная. Выявлены типичные источники 

стресса на рабочем месте: чрезмерная нагрузка по работе с докумен-

тацией, жесткие сроки исполнения работы, отсутствие или недоста-

ток личного времени, отсутствие одобрения за выполненную работу, 

несправедливость в оплате труда, сверхурочная работа, недостаточ-

ная поддержка со стороны руководства.

Определены наиболее часто применяемые модели преодолеваю-

щего поведения учителей – поиск социальной поддержки, что соот-

ветствует профессиональным нормам и правилам. В качестве наи-

более типичных способов оптимизации состояния на рабочем месте 

учителя чаще всего применяют разговоры с коллегами, перерывы 

для чашечки чая/кофе, волевое усилие, без отрыва от работы съесть 

что-нибудь, полив цветов и уход за ними, время для того, чтобы по-

быть наедине с собой. В целом по выборке выявлены средние уров-

ни выраженности всех компонентов жизнестойкости

Обнаружены взаимосвязи ресурсов стресс-резистентности и ком-

понентов жизнестойкости у обследованных учителей, работающих 

в условиях пролонгированной и кратковременной напряженности: 

высокий уровень жизнестойкости связан с применением просоциаль-

ного поведения по типу поиска социального контакта, а также отри-

цательно связан с ресурсозатратными и ненацеленными на форми-

рование требуемого от учителя функционального состояния полной 

собранности приемами оптимизации состояния.

Сравнение исследуемых показателей учителей с высоким и уме-

ренным уровнем стресса обнаружило отсутствие значимых разли-

чий типично применяемых моделей копинг-поведения и способов 

оптимизации функционального состояния на рабочем месте у учи-

телей с умеренным и повышенным уровнем субъективной оценки 

трудового стресса. Данные говорят о том, что для учителей с высо-

ким и умеренным уровнем стресса, работающих в условиях повы-

шенной напряженности пролонгированного и кратковременного 

типа, характерны схожие типично применяемые модели копинг-по-

ведения и способы оптимизации состояния как ресурсы стресс-ре-

зистентности, отвечающие нормам и правилам профессиональной 

среды, но не во всех случаях позволяющие преодолевать влияние 

стресс факторов.

Межгрупповое сравнение данных учителей с высокой и низкой 

выраженностью жизнестойкости показало значимые различия в вос-

приятии стрессогенности ситуации и применении средств и спо-

собов восстановления состояния. Данные позволяют утверждать, 
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что учителя с разным уровнем жизнестойкости используют принци-

пиально разные средства и способы саморегуляции функциональ-

ного состояния. Для учителей с высоким уровнем жизнестойкости 

более характерно применение поиска социального контакта как про-

социальной стратегии преодоления стресса, в то время как для учи-

телей с низкой выраженностью жизнестойкости, скорее, характерно 

применение волевого усилия и других ресурсозатратных способов 

оптимизации функционального состояния. Определены различия 

в структурах представлений учителей разных подгрупп по уровню 

жизнестойкости о специфике стрессогенности трудовой ситуации, 

средствах и способах восстановления функционального состояния 

и убеждениях профессионала, которые препятствует возникнове-

нию стресса и снижают остроту восприятия влияния стресс-фак-

торов.

Линия исследований будет продолжена изучением особеннос-

тей средств и способов саморегуляции функционального состояния 

учителей в условиях кратковременной и пролонгированной напря-

женности труда как ресурсов стресс-резистентности, позволяющих 

успешно осуществлять профессиональную деятельность, а также 

их взаимосвязи с компонентами жизнестойкости.
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Correlation between stress-resistance resources and components 

of hardiness of teachers under work stress

M. A. Titova (Moscow)

Lomonosov Moscow State University

The article presents the results of the actual study aimed to reveal correlation 

between stress-resistance resources and components of hardiness of teach-

ers under work stress. The study was focused on 41 teachers. The assessment 

methods included the hardiness survey, the job stress survey (JSS), the cop-

ing questionnaire (SACS), the checklist designed to get data about coping 

means. The results revealed correlation between components of hardiness 

and stress-resistance resources of teachers.
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Использование в практике ротации кадров
данных о мотивационном потенциале

персонала предприятия,
готовящегося к выводу из эксплуатации

Л. Н. Котлярова

Национальный исследовательский ядерный университет НИЯУ «МИФИ», 

г. Москва

Введение

Промышленные предприятия, выработав технологический ресурс, 

прекращают свою деятельность. Период вывода предприятия из экс-

плуатации может продолжаться от нескольких месяцев, до несколь-

ких лет. Перед менеджментом встают актуальные задачи: обеспече-

ние эффективной деятельности на завершающем цикле и сохранение 

материальных и человеческих ресурсов для отрасли (Антонов и др., 

2000; Kochan, Dyer, 1993; Viteles, 1953).

Период вывода предприятия из эксплуатации сопровождается 

рядом особенностей: значительно сокращается численная потреб-

ность в персонале; появляется потребность в специалистах по новым 

направлениям, в связи с изменением содержания деятельности про-

изводства; изменяются организационные условия труда (например, 

может вводиться вахтовый режим работы и др.), поэтому вводится 

новая система стимулирования трудовой деятельности (предостав-

ляются различные льготы и пр.).

Со стороны администрации, в целях сохранения трудового по-

тенциала для отрасли, сотрудникам предприятия предлагаются: про-

должить деятельность на предприятии в период вывода его из экс-

плуатации на занимаемых или других должностях; перевод на другие 

предприятия отрасли на аналогичные должности или иные долж-

ности; обучение (или переобучение) по новым направлениям дея-

тельности, востребованным в отрасли. Сотрудники предприятия, 
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в свою очередь, должны сделать выбор по поводу своего дальней-

шего взаимодействия с работодателем.

В промышленной сфере есть отрасли (металлургическая, уголь-

ная, нефтяная, машиностроение и др.), в которых накоплен большой 

опыт по подготовке предприятий к закрытию. В таких ситуациях 

применяются апробированные и надежные технологии (админист-

ративные, инженерные, технологические, кадровые), обеспечиваю-

щие безопасность деятельности на завершающем цикле (Абрамова 

и др., 1988; Анохин, 2000; Третьяков, 1993). В новых отраслях про-

мышленности (атомная, химическая и др.) еще не накоплен прак-

тический опыт по выводу предприятий из эксплуатации, поэтому 

применяются только инновационные технологии, процесс внедре-

ния которых сопровождается определенными рисками (Горшенин, 

2006; Половинко, Макарова, 2006). Обеспечить бесперебойную и эф-

фективную работу предприятия в таких условиях, минимизировать 

риски возникновения неблагоприятных производственных процес-

сов, представляется возможным, только за счет человеческого факто-

ра. К деятельности должны быть привлечены специалисты не только 

с высоким уровнем профессиональной квалификации, но и облада-

ющие определенным личностным потенциалом. Особенности та-

кого потенциала заключаются в способности работников сохранять 

высокую продуктивность деятельности в различных условиях про-

изводства – от текущих, в процессе которых требуется строгое со-

блюдение технологических регламентов и выполнение алгоритмиче-

ских операций, до непредсказуемых, когда от специалиста требуется 

мгновенная включенность в ситуацию неопределенности и проявле-

ние способности принимать правильные решения по предотвраще-

нию развития неконтролируемого технологического процесса (Ма-

каров, 2004; Обознов, 2003). В таких ситуациях роль человеческого 

фактора становится решающей в обеспечении эффективной работы 

предприятия (Бодров, 2006; Галактионов, 2013; Голиков, 2013; Дикая, 

Журавлев, 2014; Salvendy, 1987; Yin Lu, 2016). Использование менедж-

ментом знаний о трудовом потенциале персонала становится акту-

альным для решения таких организационно-управленческих задач, 

как – обеспечение подбора и ротации кадров, разработка и внедре-

ние системы стимулирования трудовых мотивов и вовлеченности 

персонала в производственную деятельность (Армстронг, 2010; Ки-

банов, 2006; Kantowitz, Sorkin, 1983; Vroom, Deci, 1972).

Составляющими личностного потенциала являются мотива-

ционные, интеллектуальные, поведенческие, коммуникативные 

качества (Леонтьев, 2011; Locke, 1968; Sheridan, 1987). В числе веду-

щих качеств, регулирующих трудовую деятельность, выделяются ха-
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рактеристики мотивационной сферы личности (Ильин, 2008; Оде-

гов и др., 2011; Latham, 2007; Likert, 1953; Milne, 2007; Vernon, 1969).

Вопросы мотивации труда освещаются во многих работах как рос-

сийских, так и зарубежных исследователей в области управления 

и организации производства, организационной психологии и пси-

хологии труда.

Обзор доступных для изучения источников показал, что несмот-

ря на разработанность проблемы мотивации персонала, остаются 

недостаточно исследованными вопросы, касающиеся формирова-

ния трудовых мотивов и мотивационной сферы персонала в пери-

од подготовки промышленного предприятия к выводу из эксплуа-

тации, что и определило цель исследования.

Цель, задачи, организация исследования

Цель настоящего исследования – изучение мотивационного потен-

циала персонала в период подготовки промышленного предприя-

тия к выводу из эксплуатации.

Объектом для изучения явился персонал промышленного пред-

приятия энергетического комплекса. Более подробно характеристи-

ка предприятия и его деятельности приведена в ранее опубликован-

ной работе (Сысоева, Котлярова, 2017).

Исследование проведено в период с 2014 по 2016 гг. и включало два 

этапа. На первом этапе – проведен опрос сотрудников предприятия, 

готовящегося к выводу из эксплуатации, направленный на опреде-

ление мотивационной готовности к продолжению трудовой деятель-

ности на предприятиях отрасли. В опросе участвовало 87 % от штат-

ной численности работников. В выборке представлен персонал всех 

структурных подразделений предприятия. Опрос проводился в тот 

момент, когда сотрудники должны были принять решение о выборе 

дальнейшего места работы в связи с принятием решения руководст-

вом отрасли о выводе предприятия предприятия из эксплуатации.

На втором этапе исследования решались задачи, связанные с вы-

явлением особенностей мотивационного потенциала сотрудников 

предприятия.

Для решения поставленных в исследовании задач сформирова-

на выборка, в которую вошли 270 человек. При формировании дан-

ной выборки применялись принципы рандомизации и равномерной 

представленности различных категорий сотрудников из всех основ-

ных отделов предприятия.

Квалификационная структура выборки: руководители – 14 %, 

специалисты – 54 %, обеспечивающий персонал – 1.5 %, рабочие 
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кадры – 30.5 %. Большинство сотрудников основного производст-

ва имеют высшее техническое образование (69.5 %) и среднее тех-

ническое образование (11.5 %), что соответствует квалификацион-

ным требованиям.

Средний возраст работников – 38.3 лет. Численность сотрудни-

ков в возрастном диапазоне до 40 лет составила 56 % от выборки. Ген-

дерный состав выборки: 88 % мужчин и 12 % женщин.

Методологический подход и методы исследования

Настоящее исследование основано на двухфакторной теории мотива-

ции Ф. Герцберга (Hezberg et al., 1959), концепции трудовой мотива-

ции Д. Макклелланда (2007), теории ожиданий В. Врума (Lunenburg, 

2011; Vroom, Deci, 1972) концепции трудовых мотивов Е. П. Ильина 

(Ильин, 2008), концепции мотивационной направленности В. Миль-

мана (Обознов, 2003).

В основе двухфакторной теории мотивации Ф. Герцберга (Hez-

berg et al., 1959) лежат две большие группы факторов, определяющих 

труд работника: собственно мотиваторы, побуждающие к интенсив-

ной работе и гигиенические факторы, которые создают благопри-

ятную атмосферу в коллективе. Типичными мотиваторами труда 

являются: профессиональные достижения (квалификация), при-

знание заслуг и успеха, рабочая занятость, интерес к работе и зада-

нию, ответственность, возможности для карьерного и профессио-

нального роста и др. К самым распространенным гигиеническим 

факторам Герцберг отнес административную политику компании, 

условия труда, величину заработной платы, межличностные отно-

шения с руководителем, коллегами, подчиненными, неуверенность 

в стабильности работы и др.

Д. Макклелланд выделил три вида потребностей и соответству-

ющих им мотивов, которые являются объяснительным конструк-

том для понимания различных типов трудового поведения людей: 

потребности в достижениях, потребности в групповой принадлеж-

ности и потребности во власти. Согласно его теории эффективность 

деятельности персонала любой сферы может быть раскрыта через 

мотивационную структуру.

Е. П. Ильин (Ильин, 2008, с. 122) пишет: «Поведение человека – 

всегда полимотивировано, т. е. обусловлено многими причинами».

В соответствии с теорией Врума, для создания наиболее эффек-

тивной системы трудовой мотивации необходимо: а) проектировать 

способы стимулирования и оплаты труда; б) доносить до сознания 

каждого работника особенности действующей в организации сис-
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темы вознаграждения; в) вовремя выявлять потребности каждого 

работника и формы вознаграждений, имеющих для них высокую 

значимость.

В. Э. Мильман (2005), исследуя мотивационную сферу личности, 

выделил в ее структуре две основные направленности – потребитель-

скую и производительную. В основе потребительской направлен-

ности лежат материальные мотивы (сама работа как экономическая 

необходимость и возможность зарабатывать и, средство получения 

экономических выгод от деятельности). В основе производительной 

направленности лежат потребности, направленные на развитие про-

фессионализма и деятельности, социальные достижения.

В качестве мотивационного потенциала рассматривались и из-

учались: мотивационная готовность персонала к продолжению 

или прекращению деятельности на предприятиях отрасли, струк-

тура мотивов трудовой деятельности, профиль (структура) мотива-

ционной направленности личности.

Для выявления мотивационной готовности к продолжению дея-

тельности и ведущих трудовых мотивов, разработан и использовался 

опросник, состоящий из двух групп вопросов (Сысоева, Котлярова, 

2017). В первую группу включены вопросы, направленных на выявле-

ние мотивационной готовности персонала к продолжению деятель-

ности на предприятиях отрасли. После выявления мотивационной 

готовности персонала к продолжению деятельности, представляет-

ся возможным выделить три типологические группы: 1) сотрудники, 

выразившие желание заключить контракт на продолжение трудо-

вых взаимоотношений; 2) сотрудники, у которых на момент опроса 

не сформировалась четкая позиция по отношению к продолжению 

трудового взаимодействия с работодателем; 3) сотрудники, не пла-

нирующие заключение контракта на продолжение деятельности.

Второй блок опросника (основан на положениях теории Ф. Герц-

берга), включает 60 вопросов, направленных на определение струк-

туры мотивов в виде стремлений к: материальному благополучию, 

признанию окружающими, ответственности и самостоятельности, 

зависимости от руководства, карьере, достижению успехов в работе, 

личностному росту (саморазвитию), зависимости от группы.

Опросник позволяет также выявить значимость таких трудо-

вых мотивов как: гарантированная трудовая занятость на отрасле-

вых предприятиях в период, последующий после окончания дейст-

вия контракта о деятельности на ликвидирующемся предприятии; 

перевод после окончания действия контракта на работу в струк-

турные подразделения управляющей компании или на более вы-

сокую должность на предприятии (профессиональное продвиже-
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ние); возможность расширения профессиональных компетенций 

и приобретения опыта по новым направлениям деятельности; опла-

та работодателем обучения сотрудников (получение более высокой 

ступени образования или второго высшего образования) или их де-

тей; существенное повышение заработной платы и дополнительных 

выплат на период действия контракта (материальное стимулиро-

вание); участие предприятия (в форме софинансирования) в при-

обретении жилья; социальный пакет; принадлежность к организа-

ции, занимающей лидирующие позиции на мировом энергетическом

рынке.

Для выявления мотивационной направленности использова-

лась методика «Диагностика мотивационной структуры личности», 

ее автор – В. Э. Мильман (Мильман, 2005). Мотивационные шкалы, 

в соответствии с концепцией автора, отражают основные направлен-

ности личности – потребительскую и производительную. Методика 

включает семь мотивационных шкал. Для полноты диагностики об-

щей мотивационной сферы личности, каждая из семи мотивацион-

ных шкал подразделяется еще на 4, выявляющие: общежитейскую 

мотивацию; рабочую мотивацию; “идеальное” состояние мотива, 

понимаемое автором как «уровень собственно побуждения, устрем-

ления»; реальное состояние мотива. Общая оценка мотивационной 

сферы личности составляется из 28 шкал мотивационного профиля 

(разные шкалы можно укрупнять). Мотивационная картина личнос-

ти отражается в личностно-мотивационном профиле, представля-

ющим собой соотношение разных мотивационных шкал. Характер 

мотивационного профиля (МП) личности поддается типологиза-

ции. Поэтому, после определения особенностей мотивационной 

структуры каждого испытуемого, определяли принадлежность его 

мотивационного профиля к одному из типов: прогрессивный (Пр), 

регрессивный (Рег), экспрессивный (Эк), импульсивный (Им), упло-

щенный (Уп), прогрессивно-экспрессивный (Пр-ЭК), прогрессив-

но-импульсивный (Пр-Им), регрессивно-импульсивный (Рег-Им) 

и регрессивно-экспрессивный (Рег-Эк).

Прогрессивный тип мотивационного профиля, положительно 

коррелирует с успешностью рабочей активности. Чаще других этот 

тип мотивационного профиля встречается у людей творчески ак-

тивных. Одновременно, этот тип характерен и для личности с со-

циально направленной позицией, что соотносится с представлени-

ем о созидательной, производительной направленности личности.

Регрессивный тип характеризуется повышением общего уровня 

направленности потребительских мотивов и их доминированием 

над производительными, развивающими мотивами.
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Экспрессивный тип мотивационного профиля соотносится со стрем-

лением к самоутверждению в социуме, развитым честолюбием, экс-

центричностью, постоянному повышению уровню притязаний.

Импульсивный тип отличается тем, что он коррелирует с импуль-

сивным типом акцентуации характера личности (Гройсман, 1995).

Уплощенный тип мотивационного профиля отражает недоста-

точную дифференцированность мотивационной иерархии личнос-

ти или ее полное отсутствие. Все основные мотивы в этой структуре 

практически равноценны, что создает большую энтропию, неопре-

деленность в их реализации для субъекта. В теории управления из-

вестно, что плоские управляющие структуры являются низкоэф-

фективными для работы со сложными системами (Репкин, 2013).

Полученные в исследовании данные были подвергнуты матема-

тико-статистическоий обработке с использованием программы SPSS 

17.0. Применялся метод ранжирования, сравнительный анализ ти-

пологических групп. При проведении опроса применяли традици-

онные подходы и интернет-технологии (с помощью программ Psy-

chometric Expert 6, SurveyMonkey).

Результаты

Первая задача исследования заключалась в определении мотиваци-

онной готовности персонала к продолжению деятельности и выделе-

ние типологических групп на основе данного критерия. Опрос пер-

сонала проводился после принятия руководством отрасли решения 

о выводе предприятия из эксплуатации, в связи с выработанностью 

технологического ресурса.

Далее решались задачи, связанные с выявлением особеннос-

тей мотивационного потенциала в каждой типологической группе, 

выделенной по критерию готовности к продолжению деятельности 

на предприятиях отрасли. В качестве показателей мотивационного 

потенциала рассматривались ведущие трудовые мотивы и особен-

ности мотивационной направленности персонала.

Мотивационная готовность персонала предприятия,

готовящегося к выводу из эксплуатации,

к продолжению трудовой деятельности на предприятиях отрасли

После проведения опроса, направленного на выявление мотиваци-

онной готовности персонала к продолжению деятельности на пред-

приятиях отрасли и анализа полученных результатов, в выборке вы-

делены три группы респондентов (рисунок 1):
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 – группа 1 – выразивших готовность к заключению трудового кон-

тракта на продолжение деятельности на предприятиях отрасли – 

82 %;

 – группа 2 – еще не принявших решение в отношении своей тру-

довой деятельности на предприятиях отрасли – 10 %;

 – группа 3 – не планирующих продолжение трудовую деятель-

ность на предприятиях отрасли – 8 %.

Рассмотрим результаты опроса персонала группы 1, касающиеся 

изучения мнения о выборе предприятия, на котором они хотели бы 

продолжить свою трудовую деятельность.

Опрос показал, что 43 % респондентов из группы 1 (выделены 

в подгруппу «А») предпочитают продолжить деятельность на пред-

приятии в период его закрытия.

22 % респондентов (выделены в подгруппу «B») указали на то, 

что их устраивают любые варианты трудоустройства в отрасли, го-

товы согласовывать свои интересы с потребностями предприятия. 

Анализ группы показал, что ее особенностью является квалифи-

кационный состав – специалисты высших уровней квалификации 

и руководители линейных подразделений. Важно отметить, что пред-

приятия отрасли расположены в различных регионах страны, отли-

чающихся между собой по климатическим показателям и уровню 

развития социальных инфраструктур. Мотивационная готовность 

к деятельности на любых предприятиях свидетельствует о высокой 

профессиональной мобильности высококвалифицированных спе-

циалистов и руководителей линейных подразделений, что является 

Рис 1. Результаты опроса персонала о готовности к продолжению деятель-

ности на предприятиях отрасли
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благоприятным фактором при решении управленческих задач, свя-

занных с ротацией кадров.

35 % респондентов (выделены в подгруппу «C») продемонстри-

ровали готовность к продолжению деятельности на предприятиях 

отрасли, расположенных только в регионах с благоприятным кли-

матом и развитой социальной инфраструктурой.

На основании результатов опроса можно сделать вывод о том, 

что большинство сотрудников желают продолжить трудовую дея-

тельность на предприятиях отрасли, но их мотивационные уста-

новки по отношению к взаимодействию с работодателем – разные.

Перейдем к рассмотрению и анализу результатов опроса, на-

правленного на выявление мотивационной направленности персо-

нала и структуры ведущих трудовых мотивов в группах, выделенных 

по критерию мотивационной готовности к продолжению трудовой 

деятельности на предприятиях отрасли (группы 1, 2 и 3).

Мотивационный потенциал (ведущие трудовые мотивы 

и мотивационная направленность) сотрудников, выразивших 

желание продолжить деятельность на предприятиях отрасли 

(группа 1)

После проведения опроса по методике Мильмана В. Э. «Диагности-

ка мотивационной структуры личности», для каждого испытуемого 

был составлен личностно-мотивационный профиль, определен его 

тип, а затем для каждой подгруппы составлены профили, отража-

ющие мотивационную направленность (таблица 1).

Аббревиатура профилей: Пр – прогрессивный, Рег – регрессив-

ный, Эк– экспрессивный, Им – импульсивный, Уп – уплощенный, 

Пр-ЭК– прогрессивно-экспрессивный, Пр-Им – прогрессивно-им-

пульсивный, Рег-Им – регрессивно-импульсивный и Рег-Эк – ре-

грессивно- экспрессивный.

Результаты в подгруппе «А» (респонденты этой группы предпо-

читают продолжить деятельность на предприятии в период вывода 

из эксплуатации).

Из представленных в таблице 1 данных видно, что в подгруппе 

«А» выражено преобладание трех типов мотивационных профилей: 

прогрессивного, экспрессивного и прогрессивно-экспрессивного.

В подгруппе «A» выделены следующие ведущие мотивы трудо-

вой деятельности (в порядке ранговой значимости): 1) гарантиро-

ванная занятость; 2) профессиональное продвижение; 3) материаль-

ное стимулирование трудовой деятельности (повышение заработной 

платы и дополнительных выплат); 4) развитие и совершенствова-
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ние профессиональных компетенций; 5) принадлежность к лиди-

рующей компании; 6) оплата работодателем обучения сотрудни-

ков; 7) участие предприятия в приобретении жилья; 8) социальный

пакет.

В подгруппе «В» (персонал с высокой профессиональной мо-

бильностью, готовностью к любым вариантам трудоустройства) от-

четливо прослеживается тенденция к доминированию одного типа 

мотивационного профиля – прогрессивного, что является показате-

лем ярко выраженной направленности на профессиональное разви-

тие и стремление добиться мастерства в деятельности, высокой во-

влеченности в деятельность и ее развитие.

В подгруппе «B» выделены следующие ведущие трудовые мотивы 

(в порядке ранговой значимости): 1) развитие и совершенствование 

профессиональных компетенций; 2) профессиональное продвиже-

ние; 3) гарантированная занятость; 4) принадлежность к лидирую-

щей компании; 5) материальное стимулирование трудовой деятель-

ности; 6) оплата работодателем обучения сотрудников; 7) участие 

предприятия (в форме софинансирования) в приобретении жилья; 

8) социальный пакет.

В подгруппе «С» (персонал выразил готовность к продолжению 

деятельности только на предприятиях, расположенных в централь-

Таблица 1

Распределение типов мотивационных профилей

в группах с различными установками по отношению 

к продолжению деятельности на предприятиях отрасли

Распределение типов моти-

вационных профилей (в %) 

подгруппах с разной мо-

тивационной готовностью 

по отношению к продолже-

нию деятельности

Пр Рег Эк Им Уп
Пр-

Эк

Пр-

Им

Рег-

Им

Рег-

Эк

Подгруппа «А» (мотивация 

на продолжение деятельнос-

ти на предприятии в период 

вывода из эксплуатации) 

30,5 12,6 14,7 6,2 1,2 14,7 4,2 7,4 8,5

Подгруппа «В» (готовность 

к переводу на любые пред-

приятия отрасли) 

45,0 8,1 14,2 6,2 0 14,2 4,1 4,1 4,1

Подгруппа «С» (готовность 

к продолжению деятельнос-

ти на предприятиях, рас-

положенных только в цен-

тральном регионе страны) 

15,6 24,7 15,6 5,2 2,5 9,1 5,2 7,8 14,3
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ных регионах) – чаще всего встречаются регрессивный и регрессив-

но-экспрессивный типы мотивационных профилей.

Выраженность трудовых мотивов в подгруппе «С» (в порядке 

ранговой значимости: 1) гарантированная занятость; 2) профес-

сиональное продвижение; 3) материальное стимулирование трудо-

вой деятельности (повышение заработной платы и дополнительных 

выплат); 4) участие предприятия в приобретении жилья; 5) социаль-

ный пакет; 6) оплата работодателем обучения сотрудников; 7) разви-

тие и совершенствование профессиональных компетенций; 8) при-

надлежность к лидирующей компании.

Обобщая полученные результаты, можно сделать вывод о том, 

что у большинства сотрудников с установкой на продолжение дея-

тельности на предприятиях отрасли, ведущими трудовыми мотивами 

являются: стремление к профессиональному развитию, продвиже-

нию и завоеванию уважения в профессиональной среде, ориента-

ция на достойную оплату труда, а также высокая организационная 

идентичность.

Мотивационный потенциал сотрудников,

не определившихся в отношении продолжения деятельности 

на момент проведения опроса (группа 2)

Во вторую группу (10 %) включены респонденты, указавшие в сво-

их ответах на то, что на момент опроса они еще не определись – бу-

дут заключать контракт на продолжение деятельности в отрасли 

или примут решение об увольнении и дальнейшем самостоятель-

ном трудоустройстве.

В данной подгруппе выявлено следующее распределение типов 

профилей, характеризующих мотивационную направленность: про-

грессивный – 9,1 %, регрессивный – 27,3 %, экспрессивный – 9,1 %, 

импульсивный – 13,7 %, уплощенный – 4,5 %, прогрессивно-экс-

прессивный – 4,5 %, прогрессивно-импульсивный – 9,1 %, регрес-

сивно-импульсивный – 22,7 % и регрессивно-экспрессивный – 0 %. 

Из представленных данных видна тенденция к преобладанию ре-

грессивного и регрессивно-импульсивного типов.

После проведения ранжирования в группе 2 выделена следую-

щая структура ведущих трудовых мотивов: 1) материальное стиму-

лирование трудовой деятельности; 2) принадлежность к лидирую-

щей компании; 3) гарантированная занятость; 4) профессиональное 

продвижение; 5) социальный пакет; 6) участие предприятия (в фор-

ме софинансирования) в приобретении жилья; 7) оплата работода-
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телем обучения сотрудников; 8) развитие и совершенствование про-

фессиональных компетенций.

Обобщая результаты данной группы, можно сделать вывод о том, 

что у респондентов, которые на момент опроса не определились с вы-

бором своего дальнейшего трудоустройства, в мотивационном про-

филе обнаружено преобладание потребительских мотивов над произ-

водительными, развивающими, а также выраженность в личностном 

профиле таких черт как импульсивность, эгоцентричность.

Мотивационный потенциал сотрудников,

не планирующих продолжение трудовой деятельности 

на предприятиях отрасли (группа 3)

Третья подгруппа (составила 8 % от количества числа опрошенных) 

образована из сотрудников, указавших при опросе на то, что они 

не планируют продолжать работать на предприятиях отрасли и у них 

есть план своего дальнейшего трудоустройства. В данной подгруп-

пе следующее распределение типов мотивационных профилей (вы-

явленных по методике В. Э. Мильмана): прогрессивный – 5,6 %, ре-

грессивный – 11,1 %, экспрессивный – 5,6 %, импульсивный – 11,1 %, 

уплощенный – 0 %, прогрессивно-экспрессивный – 5,6 %, прогрес-

сивно-импульсивный – 27,7 %, регрессивно-импульсивный – 27,7 % 

и регрессивно-экспрессивный – 5,6 %.

Структура ведущих трудовых мотивов в данной группе (указаны 

в порядке ранговой значимости): 1) материальное стимулирование 

трудовой деятельности; 2) участие предприятия (в форме со-финан-

сирования) в приобретении жилья; 3) гарантированная занятость; 

4) социальный пакет оплата; 5) оплата работодателем обучения со-

трудников; 6) профессиональное продвижение; 7) развитие и совер-

шенствование профессиональных компетенций; 8) принадлежность 

к лидирующей компании.

Обобщая результаты, можно сделать вывод о доминировании 

в данной группе прогрессивно-импульсивного и регрессивно-им-

пульсивного типов мотивационных профилей, выраженность по-

требительских мотивов над производительными.

Заключение

Результаты нашего исследования подтверждают имеющиеся в лите-

ратуре данные о том, что на этапе вывода предприятия из эксплу-

атации у персонала возникают изменения в мотивационной сфере, 

которые оказывают существенное влияние на профессиональное по-
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ведение (Армстронг, 2010; Горшенин, 2006; Arkes, Garske, 1982; Hall, 

Mirvis, 1995; Vernon, 1969)/

Прежде всего следует отметить, что у сотрудников предприятия 

формируются определенные установки по отношению к трудовой дея-

тельности, направленные на: (1) продолжение деятельности на пред-

приятии в период вывода его из эксплуатации; (2) переход на работу 

на другие предприятия отрасли; (3) готовность к любым вариантам 

дальнейшего продолжения деятельности, исходя из потребностей 

в кадровом обеспечении со стороны менеджмента предприятия; (4) 

увольнение и дальнейшее самостоятельное трудоустройство. Есть 

сотрудники, которые затруднялись принять решение в отношении 

их дальнейшей трудовой деятельности.

Результаты проведенного опроса показывают, что численность 

респондентов с установками на продолжение деятельности в отрас-

ли, составила 82 % от объема выборки, не определившихся с выбо-

ром оказалось 10 %, принявших решение об увольнении – 8 %. По-

лученные данные могут использоваться в для разработки проекта 

по ротации кадров в отрасли.

Анализ трудовых мотивов у работников, готовых к продолже-

нию деятельности (их численность составила 43 %) на предприятии 

в период вывода его из эксплуатации, показал, что ведущими среди 

них являются: материальное стимулирование сотрудников, гаран-

тированная трудовая занятость, профессиональное продвижение, 

развитие профессиональных компетенций, чувство принадлежнос-

ти к компании, являющейся лидером на мировом энергетическом 

рынке. Анализ профилей мотивационной направленности позво-

ляет сделать вывод о выраженном стремлении работников данной 

группы к профессиональному продвижению и достижениям, стрем-

лении завоевать уважение и значимость в профессиональной сре-

де. В данной группе выражены не только мотивы, непосредственно 

влияющие на удовлетворенность трудом, но также и гигиеничес-

кие, обусловленные потребностями в общении, организационной 

идентичности. Данные закономерности целесообразно использо-

вать для разработки программ профессионального продвижения, 

программ дополнительного материального и нематериального ви-

дов стимулирования трудовой деятельности.

В исследовании выявлена группа сотрудников (22 % от выбор-

ки), проявивших высокую готовность к любым вариантам дальней-

шего трудоустройства на предприятиях отрасли и ориентирующих-

ся на потребность предприятия в распределении ресурсов. В данной 

группе, как показывают результаты исследования, доминирует один 

тип мотивационного профиля – прогрессивный. Отличительной осо-
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бенностью мотивационного профиля прогрессивного типа является 

направленность личности на развитие деятельности по собственной 

инициативе (Обознов, 2011). Познавательная направленность, в свою 

очередь, отражает творческий подход к деятельности, высокий уро-

вень социальной и личностной зрелости). Проведенный анализ ве-

дущих трудовых мотивов в данной группе, позволил сделать вывод 

об отчетливо выраженной приверженности своей профессии, о вы-

раженности мотивов самоактуализации, направленных на профес-

сиональное развитие и профессиональные достижения.

Знания об особенностях мотивационной сферы сотрудников, 

отличающихся высокой мобильностью и стремлением внести вклад 

в развитие производства и усовершенствавание деятельности пред-

приятия, имеют значение для разработки программ обучения, про-

фессионального роста и оценки индивидуальных достижений спе-

циалистов (Одегов, 2011; Locke, 1968; Madsen, 1959).

Более третьей части от числа опрошенных сотрудников (35 %) про-

демонстрировали готовность к продолжению деятельности на пред-

приятиях отрасли, расположенных только в регионах с благоприят-

ным климатом и развитой социальной инфраструктурой. В данной 

группе прослеживается тенденция к выраженности мотивов гаран-

тированной трудовой занятости, материальному обеспечению, про-

фессиональному продвижению. Анализ данных о представленности 

в группе мотивационных профилей показал, что чаще всего встре-

чаются регрессивный и регрессивно-экспрессивные типы, для ко-

торых характерна выраженность таких качеств как направленность 

на себя, стремление к самоутверждению в социуме, эксцентрич-

ность, постоянное повышение уровня притязаний. Данные зако-

номерности целесообразно использовать для разработки программ 

материального и нематериального видов стимулирования трудовой 

деятельности и карьерного роста.

В исследовании выявлена группа, респондентов которое испы-

тывали затруднение в принятии решения о продолжении деятель-

ности – на предприятии в период вывода из эксплуатации, перевод 

на другие предприятия отрасли или увольнение и последующее са-

мостоятельное трудоустройство. Анализ мотивационной сферы по-

казал, что у них, с одной стороны, достаточно сильно выражен по-

требительский мотив, направленный на материальное обеспечение, 

а с другой – очень важным является общение и чувство принадлеж-

ности к компании. Для работников с такой установкой целесооб-

разно проведение организационных мероприятий (бесед, консуль-

таций, согласований и пр.), направленных на оказание содействия 

в принятии решения о дальнейшем взаимодействии с работодателем.
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Данные о мотивационном потенциале персонала в период под-

готовки высокотехнологичного предприятия к выводу из эксплуа-

тации, полученные нами в результате эмпирического исследования, 

позволяют более глубоко взглянуть на некоторые факторы профес-

сиональной мотивации.

Результаты исследования могут быть использованы в практи-

ке работы с персоналом в различных сферах высокотехнологично-

го промышленного производства.
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Экологический подход к анализу жизнеспособности 
профессонала в посттравматический период

Л. Г. Дикая (Москва)

Институт психологии РАН 

В статье представлены результаты исследования профессионалов, 

в посттравматический период. На основе экологического подхода 

к анализу их жизнеспособности показано, что эргопатический тип 

внутренней картины болезни, связанный с активным, деятельност-

ным отношением к жизни, уходом в работу, ощущением собственной 

полноценности и наличием смысла жизни соотносится с их индиви-

дуальной и профессиональной жизнеспособностью. Апатический тип 

внутренней картины болезни снижает индивидуальную и профес-

сиональную жизнеспособность профессионалов в посттравматичес-

кий период. В свою очередь адаптивный стиль отношения к болезни, 

включающий эгоцентрический компонент, не может рассматривать-

ся как проявление жизнеспособности профессионалов в посттравма-

тический период, так как такая адаптация не позволяет им в резуль-

тате выходить на более высокий уровень развития.

Ключевые слова: экологическое сознание, жизнеспособность, инва-

лид-спинальник, травма, переживание кризиса, внутренняя карти-

на болезни, адаптация.

Неопределенность воздействия факторов риска в социальной, про-

изводственной средах, в семье, рост общей социальной напряжен-

ности в обществе и глобализация рисков обуславливают растущую 

потребность в ресурсах совладания с этими рисками. Влияния 

этих факторов определяют научный интерес к адаптивности, ре-

сурсности, психологическому здоровью и как следствие – к жизне-

способности человека, которая стала предметом исследования от-

 Государственное задание № 0159-2018-0001.

Раздел 2.6

Жизнеспособность профессионала
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носительно недавно (Дикая, Махнач, 2001; Махнач, Дикая, 2016,

2017).

Жизнеспособность человека можно определить как психичес-

кое образование, проявляющееся в способности человека управ-

лять собственными ресурсами: здоровьем, эмоциональной, моти-

вационно-волевой, когнитивной сферами, в условиях социальных, 

культурных норм и средовых влияний. Жизнеспособность – это 

способность человека к преодолению неблагоприятных жизненных 

обстоятельств и событий, не только к восстановлению, но и выхо-

ду на более высокий уровень развития, используя для этого все воз-

можные внутренние и внешние ресурсы. Жизнеспособность – это 

способность к жизни во всех ее проявлениях, способность не толь-

ко существовать, адаптироваться к условиям жизни, но и развивать-

ся вопреки неблагоприятному внешнему влиянию (Махнач, 2016; 

Махнач, Дикая, 2018).

В последние десятилетия ХХ в. в психологии наметился отход 

от медицинской модели и обращение к исследованиям ресурсов, 

благополучия и жизнеспособности человека. Это направление пе-

ресекается по предмету исследования (здоровое функционирова-

ние индивида) и по объекту (индивид и его социальное окружение) 

с экологическим подходом в психологии. Например, в психологии 

здоровья предусматривается практика поддержания здоровья чело-

века и исследования в этой области психологии не могут проводить-

ся вне его экологии (Махнач, 2014, 2017).

Именно с позиции экологического подхода (Ecological approach), 

который в западной научной традиции чаще обозначается как эко-

логическая психология (Ecological psychology), ориентированного 

на изучение поведения человека в реальных условиях, в реальном 

мире, мы провели исследование профессионалов, ставших инва-

лидами-спинальниками в результате случайной травмы. На основе 

анализа переживаний и отношения к инвалидности было показа-

но многообразие внутренней картины болезни и описаны внешние 

и внутренние факторы социальной и профессиональной атрибуции 

инвалидов (Дикая, 2014а, б).

Согласно С. Д. Дерябо и В. А. Ясвину, предметом экологической 

психологии является экологическое сознание, рассматриваемое в со-

циогенетическом, онтогенетическом и функциональном аспектах 

(Дерябо, Ясвин, 1996). Экологическое сознание обусловливает и де-

терминирует поведение и деятельность на основе рефлексии (позна-

ния своего знания, своих возможностей, идентификации вербаль-

ного, мысленного и реального планов), управления и коррекции. 

И в этом мы видим точки пересечения экологической психологии 
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и изучения жизнеспособности человека, так, по мнению А. И. Лак-

тионовой (Лактионова, 2017а, б, в), уровень развития жизнеспособ-

ности будет соотносится со сформированностью ее компонентов 

в качестве которых автор выделяет, в частности, сознание как систе-

му знаний о мире и о «себе в мире», проявляющееся в виде смысло-

вых образований. Смысловые образования с ее точки зрения можно 

рассматривать в качестве «ключевого ресурса» жизнеспособности.

В работе В. И. Медведева и А. А. Алдашевой были представлены 

различные виды экологического сознания, процесс исторического 

развития, роль когнитивных процессов, конфликты, возникающие 

в нем. Авторами проведен анализ экологического поведения и об-

щественных экологических движений, показано, что оно отвечает 

за реализацию программ взаимодействия человека с природной, ис-

кусственной и социальной средами. Ими выявлена роль экологичес-

кого сознания как важного фактора в выборе стратегии и тактики 

адаптации к профессиональной деятельности (Медведев, Алдаше-

ва, 2001). Профессиональная адаптация рассматривается авторами 

не только как процесс приспособления и изменения человека в со-

ответствии с внешними требованиями, но и как активный процесс 

творческого преобразования выполняемой деятельности, как про-

цесс преобразования и ревизии субъективных ценностей. В силу 

этого возникает ряд специфических вопросов, связанных с особен-

ностями восприятия человеком среды окружения, адаптации к ней, 

поведения в ней, сопровождающиеся когнитивными, эмоциональ-

ными, волевыми процессами.

В рамках экологического подхода в психологии как общего ме-

тодологического направления возникло много различных моделей 

его реализации. Одной из наиболее известных является подход, ко-

торый разрабатывал в США с конца 60-х годов ХХ в. Дж. Гибсон 

(в западной психологии есть даже тенденция отождествлять гибсо-

новскую модель с экологическим подходом в психологии вообще). 

С точки зрения Дж. Гибсона, человек реально живет не в «физичес-

ком», а в «экологическом мире». Экологический мир в его представ-

лении – совокупность жизненно значимых связей субъекта со всем 

своим окружением; поскольку экологический мир субъекта зави-

сит от характеристик самого субъекта, то они всегда взаимодопол-

нительны и друг без друга немыслимы (Гибсон, 1975).

Именно с этих позиций становится возможным изучение со-

циальных последствий травмы человека, приводящей к измене-

нию экологической среды его жизнедеятельности. Вынужденный 

отказ от привычной профессиональной деятельности (необходи-

мость в смене профессии, переход на инвалидность), превращение 
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в объект семейной опеки, затруднения в сексуальной сфере, изоля-

ция от привычного социального окружения – все это в комплексе 

сильно изменяет внешнюю и внутреннюю экологическую среду че-

ловека, его экологическое сознание, в котором отражается личное 

отношение человека к экологической действительности – причаст-

ность, личная включенность, переживаемость того, что восприни-

мается объективно и реально. Такая комплицитность формирует 

основу для кризисного состояния человека, ставшего неожиданно 

инвалидом. Согласно отечественным теориям, кризисы имеют со-

циальную природу и тесно связаны с социальной ситуацией разви-

тия (Л. С. Выготский, А. Н. Леонтьев, С. Л. Рубинштейн). Личность 

формируется в деятельности и развивается, осваивая новые области, 

предлагаемые социальной ситуацией. Когда социальная ситуация 

развития перестает соответствовать возможностям личности (либо 

личность «перерастает» ситуацию, либо, наоборот, условия стано-

вятся слишком сложными), наступает кризис. Поэтому инвалид, ис-

ключаясь из обычной экологической среды обитания, испытывает 

эмоциональный шок, а индивидуальное сознание инвалида теряет 

естественную связь с окружающей средой, и его жизнь становится 

непосредственно зависимой от внешних форм взаимодействия, а так-

же субъективно скрытых подсознательных мыслей о невозможности 

реализации своего потенциала, своих возможностей, потребностей, 

способностей. Такие внезапные стрессовые и психотравмирующие 

события оказывают деструктивное влияние на направление разви-

тия и трансформацию личности.

В контексте нашего исследования наиболее интересной явля-

ется модель американского психотерапевта Дж. Мошера (Mosh-

er, 1995). Этапы переживания, выделенные Дж. Мошером, соот-

носятся с уровнями самореализации, что для нашего контингента, 

а именно профессионалов, потерявших работу, является очень ак-

туальным. В отличие от других авторов, Дж. Мошер выделял четы-

ре базовых переживания, каждому из которых соответствует свое 

психологическое содержание – тип внутреннего конфликта, пози-

тивные и негативные аффекты и, главное, механизм перехода к сле-

дующему этапу. Эти переживания представляют собой этапы про-

цесса внутренней интеграции, и автор предполагает, что, чем ближе 

человек к этому состоянию, тем быстрее и легче он проходит через 

данные этапы. В своей работе Дж. Мошер раскрыл механизмы пе-

рехода от одного уровня потребностей к другому. За уровнем лич-

ных достижений следует потребность в понимании смысла, твор-

ческой самореализации. Переход к переосмыслению и творчеству 

сопровождается глубинной трансформацией в ценностно-смыс-
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ловой, мотивационной сферах личности, переоценкой ценностей, 

формированием нового мировоззрения. При этом качественный, 

полный переход на новый уровень самореализации возможен лишь 

в случае усвоения психологического содержания предыдущего эта-

па. И в первую очередь, переход на новый уровень самореализации 

отражается в изменении внутренней экологической среды челове-

ка, в психических переживаниях травмы и проявляется в изменен-

ных эмоциональных состояниях.

Мы предположили, что специфика этих изменений обусловле-

на отношением индивида к травме: принятием или непринятием ро-

ли больного, отрицанием болезни, уходом в болезнь, поиском выхода 

и т. п. Это отношение определяет дальнейшую динамику пережи-

ваний, эмоциональных состояний и направление самореализации. 

В связи с этим экологическая среда, способствующая самореализа-

ции, может значительно различаться. Как писал Дж. Мошер, пере-

ход от потребностей базового витального уровня к личностной реа-

лизации в социуме возможен, благодаря механизмам инкорпорации 

и континуальности – освоению различных социальных ролей. Ко-

гда определенный социальный статус достигнут, освоена система 

межличностных коммуникаций, возможен переход к этапу инди-

видуальной личной самореализации в новой экологической среде.

Мы попытались проследить, какие механизмы и факторы опре-

деляют трансформацию психических переживаний и кризисных со-

стояний человека после перенесенного адаптационного шока – по-

тери жизненных перспектив, когда человек в результате случайной 

травмы в короткое время осознает себя инвалидом (больным-спи-

нальником), но который до травмы был активным субъектом в жиз-

ни и профессии (Торчинская, 2001). Это определило выборку иссле-

дования, методы и программу исследования.

Выборка

Исследование проводилось на базе спинального отделения НИИ 

им. В. М. Бехтерева*. В качестве субъекта были выбраны больные – 

взрослые люди, получившие перелом позвоночника и повреждение 

спинного мозга, ставшие инвалидами первой группы. В большинст-

ве случаев они пострадали в автокатастрофах. Травма позвоночни-

ка сопровождалась повреждением спинного мозга (полный и не-

полный разрыв, ушиб, контузия, компрессия костными отломками 

* Выражаем глубокую благодарность Е. Е. Торчинской, при участии ко-

торой были собраны материалы исследования.
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или гематомой). Последствия травмы проявлялись в потере движе-

ния в различной степени, иногда, хроническим болевым синдромом. 

Шансы на восстановление двигательных функций у этих больных 

были неопределенными. Объем выборки составил 50 чел.: 27 муж-

чин и 23 женщины в возрасте от 20 до 50 лет. Из них 45 % получило 

травму в результате ДТП, 32 % при падении с высоты, 11 % при ны-

рянии, 12 % – прочие несчастные случаи. Срок травмы варьировался 

от 5 месяцев до 26 лет. Так, 18 % испытуемых получили травму шейно-

го отдела позвоночника и впоследствии тетраплегию (полную обез-

движенность), 82 % – перелом нижних отделов позвоночника и пара-

плегию (обездвиженность в ногах). Их них 38 % испытуемых имели 

высшее образование, 62 % – среднее, у 52 % был постоянный парт-

нер. После травмы 74 % инвалидов не имели работы и только 13 % са-

мостоятельно зарабатывали себе на жизнь. Дополнительно в иссле-

довании приняло участие 20 здоровых испытуемых (10 мужчин и 10 

женщин в возрасте от 20 до 40 лет), что позволило проанализиро-

вать их способы совладания с травматическим опытом жизни, с од-

ной стороны, и выделить специфику «психологии спинальной трав-

мы». На примере данного контингента испытуемых представилась 

возможность проследить проявления всех трех уровней воздействия 

депривации от симптомов стресса, переживаний кризиса до глубин-

ной ценностной трансформации личности.

Процедура

С испытуемыми проводилась клиническая беседа по поводу отно-

шения инвалидов-спинальников к физической и психологической 

травме и роли психотравмирующих обстоятельств в жизни здоро-

вых испытуемых. Метод клинической беседы представляет собой 

структурированное интервью, направленное на выяснение особен-

ностей психологического состояния, свойств личности и ее социаль-

ного функционирования в преморбиде и в настоящий момент. Ме-

тод позволяет раскрыть содержание системы отношений личности, 

а также предполагает более прочный эмоциональный контакт, ослаб-

ление защитных механизмов, а следовательно, более конструктив-

ный тесный контакт с собеседником. В данном исследовании осо-

бое внимание уделялось отношению испытуемых к болезни, к себе 

и своему телу, окружающим, деятельности, будущему. В процессе 

клинической беседы использовались элементы методики «Линия 

жизни», с целью выделения главного кризисного переживания и от-

ношения к нему. Выяснение эмоционального отношения, когнитив-

ного восприятия (переосмысления) ситуации, изменения поведения 
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(регуляция) в результате травматического события, позволило опре-

делить стадии совладания и их основное содержание.

Далее участникам исследования предлагалось заполнить различ-

ные тестовые методики. В завершении каждый участник проходил 

от 1 до 5 сеансов кататимного переживания образов (для представ-

ления использовались базовые мотивы, позволяющие произвести 

диагностику). Были использованы следующие методы: тест на опре-

деление уровня соотношения ценности и доступности в различных 

жизненных сферах (УСЦД), опросник влияния травмы (ОВТ); тест 

отношения к болезни (ТОБОЛ), метод цветовых выборов (МЦВ), Ка-

татимное переживание образов (КПО)

Обсуждение результатов

Спинальная травма отражается на жизнедеятельности человека, 

кардинально изменяя ее на длительное время или навсегда (переход 

на инвалидность). Болезнь становится частью жизни и требует к се-

бе особого внимания. В результате у индивида формируется особый 

тип отношения «личность–болезнь» или внутренняя картина бо-

лезни (ВКБ). На основе проведенного факторного анализа характе-

ристик самовосприятия индивида, его чувств, восприятия болезни 

и лечения, оценки и жизненных перспектив болезни было выделе-

но три типа отношений к внутренней картине болезни.

В первый тип отношения к ВКБ вошло сочетание эгоцентричес-

кой, параноидной, анозогнозической, эйфорической и гармонической 

составляющих отношения пациентов к заболеванию с положитель-

ным знаком и сензитивное и апатическое восприятие с отрицатель-

ным знаком.

Центральной темой отношения к инвалидности является на-

правленность индивида на сохранение целостности собственной 

личности. В результате исследования был выделен ряд способов под-

держания интегрированности: целостность, псевдоцелостность, дез-

интеграция. Мы рассмотрели их содержание в трех аспектах: само-

восприятия индивида, его чувства и отношение к телу; восприятие 

болезни и лечения; жизненные перспективы.

Целостность поддерживается благодаря адаптивному отноше-

нию к болезни и предполагает сохранность и устойчивость ценност-

но-смысловой сферы.

 • Пациенты позитивно относятся к самим себе.

 • У них выше ответственность за построение межличностных от-

ношений с партнерами;
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 • Они «принимают» свое тело, поддерживают психологический 

и эмоциональный контакт с его обездвиженными, бесчувствен-

ными частями;

 • Эйфоричность и анозогнозические реакции проявляются в ви-

де некоторого обесценивания болезни, приуменьшения ее тя-

жести;

 • Пациенты стараются обращать внимание на позитивные аспек-

ты жизни и своего состояния, стремятся к активному социаль-

ному функционированию. Они отстраняются от заболевания, 

под девизом «я – обычный здоровый человек»;

 • Пациенты ориентированы на будущее и представляют его в свет-

лых тонах, реалистичны и позитивны.

«Псевдоцелостность» формируется на основе построения прочных 

сверхценных идей относительно заболевания и собственной личнос-

ти. Внутренняя интеграция личности поддерживается за счет эго-

центрического сосредоточения индивида на своем «Я»:

 • Низкой критичности по отношению к себе и своим действиям;

 • Другие люди воспринимаются либо как конкуренты за внима-

ние к себе, отношение к ним настороженное, либо как средства 

для повышения самооценки и подтверждения собственной зна-

чимости;

 • По отношению к болезни наблюдаются эгоцентрические и пара-

ноидные тенденции. Подозрительность и внешне-обвинитель-

ная позиция помогают сохранять эго от разрушительных по-

следствий психотравмирующей ситуации;

 • Присутствует постоянное желание показать свою исключитель-

ность в отношении к болезни и завладеть вниманием окружа-

ющих (эгоцентрический истерический радикал в 48 % случаев);

 • Характерным является поиск «выгод» в связи с болезнью;

 • Болезнь становится средством, которое помогает человеку по-

зиционировать себя, занять и удерживать определенное место 

в сообществе;

 • Отношение к будущему неоправданно.

Невозможность сохранить целостность своего «Я» выражается во вну-

триличностной дезинтеграции, переживании внутренней пустоты, 

чувстве неполноценности в связи с заболеванием:

 • Пациенты испытывают безразличие к своей судьбе, лечению 

и исходу болезни. За таким обесцениванием, как правило, скры-

вается чрезмерная ранимость, опасение вступать в отношения, 

страх произвести неблагоприятное впечатление на окружающих;
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 • Пациенты акцентируют внимание на ухудшении своих способ-

ностей и личностных качеств после травмы. Они негативно от-

носятся к своему телу, воспринимают его «разрушенным»;

 • Жизненные перспективы воспринимаются индифферентно 

или в мрачных тонах;

 • Неспособность интегрировать негативные эмоциональные пе-

реживания, чувство разочарования компенсируются за счет ра-

ционализации и интеллектуализации, обращения к познаватель-

ным ценностям.

Таким образом, целостность Я сохраняется:

 а) в конструктивном варианте – за счет эмоционального отстране-

ния от недуга благодаря принятию себя и своего тела, стремле-

нию к активному функционированию;

 б) в деструктивном – в связи с образованием сверхценных идей 

и эгоцентрических установок;

 в) в дезинтеграции, характеризующейся пессимизмом, ощущени-

ем психологического и физического распада.

Второй тип отношения к ВКБ. К этому типу относятся меланхоли-

ческое, сенситивное, ипохондрическое, тревожно-депрессивное, об-

сессивное и неврастеническое отношение к болезни с положитель-

ным знаком и апатическое восприятие – с отрицательным знаком.

 • Отражает особенности эмоционального переживания травмати-

ческого события и проявляется через формирование дисфунк-

циональной психосоматической системы коммуникаций.

 • Психогенная дезорганизация в основном наблюдается по отно-

шению к настроению, самочувствию и отношениям с окружа-

ющими и имеет два способа выражения эмоций. В отдельных 

случаях наблюдается аутоагрессивная форма коммуникаций.

 • В эмоциональной сфере наблюдается повышенная тревожность, 

депрессивность, поведение по типу «раздражительной слабос-

ти». Психическая активность снижена (39 % случаев).

 • В целом наблюдается удрученность болезнью, пессимистичес-

кий взгляд на жизнь.

На противоположном полюсе данного фактора находится апатия. 

Апатия выражается:

 • В отрицании каких-либо ощущений и переживаний;

 • В утрате смысла происходящего, чувстве равнодушия ко всему, 

уходе от общения из-за утраты интереса к людям;

 • В поведении наблюдается вялость, пассивность;
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 • По отношению к болезни и лечению также выражено полное без-

различие;

 • Больной находится в контакте с самим собой, но «отрезает» кон-

такты с окружающими. Общение истощает его, заставляет быть 

активным. Активность разрушает то ясное понимание мира, 

и, как ни странно, ощущение внутренней гармонии, которая 

формируется у апатичного человека.

Апатия является одной из крайних форм выражения депрессии. Дан-

ные способы выражения эмоционального переживания, выявлен-

ные в ходе исследования, относятся к дезадаптивным. Они выявля-

ют существование депрессивного компонента в состоянии.

Третий тип отношения инвалидов к ВКБ отражает как основ-

ное направление на профессиональную самореализацию индиви-

да. В него вошли эргопатическое, эйфорическое, гармоническое, 

параноидное отношение к болезни с положительным знаком и эго-

центрическое, тревожно-депрессивное, обсессивное и дисфори-

ческое – с отрицательным. На положительном полюсе находится 

эргопатическое отношение к болезни, когда индивиды в большей сте-

пени удовлетворены состоянием своего здоровья. Данный тип вну-

тренней картины болезни является стеническим и связан с «уходом

в работу».

 • Характерно избирательное отношение к лечению, поскольку бо-

лезнь мешает привычному ритму деятельности.

 • Считают, что в результате болезни семейные отношения стали 

более сплоченными, удовлетворены сексуальными взаимоотно-

шениями.

 • У них преобладает позитивный настрой в отношении будущего.

 • Они принимают себя, ощущают собственную полноценность 

и видят смысл в своей жизни и в происшедшей травме.

 • Пациенты реалистично воспринимают свое заболевание, стре-

мятся облегчить близким тяготы ухода.

 • Происходит переключение интересов на те области жизни, ко-

торые доступны больному, сосредоточение внимания на своих 

делах.

 • Болезнь может восприниматься как препятствие на пути к до-

стижению целей, как своеобразная проверка собственной сис-

темы ценностей на прочность.

Направленность на деятельность является наиболее благоприят-

ным фактором при формировании адаптации к болезни и последст-

виям травмы.
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Как показывают исследования (Медведев, Алдашева, 2001; Ни-

колаева, 1987), успешной адаптации больных способствуют положи-

тельная трудовая установка, высокий исходный профессиональный 

уровень, а также высокий уровень активности, самостоятельности, 

направленности личности на преодоление болезни.

Эргопатическая направленность в отношении болезни свойст-

венна пациентам с низкими показателями рассогласования в моти-

вационо-личностной сфере, апатичность – с высокими.

Пациенты, у которых эргопатическое отношение к болезни не вы-

ражено:

 • Склонны воспринимать свою болезнь с неврастенических, тре-

вожно-депрессивных позиций, обвинять в своих бедах окружа-

ющих.

 • Они занимают иждивенческую позицию, склонны к деспоти-

ческим отношениям с близкими людьми, агрессивны, требуют, 

чтобы им угождали; пациенты в высокой степени фиксированы 

на себе, эгоцентричны; сверхзначимым для них является ощу-

щение внутренней уверенности в собственной правоте.

 • Они не удовлетворены состоянием своего здоровья, ощущают 

себя недостаточно полноценными.

Перспектива будущего и личностный потенциал:

 • Смысл этого будущего представляется им в мрачных тонах.

 • У них доминирует гневливое, озлобленное настроение.

 • По отношению к творческой самореализации в большинстве 

случаев наблюдается внутренний вакуум.

Творчество не всегда придает смысл жизни и деятельности работающих 

спинальников, иногда оно разочаровывает, в других случаях просто 

не актуально для личности, хотя возможность для творческой само-

реализации существует. Для их актуального состояния свойственно 

усиление волевого контроля и саморегуляции, характерно стремле-

ние к независимости, самостоятельности, достижению целей. В слу-

чае отсутствия работы на первый план выходят ценности межлич-

ностных взаимоотношений, дружбы, а также свободы в поступках 

и действиях. Повышается ответственность за отношения с людьми.

Таким образом, можно выделить две стратегии самореализации 

и адаптации в связи с наличием/отсутствием работы:

 • через творческое самовыражение (если работа есть);

 • через общение, которое, по всей видимости, компенсирует от-

сутствие какой-либо профессиональной деятельности.
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Можно сказать, что наивысшей формой адаптационного поведения 

человека, его ценностно-смысловой базой в настоящее время стано-

вится самореализация как механизм и цель субъектной активности.

Трансформация внутренней картины болезни

в зависимости от срока травмы

С течением времени у пациентов изменяется отношение к травме, 

трансформируется внутренняя картина болезни. Срок травмы по-

ложительно коррелирует с направленностью на будущее, ощуще-

нием собственной полноценности, гармонизацией сексуальных 

отношений.

При сроке травмы до 1,5 лет острее переживается внутренний 

конфликт по отношению к своему здоровью. Доступность актив-

ности оценивается как низкая. По сравнению с остальными груп-

пами, ими острее ощущается собственная неполноценность, труд-

нее понять смысл происшедшего.

Для пациентов в посттравматическом периоде 1,5–6 лет харак-

терны следующие особенности: ощущение большей полноценнос-

ти, активности, осмысленность жизни. На данном этапе ярче про-

является второй тип отношения к болезни. Наибольшей ценностью 

для них обладает свобода в поступках и действиях. При этом во вну-

тренней картине болезни в большей степени, по сравнению с ран-

ним и поздним периодами, проявляются сенситивные черты – страх 

показаться неполноценным в глазах окружающих. На первый план 

выходят межличностные отношения.

На поздних сроках травмы наиболее ярко проявляются черты 

третьего типа отношения к болезни, на первый план выходят эр-

гопатическое (при ощущении внутренней целостности) или апа-

тическое (при ощущении внутренней дисгармонии) реагирование. 

В первом случае пациентам свойственно практически одержимое от-

ношение к работе. При апатическом реагировании больные испы-

тывают полное безразличие к своей судьбе, пассивно подчиняются 

процедурам и лечению.

Таким образом, в нашем исследовании с участием Е. Е. Торчин-

ской было выявлено, что с течением времени с момента травмы цен-

ностно-смысловая сфера трансформируется: на ранних сроках до-

минируют переживания, связанные с физическими ограничениями, 

на средних – актуализируется потребность в принадлежности к со-

циуму, на поздних – преобладают духовные ценности. В зависи-

мости от срока травмы эмоционально-когнитивный механизм со-

владания со стрессом изменяется, при этом ведущими в процессе 
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адаптации к условиям хронического стресса являются перестрой-

ки в ценностно-смысловой структуре личности, характер которых 

и определяет успешность адаптационной стратегии. Исследование 

подтвердило гипотезу, что депривация базовых потребностей лич-

ности не блокирует возможности для самоактуализации, как пред-

полагали представители гуманистического направления. Она может 

иметь как негативные, так и позитивные последствия для личности, 

открывая новые возможности развития.

Выводы

 1. Экологический подход к анализу жизнеспособности профессио-

нала в посттравматический период, показал, что эргопатический 

тип ВКБ, связанный с активным, деятельностным отношением 

к жизни, уходом в работу, ощущением собственной полноцен-

ности и наличием смысла жизни у инвалидов-спинальников со-

относится с их индивидуальной и профессиональной жизнеспо-

собностью.

 2. Апатический тип ВКБ снижает индивидуальную и профессио-

нальную жизнеспособность спинальников в посттравматичес-

кий период.

 3. Адаптивный стиль отношения к болезни включает, кроме гармо-

нической, анозогнозической и эргопатический составляющих, 

эгоцентрический компонент, позволяющий пациентам сохра-

нять целостность личностного ядра и добиваться для себя осо-

бых выгод в своеобразных условиях нашей социальной действи-

тельности. Но, тем не менее, мы не можем отнести такой стиль 

отношения к ВКБ как проявление жизнеспособности профес-

сионалов в посттравматический период, так как такая адапта-

ция не позволяет им в результате выходить на более высокий 

уровень развития.

 4. Исследование подтверждает гипотезу о том, что смысловые об-

разования можно рассматривать в качестве «ключевого ресурса» 

жизнеспособности. Инвалидность имеет высокую связь с психо-

логическими установками индивида как в своей этиологии, так 

и в характере протекания. Она может быть рассмотрена как ре-

зультат неоптимальной стратегии самореализации либо мета-

невроз – нереализованность потребности в самоактуализации 

(по А. Маслоу). В то же время болезнь может стать кризисным, 

поворотным событием в жизни человека, привести к пересмот-

ру жизненных ценностей и формированию новых смыслов и но-

вой стратегии самореализации.
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 5. У инвалидов с выраженным конструктивным типом адаптации 

наблюдался экопсихологический инсайт, который обусловли-

вает инициацию экологического сознания – приобщение чело-

века к области экологических ценностей, побуждение к позна-

нию среды своего существования, к появлению экологического 

мышления, экоатрибутивного образа жизни.

 6. С течением времени с момента травмы ценностно-смысловая 

сфера трансформируется:

 • на ранних сроках доминируют переживания, связанные с фи-

зическими ограничениями, наблюдается преобладание сен-

зситивного типа ВКБ, острее переживается внутренний кон-

фликт по отношению к здоровью;

 • на средних – актуализируется потребность в принадлежнос-

ти к социуму;

 • на поздних – преобладают духовные ценности.

 7. С возрастанием срока в зависимости от того, найден или нет но-

вый смысл существования после травмы, на первый план выходят 

эргопатический (при высокой диссоциации мотивационно-лич-

ностной сферы) и апатический (при низкой диссоциации) типы 

ВКБ.
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Ecological approach to the analysis of the professional’ resilience 

in the post-traumatic period

L. G. Dikaya (Moscow)

Institute of Psychology of RAS 

The article presents the results of the professionals’ study in their post-trau-

matic period. On the basis of the ecological approach to the analysis of re-

sileince, it is shown that the ergopathic type of the internal picture of the 

disease, associated with an active, activity-related attitude to the life, going 

deeper to work, a sense of own usefulness and the sense of life which is cor-

related with their individual and professional resilience. Apathic type of in-

ternal picture of the disease reduces the individual and professional resilience 

in the post-traumatic period. The adaptive attitude toward the disease, in-

cluding the egocentric component, cannot be considered as a manifestation 

of professionals’ resilience in the post-traumatic period, since such adapta-

tion does not allow them to enter to a higher level of professional development.

Keywords: ecological consciousness, resilience, spinal patient, trauma, cri-

sis experience, internal picture of the disease, adaptation.
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Теоретические основания и перспективы 
междисциплинарных исследований
жизнеспособности профессионала

А. В. Махнач (Москва)

Институт психологии РАН 

В статье описываются теоретические подходы к изучению жизнеспо-

собности человека. Описана роль факторов риска и защиты в фор-

мировании жизнеспособности профессионала, представлено опре-

деление понятия «жизнеспособность профессионала». Обсужден 

потенциал понятия «жизнеспособность человека» в современной 

психологии, в междисциплинарных исследованиях, определена не-

обходимость использования мета-анализа накопленных данных 

в полипарадигмальных исследованиях. Сделан акцент на развитии 

изучения жизнеспособности: человека, работающего в условиях воз-

действия неблагоприятных факторов в психологии труда, лидерства 

в организационной психологии.

Ключевые слова: жизнеспособность человека, жизнеспособность про-

фессионала, факторы риска и защиты, междисциплинарные иссле-

дования жизнеспособности профессионала.

Введение

Изучение феномена жизнеспособности в психологии занимает уни-

кальное положение и этой теме посвящен широкий спектр исследо-

ваний. Если в зарубежной психологии проблема жизнеспособности 

стала приоритетной в 1970-е годы, то в отечественной совсем недавно, 

в начале 2000-х годов, что было обусловлено интенсивно меняющи-

мися условиями жизни, трансформацией социальных институтов – 

семьи, труда, образования, здравоохранения. Идеи жизнеспособнос-
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ти сегодня стали особенно востребованы в связи с необходимостью 

решения глобальной гуманитарной задачи – формирования жизне-

способной личности, а также в связи с произошедшей парадигмаль-

ной переориентацией психологической науки в направлении пози-

тивной психологии.

Социально-экономическое состояние российского общества 

на протяжении последних тридцати лет определяется теми психоло-

гическими вызовами политических, экономических и социальных 

событий, через которые прошла наша страна. Не случайно в связи 

этим сложным, тяжелым, а иногда критическим состоянием общест-

ва в разные периоды его развития «формируется запрос на участие 

психологии в решении задач, связанных с психологическими факто-

рами социально-экономических успехов общества» (Журавлев, Уша-

ков, Юревич, 2013, с. 4). Такое понимание роли психологии в жизни 

общества позволяет планировать желаемые изменения, а для их ре-

ализации необходимыми усилиями достигать основного – адапта-

ции человека к новым условиям его жизни и деятельности. Разви-

тие новых технологий, используемых в жизнедеятельности человека, 

изменения в социальной, производственной среде, в его семье и ди-

намичность этих факторов, приводящих к росту рисков, определя-

ют научный интерес к феномену жизнеспособности человека, об-

условливают растущую потребность в осознании своей ресурсности 

и тех рисков, которые могут снизить ресурсы человека в профессии.

Теоретические подходы к изучению жизнеспособности человека

Несмотря на то, что понятие «жизнеспособность» (resilience) не явля-

ется абсолютно новым термином, до сих пор нет единства в его по-

нимании, диапазон расхождений во мнениях о феноменологической 

сущности этого понятия достаточно широк. Тенденции в развитии 

представлений о жизнеспособности человека как его динамической 

характеристики сопряжено с определенными трудностями, к кото-

рым относятся объемность и сложность понятия, его недостаточ-

ная разработанность. Проблема жизнеспособности многоаспектна, 

представляет несомненный интерес для нескольких наук и поэто-

му является объектом методологических, теоретических, эмпири-

ко-экспериментальных исследований и, как следствие, обладает 

междисциплинарным статусом.

Предложенный нами в 2003 г. перевод «жизнеспособность» 

для англоязычного термина «resilience» закрепился в большинстве 

отечественных работ и стал частью общепсихологической терминоло-

гической базы. Термин «жизнеспособность человека» по ряду призна-
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ков релевантен другим онтологически близким понятиям («чувство 

связности», «жизнестойкость», «самоэффективность», «посттравма-

тический рост»), которые во многом вписываются в активно разви-

вающееся направление – позитивную психологию М. Селигмана. 

В этом поле понятий, разрабатываемых в отечественной и зарубеж-

ной психологии, есть общее: они соотносятся с ресурсностью, адап-

тивностью и развитием человека.

Эти теоретические основания легли в основу развиваемого нами 

социо-экологического подхода к изучению жизнеспособности человека, 

работающего в разных природных и социальных условиях. Предлага-

емый нами подход характеризует процесс формирования жизнеспо-

собности человека, определяет перспективу развития этого качест-

ва и предсказывает новую траекторию развития при необходимости 

адаптации к изменившимся условиям (стресс, неблагоприятное со-

бытие и т. п.). Наш подход позволяет провести парадигмальное об-

общение выделенных компонентов структуры жизнеспособности 

человека и разработать основание для постановки и решения задач 

теоретического изучения этого психического образования. В рам-

ках нашего подхода разработана модель системного представления 

социоэкологического подхода к жизнеспособности человека, которая 

описывает системно-ориентированные взаимосвязи экологических 

уровней развития человека и включает целостность, структуру, ие-

рархию, характеризующих жизнеспособность человека.

Жизнеспособность человека мы определяем как психическое об-

разование, проявляющееся в способности человека управлять собст-

венными ресурсами: здоровьем, эмоциональной, мотивационно-во-

левой, когнитивной сферами, в условиях широкого экологического 

контекста – социальных, культурных норм и средовых влияний. Это 

способность человека к преодолению неблагоприятных жизненных 

обстоятельств с возможностью не только восстанавливаться, но и вы-

ходить из-под их воздействия на более высокий уровень развития, 

используя для этого все возможные внутренние и внешние ресурсы, 

способность к жизни во всех ее проявлениях, способность не только 

существовать, адаптироваться к условиям жизни, но и развиваться.

В психологии в последние два десятилетия изучение жизне-

способности человека было направлено именно на теоретическое 

осмысление понятия. Вместе с тем определение феномена остается 

дискуссионным, и поэтому актуальна проблема создания обобща-

ющей психологической теории жизнеспособности человека. В то же 

время жизнеспособность, как любой психический феномен, кото-

рый является гносеологическим по природе, необходимо рассмат-

ривать с позиции нескольких онтологических планов.
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На наш взгляд, многообразие определений жизнеспособности 

в исследованиях, представленных в психологической литературе, 

объясняется приверженностью авторов различным научным тра-

дициям. Каждое определение жизнеспособности включает в се-

бя выделение разных феноменологических признаков и структур-

ных элементов, которые связываются с разными детерминантами, 

что осложняет понимание сущности этого явления, разработку ин-

струментария его изучения, механизмов и закономерностей развития. 

Этот психологический феномен, гносеологический по природе, мы 

рассматриваем с позиции следующих онтологических аспектов: ме-

тодологического (системного), экологического, структурного, функ-

ционального, генетического и интегративного.

Методологический (системный) аспект исследования жизнеспо-

собности позволяет обосновать необходимость изучения адаптив-

ных систем, взаимодействующих на разных уровнях: нейробиоло-

гическом, экологическом, социальном, способствующих развитию 

жизнеспособности человека. Одним из перспективных методоло-

гических подходов к анализу психологических феноменов, близ-

ких к феномену жизнеспособность в отечественной психологии, 

является метасистемный подход, который показал свою эффектив-

ность для анализа междисциплинарных феноменов (Л. Г. Дикая,

А. В. Карпов).

Структурный аспект исследования жизнеспособности представ-

лен в работах А. И. Лактионовой, А. А. Нестеровой и Е. А. Рыльской. 

А. И. Лактионова предлагает рассматривать жизнеспособность чело-

века как метасистемное образование, компонентами которого высту-

пают индивидуальные способности человека к рефлексии, которые, 

по мнению автора, выступают в качестве метапроцессуального регу-

лятора активности человека (деятельностной, поведенческой, ком-

муникативной), определяющей способ индивидуальной интегра-

ции регулирующих факторов социальной среды (Лактионова, 2016а). 

По мнению А. А. Нестеровой, жизнеспособность личности детерми-

нируется рядом факторов, функционирующих на макро-, микро- 

и личностных уровнях (Нестерова, 2016). Е. А. Рыльская формули-

рует положения разрабатываемой ею психологической концепции 

жизнеспособности человека на основе коммуникативной методо-

логии (Рыльская, 2016).

Интегративный аспект изучения феномена жизнеспособности 

человека представлен нашими исследованиями (Махнач, 2016а). Ос-

новываясь на социо-экологическом подходе к изучению этого фе-

номена, мы разрабатываем концепцию жизнеспособности человека, 

базирующуюся на выделения наиболее важных свойств и характе-
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ристик человека, социального окружения, широкого культурного 

контекста, окружающей экологии, формирующих его жизнеспособ-

ность.

Интегративный аспект изучения жизнеспособности человека 

представлен в экологическом подходе к изучению жизнеспособнос-

ти человека в работах Н. М. Сараевой и ее коллег, которая опреде-

ляет жизнеспособность человека как системное свойство системы 

«человек–среда», называя среди основных показателей/компонен-

тов жизнеспособности человека и возможности его психологичес-

кой адаптации (Сараева, Суханов, 2016).

Функциональный аспект исследования жизнеспособности чело-

века представлен также в ряде работ. Как известно, в работах оте-

чественных и зарубежных ученых жизнеспособность все активнее 

становится концептуальной основой для изучения самых разнооб-

разных факторов позитивного выхода из ситуаций, которые, в той 

или иной форме изменяют реакцию человека на воздействие небла-

гоприятных условий. В этих работах обращается внимание, прежде 

всего, на соответствие функций человека тем вызовам, перед кото-

рыми он продемонстрировал свою жизнеспособность. Несомнен-

но, функциональный онтологический аспект изучения позволит 

собрать и проанализировать богатую феноменологию такого явле-

ния, как жизнеспособность, и выйти на методологический уровень 

обобщения данных. Этому способствовало изучение таких поли-

дисциплинарных понятий, как адаптация, саморегуляция, ресур-

сы, совладание со сложившимися теоретическими представления-

ми и методическими разработками, которые в той или иной степени 

могут измерять отдельные составляющие жизнеспособности.

Роль факторов риска и защиты в формировании 

жизнеспособности профессионала

Определим понятие «жизнеспособность профессионала»: это инди-

видуальная способность человека выживать в ситуациях повышен-

ных требований и постоянного давления в различных контекстах 

профессиональной деятельности. Эта способность включает в себя 

возможность восстанавливаться после воздействия на специалиста 

серьезных проблем, трудностей и неудач в профессиональной дея-

тельности, и умение использовать их для самообучения и личного 

роста в условиях выполнения рабочих задач. Жизнеспособный про-

фессионал обладает знаниями о механизмах, которые приводят к его 

восстановлению после переживания травматического опыта, после 

работы в эмоционально и физически сложных стрессогенных си-



644

туациях. Жизнеспособность профессионала – это также и способ-

ность человека выстраивать отношения с руководителями и колле-

гами, что помогает ему обмениваться идеями, получать поддержку 

и решать проблемы на рабочем месте. Жизнеспособность профес-

сионала – это способность осознавать и использовать свои сильные 

стороны личности в сложных рабочих ситуациях, формируя пози-

тивное отношение к своей профессиональной роли. Жизнеспособ-

ный профессионал сосредоточен на том, что он может сделать, чтобы 

преодолеть проблемы, уменьшить стресс на рабочем месте и спра-

виться с вызовами трудной ситуации.

Жизнеспособность профессионала проявляется в его способнос-

ти достигать баланс между профессиональными стрессорами и жиз-

ненными проблемами, в поощрении себя следовать культуре, этике 

отношений, обычаям и системе ценностей, характерным для орга-

низации. В конечном итоге жизнеспособность профессионала – это 

акцент на эффективности его работы, а не на неудачах в ходе ее вы-

полнения, при этом основное внимание уделяется им укреплению 

уверенности в себе как работающем специалисте даже после пере-

живания той или иной неудачи.

На жизнеспособность человека в условиях воздействия стресса 

различного генеза значительное влияние оказывают факторы риска 

и защиты нескольких контекстов (природного, социального, семей-

ного, производственного, культурного), в которых ему приходится 

жить и работать. Эти факторы разных контекстов его жизнедея-

тельности способствуют социализации (поиск работы, устройство 

на работу, обучение, создание условий для себя и своей семьи, фор-

мирование своего социально-экономического статуса) и постоянно-

му развитию. Поэтому становится крайне важным анализ влияния 

этих факторов, оказывающих критическое влияние на жизнеспособ-

ность работающего человека (Жизнеспособность человека…, 2016).

Мы считаем, что для разных групп профессий необходим по-

дробный анализ факторов риска, препятствующих профессиональ-

ному росту и защитных факторов, позволяющих осознанно плани-

ровать и формировать профессиональный рост и достижения. Работ, 

в которых анализировались факторы, способствующие развитию 

профессионала, позволяющие ему не только выстоять, но и совер-

шенствоваться в профессиональной сфере, несмотря на воздействие 

неблагоприятных условий – по-прежнему мало.

Как известно, защитные факторы, которые часто относят к фак-

торам жизнеспособности профессионала, уменьшают опасность раз-

вития у него дезадаптации, тогда как факторы риска увеличивают 

вероятность возникновения затруднений на работе. Эти факторы 
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рассматривают как процессуальные характеристики, при условии, 

что одно и то же событие может выступать как в качестве защит-

ного, так и в качестве фактора риска, в зависимости от контекста, 

в котором оно возникает. Социальные, производственные условия 

и жизненный опыт, способствующие развитию жизнеспособности 

профессионала, следует рассматривать в самом широком контексте 

(организации, отрасли производства, общества, культуры, взаимо-

отношений с коллегами, семьей).

Отмечаемая многозначность в трактовке более общего понятия 

«жизнеспособность человека» отражается и в концептуализации 

исследуемого нами объекта – «жизнеспособность профессионала». 

В связи с этим жизнеспособность профессионала не является уни-

версальным, безоговорочным или фиксированным качеством чело-

века, она изменяется в зависимости от факторов риска и защиты в тех 

контекстах, в которых он живет и работает. В исследованиях послед-

них лет все чаще обращают внимание на социальные и экономичес-

кие факторы, способствующие формированию жизнеспособности 

профессионала. Поэтому изучение особенностей жизнеспособности 

человека, работающего в условиях постоянной динамики факторов 

защиты и риска (поиск и устройство на работу, профессиональная 

подготовка, профессиональный рост, социально-экономический 

статус и т. д.) по-прежнему остается актуальным.

Следует отметить, что в настоящее время изучение жизнеспо-

собности в конструктивном профессиональном развитии личности 

становится темой исследований в отечественной психологии труда 

и организационной психологии. Один из разделов коллективной мо-

нографии «Жизнеспособность человека: индивидуальные, профес-

сиональные и социальные аспекты», изданной в 2016 г., посвящен 

жизнеспособности профессионала. На русском языке этот феномен 

описан в этой книге впервые и сразу – многопланово. В нескольких 

главах ученые проанализировали некоторые из аспектов жизнеспо-

собности профессионала. Так, например, Э. Э. Сыманюк и А. А. Пе-

черкина рассматривают варианты профессионального развития 

на основе анализа жизнеспособности, как психологического пре-

диктора. С. В. Котовская теоретически обосновывает и эмпиричес-

ки доказывает авторскую биопсихосоциальную модель жизнеспо-

собности профессионалов, работающих в экстремальных и трудных 

условиях. И. А. Курапова описывает особенности совладающего по-

ведения у представителей социономических профессий в рамках 

концепции жизнеспособности. Т. Ю. Лотарева анализирует условия 

труда и жизнеспособность профессионалов социальной сферы, ра-

ботающих с детьми-сиротами. Осознание значимости феноменов, 
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характеризующих позитивные проявления субъекта деятельности, 

и недостаточность изученности природы профессионального бла-

гополучия как отражения жизнеспособности продолжена Р. А. Бере-

зовской. В аспекте индивидуальной жизнеспособности С. А. Гапоно-

ва и Н. С. Корнилова рассматривают процесс позитивной адаптации 

к сложным условиям профессиональной деятельности будущего го-

сударственного и муниципального служащего. Актуальность этой 

проблемы подтверждена Л. Н. Захаровой и И. С. Леоновой в анали-

зе типов конфликтов и стилевых характеристик конфликтного по-

ведения персонала как показателей жизнеспособности организации 

(Жизнеспособность человека…, 2016).

Жизнеспособность как характеристика специалистов особенно 

важна в профессиях социономического профиля (социальных работни-

ков, психологов, психотерапевтов, профессиональных замещающих 

родителей), у которых особое внимание уделяется следующим усло-

виям формирования их жизнеспособности: государственной полити-

ке в этой сфере, поддержке коллег, оценке значимости и обществен-

ному признанию их деятельности. Эти условия являются защитным 

фактором и основой формирования жизнеспособности специалис-

тов социономических профессий. Как показано в наших исследова-

ниях (Махнач, 2015, 2016а, 2017), для многих из них семья является 

условием профилактики негативного влияния профессии и успеш-

ного нахождения в ней. Именно семья становится наиболее важным 

защитным фактором, который способствует их жизнеспособности.

Вместе с тем отметим, что не уделяется достаточного внима-

ния изучению семьи и связанных с нею ресурсов как фактора защи-

ты в жизнеспособности профессионала. Он вынужден осуществлять 

свою деятельность в различных, часто – неблагоприятных условиях, 

при этом его семья может выступать адаптирующим и/или дезадап-

тирующим фактором. Известно, что семья традиционно относит-

ся к наиболее важному ресурсу человека, к которому он обращает-

ся в сложных или критических ситуациях. Семья дает: поддержку, 

социальную стабильность и защищенность, позволяет обращаться 

к индивидуальным ресурсам членов семьи и семьи в целом, форми-

рует навыки использования ресурсов (Махнач, Постылякова, 2012; 

Нестерова, 2016; и др.).

В наших эмпирических исследованиях мы обращаемся к ана-

лизу защитных факторов профессионала, находящихся в его семье, 

доказывая, что они оказывают влияние на его жизнеспособность. 

Например, выполнение семьей функции эмоциональной регуля-

ции для профессионала означает: удовлетворение его потребности 

в уважении, признание его профессионального успеха, эмоциональ-
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ную поддержку в случаях появления проблем на работе и даже соци-

альной и эмоциональной защите – в случае потери работы. Эмоцио-

нальная стабильность семьи и выполнение ею функции, например, 

хозяйственно-бытовой, дает возможность человеку сохранять пси-

хологическое равновесие, потому что семья обеспечивает ему вос-

становление затраченных в его профессиональной деятельности 

физических сил. В работах делается акцент на жизнеспособности 

замещающих родителей, профессиональная деятельность которых 

нацелена на развитие жизнеспособности сирот, принятых на вос-

питание в семьи. Были проанализированы психологические осо-

бенности кандидатов в профессиональные замещающие родители 

с позиции их жизнеспособности. Данные эмпирического изучения 

жизнеспособности замещающих родителей позволили увидеть спе-

цифику этой группы, выраженность компонентов их жизнеспособ-

ности и определить взаимосвязанность этих компонентов с семейны-

ми ресурсами и психопатологической симптоматикой (Лактионова, 

2015, 2016а, б, в; Лактионова, Махнач, 2015; Махнач, 2015а, б; Мах-

нач, Лактионова, Постылякова, 2015; Махнач, Постылякова, 2012).

Как феномен психологии жизнеспособность профессионала в по-

следнее десятилетие становится в ряд наиболее важных проблем со-

временных теоретических и прикладных исследований в психоло-

гии труда и организационной психологии (Tillement, Cholez, Reverdy, 

2009; и др.). Появляются работы по изучению жизнеспособности ор-

ганизации, к которой относят все те же ранее выявленные основные 

признаки жизнеспособности человека: адаптироваться в сложных 

условиях и минимизировать негативные последствия; восстановиться 

после воздействия таких событий и использовать полученный опыт 

для дальнейшего развития; продолжать функционировать, несмот-

ря на оказываемое давление (Van Breda, 2011). Большой объем инте-

ресных эмпирических данных появляется в работах, посвященных 

анализу жизнеспособности профессионала в целом и/или органи-

зации. Вопросы профессионального мастерства, профессионально 

важных качеств, адаптации к новым рабочим условиям, особеннос-

ти выполнения профессиональных функций в профессиях, свя-

занных с риском, непосредственно связаны с жизнеспособностью

организации.

В изучении жизнеспособности организации также делается ак-

цент на жизнеспособности руководства, непосредственно лидера ор-

ганизации, кого часто называют «жизнеспособным лидером» (Bar-

doel, Pettit, Cieri, McMillan, 2014). Несмотря на большое число работ, 

посвященных вопросам лидерства, структуры организации, ее це-

лей, миссии, задач динамического, устойчивого развития и мн. др. 
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тем, исследований, непосредственно связанных с темой жизнеспо-

собности организации крайне мало. Вопросы профессиональной 

эффективности и мастерства, профессионально важных качеств, 

адаптации к новым рабочим условиям, особенности выполнения 

профессиональных функций, связанных с риском, непосредствен-

но обращены к теме жизнеспособности руководителя, осуществ-

ляющего деятельность в самых разных контекстах. По этой причи-

не перспективность и актуальность этих тем для психологии труда, 

организационной психологии очевидна. Наши наблюдения приве-

ли к мысли, что, если сотрудники смогут развивать свою индиви-

дуальную жизнеспособность, то организация повысит свою эффек-

тивность в целом. Мы считаем, что жизнеспособность организации 

построена во многом на жизнеспособных стратегиях руководства 

или только лидера организации. В этом мы видим также перспек-

тивность и актуальность изучения жизнеспособности для психоло-

гии труда и организационной психологии.

Перспективы междисциплинарных исследований 

жизнеспособности человека

Отдельно следует сказать о перспективах и важности междисципли-

нарных научных исследований жизнеспособности человека. Изучение 

жизнеспособности, соизмеримое со сложностью конструкта, в пси-

хологии и психопатологии развития, социальной психологии, пси-

хологии семьи, организационной психологии и психологии труда, 

и попытки понять его основные процессы будут способствовать уве-

личению числа проводимых междисциплинарных работ. Научные 

работы такого рода, несомненно, приведут к накоплению объема 

данных по психологическим, социальным, биологическим объектам 

анализа, у которых существуют различные способы формирования 

и развития жизнеспособности, а также к исследованиям, нацелен-

ным на изучение последствий у людей (семей, сообществ, государств) 

воздействия факторов риска. В связи с эти большое значение име-

ет идея интеграции междисциплинарных исследований жизнеспо-

собности в психологии с историей, антропологией, социологией.

В наших работах мы показываем, что изучение жизнеспособности 

человека в различных областях психологии пересекаются с темати-

кой социологии, педагогики, медицины, культурологии, этнологии, 

эпидемиологии, демографии и конфликтологии. Также и в зарубеж-

ных исследованиях этого феномена, как подчеркивает Э. Мастен, все 

больше проявляется междисциплинарный подход: «Одним из са-

мых убедительных аргументов для определения жизнеспособности 
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в терминах теории систем является потенциальная масштабируе-

мость и переносимость понятий системы на разные уровни анализа 

в рамках соответствующих дисциплин. Наука нуждается в интер-

дисциплинарной обобщающей теории жизнеспособности любых 

систем» (Жизнеспособность человека…, 2016). В значительной сте-

пени формирование научных подходов к жизнеспособности чело-

века, по ее мнению, происходило в сотрудничестве, взаимовлия-

нии друг на друга ученых – пионеров изучения жизнеспособности 

и их учеников, приступивших к миссии по распознаванию, пони-

манию, предотвращению и лечению психических проблем здоровья, 

заметных угроз развитию, травм.

Примерами изучения полидисциплинарных понятий являются 

анализ феноменов «психологическая адаптация», «психологические 

ресурсы». Процесс адаптации связывается с реализацией личностью 

выбора, опосредованного, прежде всего, биологическими и социаль-

ными потребностями, который может быть сделан в ущерб потреб-

ностям психологическим, потребностям самореализации (Дикая, 

2007). Изучение феноменологии адаптации как одного из компонен-

тов жизнеспособности человека проводится в ряде работ (Жизнеспо-

собность человека…, 2016; Забегалина, 2016; Котовская, 2017; Сараева, 

Суханов, 2016). Ресурсы, по мнению С. А. Хазовой, как «позитивные 

черты личности» имеют ментальную природу, развитие и управление 

которыми опирается на процессы анализа, установления причинно-

следственных связей, интерпретации, прогнозирования. Е. А. Сер-

гиенко переходит от анализа отдельных ментальных, когнитивных 

ресурсов личности к интегральному индивидуальному ресурсу субъ-

екта – «контролю поведения» как более сложному конструкту, инте-

грирующему когнитивные, эмоциональные и произвольные/волевые 

ресурсы человека. Сравнение категорий жизнеспособности и конт-

роля поведения на разных этапах онтогенеза человека позволило ав-

тору выявить ряд сходных характеристик этих понятий: интегратив-

ность, целостность в изучении регуляции, обращение к внутренним 

ресурсам человека. Н. В. Тарабрина и Н. Е. Харламенкова в качест-

ве ресурса жизнеспособности анализируют понятие «совладающее 

поведение» и рассматривают жизнеспособность как витальную по-

требность человека в продолжении жизни на всех ее этапах: в детст-

ве, юности, зрелости и в старости с сохранением и развитием жиз-

ненных ресурсов (Жизнеспособность человека…, 2016).

Таким образом, в настоящее время, с одной стороны, наблюда-

ется расширение междисциплинарных и экологических исследо-

ваний феномена жизнеспособности в самых разнообразных кон-

текстах, с другой – отмечается не только расширение проблематики 
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в социально-психологических работах, но и появление метасистем-

ных исследований. Для российской психологии наиболее заметным 

шагом в этой области, с нашей точки зрения, могло стать появление 

лонгитюдных эмпирических экспериментов на разных выборках: 

семьях, детях, подростках, специалистах разных профессий, органи-

зациях.

Широкое изучение жизнеспособности зарубежными и отечест-

венными учеными показали, что перед научным сообществом остро 

стоит задача по определению дальнейших направлений в изучении 

жизнеспособности, разработке методологических оснований и мето-

дического инструментария измерения этого интегративного качества 

человека, семьи, организации и общества. С этой точки зрения пред-

ставляют важность изучения социума, где черпаются ресурсы жиз-

неспособности человека и каждый его член обучается умению ими 

пользоваться. Такие усилия ученых должны быть обеспечены глу-

бокими исследованиями, нацеленными на понимание того, в какой 

степени различные механизмы могут определять влияние социума 

как защитного фактора (Махнач, 2016а). В отечественных исследо-

ваниях изучение жизнеспособности проходит те же этапы, что бы-

ли пройдены в зарубежной психологии: от жизнестойкости к жизне-

способности, от адаптации к совладанию, от личностных аспектов 

к социально-психологическим исследованиям, от системных к ме-

тасистемным. В итоге – расширение экологических и междисцип-

линарных исследований: от жизнеспособности детей к взрослому 

человеку, от семьи к профессиональной деятельности, от организа-

ции к социуму.

Концептуализация и операционализация сравнительно нового 

для отечественной науки понятия, определение концептуального 

поля этого термина является важной частью дальнейших исследо-

ваний. И еще одно наблюдение, связанное с тем, что теоретические 

и лонгитюдные эмпирические исследования жизнеспособности чело-

века, семьи или общества в целом были проведены преимуществен-

но в США и Европе. С этим фактом связано базирование изучения 

жизнеспособности на европоцентристской эпистемологии. В свя-

зи с этим назрела необходимость в реальном расширении изучения 

жизнеспособности человека в культурах и странах за пределами Ев-

ропы и США. Работы ученых из других стран и, прежде всего – оте-

чественных, несомненно, обогатят общую теорию жизнеспособнос-

ти: человека, семьи, организации, народа или государства.

В анализе жизнеспособности профессионала или организации 

в целом также присутствует междисциплинарная парадигма. В на-

стоящее время жизнеспособные стратегии руководства, лидера орга-
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низации анализируется в менеджменте, социальной и экономичес-

кой психологии, в социологии управления. Социальная психология 

труда стала пока неоформленной официально, но уже существую-

щей в исследованиях областью междисциплинарных исследований. 

Жизнеспособность профессионала, и сопряженные с этим поняти-

ем темы профессионального мастерства, профессионально важных 

качеств, адаптации к новым рабочим условиям, особенности выпол-

нения профессиональных функций в профессиях, связанных с рис-

ком, в условиях воздействия неблагоприятных факторов и т. д., яв-

ляются объектами междисциплинарных исследований. Внимание 

к жизнеспособности профессионала становится особенно важным 

в связи с появлением новых форм организаций, таких как сетевые 

и виртуальные, что оказывает сильное влияние на лидерство в ко-

мандах. Природа и характеристики новых форм организаций требу-

ют обмена руководящими ролями внутри компании и организации 

деятельности между равными членами команды. В этом мы видим 

также перспективность и актуальность изучения жизнеспособности 

профессионала в психологии труда и организационной психологии.
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Theoretical foundations and perspectives

of interdisciplinary research of the professionals’ resilience

A. V. Makhnach (Moscow)

Institute of Psychology of RAS 

The article describes theoretical approaches to the study of human resilience. 

The role of risk factors and protection in the formation of the professionals’ 



resilience is described, the definition of the concept of “professional resil-

ience” is presented. The potential of the concept of “individual resilience” 

in modern psychology, in interdisciplinary research is discussed, the neces-

sity of using meta-analysis of the accumulated data in polyparadigm stud-

ies is determined. The emphasis is placed on the development of the study 

of resilience: a person working under the influence of adverse factors in the 

psychology of work, leadership in organizational psychology.

Keywords: resilience of the professional risk and protective factors, an inter-

disciplinary study of the professionals’ resilience.



655

Биопсихосоциальные детерминанты жизнеспособности 
в сфере экстремальной деятельности

С. В. Котовская (Москва)

Московский государственный гуманитарно-экономический университет 

Изучение жизнеспособности как психологической категории в сфере 

экстремальной деятельности в данной работе основывается на анали-

зе индивидных, субъектных и личностных характеристиках. Опре-

деление уровня жизнеспособности базируется на положении о том, 

что высокий ее уровень позволяет специфическим образом реаги-

ровать на новые ситуации за счет особенностей функционирования 

подсознательного уровня психической деятельности и апперцеп-

ции восприятия. Жизнеспособность, как метаспособность, поз-

воляет эмоционально воспринимать профессиональную нагрузку 

как обычную, к которой их психика готова, выработаны компетен-

ции. Формирование компетенций происходит за счет автоматиза-

ции трудовых навыков, в том числе закладываемых семейными тра-

дициями. В ходе исследования было установлено, что респонденты 

с высоким уровнем жизнеспособности нацелены на стратегическое 

расходование ресурсов, обладают стеничным гипертимно-демонст-

ративным типом личности с ориентацией на конгруэнтные отно-

шения и эгротропной тенденцией к мотивации в деятельности, ра-

циональным восприятием действительности, адекватным уровнем 

притязаний, удовлетворенностью траекторией достижений от про-

шлого к настоящему. Представители группы с низким уровнем жиз-

неспособности предпочитают тактическое использование психофи-

зиологических ресурсов, характеризуются стеничным гипертимным 

типом личности с преобладанием доминирования в межличност-

ной коммуникации и трофотропной мотивационной тенденций 

к деятельности, иррациональным отношением к действительнос-

ти, завышенным уровнем притязаний с ориентацией на достижения

в будущем.
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Концепция жизнеспособности, основанная в отечественной психо-

логии научной школой Б. Г. Ананьева, в настоящее время становит-

ся все более востребованной. Значительная вариативность теоре-

тико-методологических подходов к данной концепции обусловлена 

возрастающим интересом разных отраслей современной науки. Се-

годня в литературе изучается жизнеспособность в экономических 

(И. С. Важенина, С. Г. Важенин, С. В. Домрачев, Ю. Г. Лысенко, Ф. Ма-

лик и др.), социальных (В. Н. Большаков, В. В. Буханцов, С. Д. Дагба-

ева, Н. А. Костко, Лапин, В. О. Недельский, А. П. Циганков, А. Г. Ще-

дрина и др.), педагогических (О. Г. Грохольская, В. В. Зеньковский, 

И. М. Ильинский, П. Ф. Каптерев и др.), биологических (Л. П. Гри-

мак, О. С. Кордобовский, А. А. Лебедева, О. В. Теплякова и др.) и ме-

дицинских (С. Д. Дерябо, Г. М. Зараковский, Я. А. Лещенко, А. А. Но-

вик и др.) науках (Жизнеспособность человека…, 2016; Махнач, 2016).

При философском определении понятия «жизнеспособность» де-

лается акцент на способность не только к самостоятельному сущест-

вованию, но и развитию и выживанию, полагая, что в человеческом 

обществе только достаточно самостоятельный и развитый человек 

может не только выжить, но еще и развиваться, т. е. быть жизнеспо-

собным (Махнач, 2017, с. 5).

Жизнеспособность общества измеряется степенью и масштабам 

способности преодолевать внешние и внутренние проблемы и про-

тиворечия, формирование жизнеспособного гражданина становится 

приоритетной задачей государства. Психологическое состояние со-

временного общества как отражение его жизнеспособности остается 

не удовлетворительным. Количество убийств, самоубийств, различ-

ных психических заболеваний, состояний хронического психоэмо-

ционального стресса, вызывающего рост депрессий, неврозов, психо-

зов, психических срывов и психосоматических расстройств остается 

на достаточно высоком уровне. Среди наиболее важных городских 

проблем, по данным А. В. Юревича (Юревич, 2016, с. 159–160), жители 

отмечают увеличение случаев агрессии и насилия. Граждане не рас-

считывают на поддержку правоохранительных органов в вопросах 

обеспечения безопасности, растет массовая аномия. Рост числа тер-

рористических угроз, боевых столкновений и катастроф различного 

генеза обуславливают потребность общества аккумулировать и мо-

билизовать знания о человеке, об особенностях его функциониро-

вания как субъекта труда, в том числе и в сфере экстремальных ви-

дов профессиональной деятельности.
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В медицинских науках проблема сохранения психического здо-

ровья, нахождения ресурсов восстановления, особенностей элас-

тичности психики, способствующих устойчивости и нивелирую-

щих воздействие стресс-факторов актуально в свете Международной 

классификации болезней 10-го пересмотра, где причины, влияющие 

на состояние здоровья населения и обращения в учреждения здра-

воохранения, включена рубрика «Стресс, связанный с трудностями 

поддержания нормального образа жизни», в связи с чем, проблемы 

жизнеспособности выходят на первый план.

В исследовании жизнеспособности организаций Т. А. Нестик вы-

деляет два основных подхода: как способность отвечать на угрозы су-

ществования и как способность позитивно адаптироваться к изме-

нениям для реализации инновационного потенциала. В структуре 

жизнеспособности организаций рассматриваются структурные, ко-

гнитивные, коммуникативные и эмоциональные компоненты (Нес-

тик, 2016, с. 177–178).

В педагогических исследованиях жизнеспособность рассматри-

вается в основном как процесс социальной адаптации, результатом 

которой является приспособление (Королева, 2015, с. 80). Стремле-

ние особи выжить без деградации в регрессирующих условиях сре-

ды, воссоздав жизнеспособное в биологическом смысле потомство – 

считается жизнеспособностью в биологических науках.

Современная психология стоит на пороге переосмысления веду-

щих парадигмальных траекторий развития от виктимиологии и кон-

цепции болезни, к стратегиям поддержания и сохранения психи-

ческого здоровья и салютогенеза А. Антоновского (Нестерова, 2011, 

с. 4), позволяющего акцентировать исследование человека не с це-

лью нивелирования слабых характеристик, а с позиций концентра-

ции на наиболее сильных сторонах личности, позволяющих реа-

лизовать потребности, достичь самореализации личности, создать 

условия для развития жизнеспособности. Большое внимание дан-

ной концепции уделяется сотрудниками Института психологии РАН: 

Л. Г. Дикой, А. И. Лактионовой, А. В. Махначем, Ю. В. Постыляковой, 

Е. А. Сергиенко, Н. В. Тарабриной, Н. Е. Харламенковой, А. В. Юре-

вичем и др. (Махнач, 2017, с. 10–12).

Изучение жизнеспособности как психологической категории в сфе-

ре экстремальной деятельности в данной работе основывается на ана-

лизе индивидных, субъектных и личностных характеристиках. Опре-

деление уровня жизнеспособности базировалось на положении о том, 

что высокий уровень жизнеспособности позволяет специфическим 

образом реагировать на новые ситуации за счет особенности функ-

ционирования подсознательного уровня психической деятельности.
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Функционирование психической деятельности обеспечивается 

тремя взаимосвязанными уровнями: бессознательным, подсознатель-

ным и сознательным. Бессознательный уровень регулируется неосо-

знаваемыми биологическими механизмами, которые представлены 

врожденными инстинктивными рефлексами. Автоматизированные 

и обобщенные стереотипы поведение человека (умения, навыки, 

привычки, интуиция), формирующиеся в процессе индивидуаль-

ного профессионального развития, обеспечивают подсознательный 

уровень психической деятельности. Автоматизмы, как набор гото-

вых поведенческих паттернов, позволяют более квалифицирован-

но регулировать деятельность, в том числе и трудовую, при решении 

повторных стандартизированных задач в типовых ситуациях (Ма-

клаков, 2013, c. 149–161). На данном уровне происходит мгновенная 

эмоционально-чувственная оценка воспринимаемого с позиции со-

ответствия заложенных норм. Жизнеспособность, как метаспособ-

ность, позволяет эмоционально воспринимать профессиональную 

нагрузку как обычную, к которой их психика готова, выработаны 

компетенции. Формирование компетенций происходит за счет ав-

томатизации трудовых навыков, в том числе закладываемых семей-

ными традициями. В процессе онтогенеза, ребенок, находящийся 

в определенной профессиональной среде его родителей, получает 

элементарные профессиональные умения. Так ребенок, рожденный, 

например, в медицинской семье, «с молоком матери» впитывает ла-

тынь, анатомию, фармакотерапию, знает профессию с ее внутренней 

стороны, что позволяет ему быстрее осваивать медицинские специ-

альности, быть в этой среде более жизнеспособным.

Для определения биопсихосоциальных детерминант жизнеспо-

собности было обследовано 764 испытуемых мужского пола различ-

ных профессиональных групп, повседневная деятельность которых 

на содержательном уровне включала экстремальный компонент: 

авиационные военные и гражданские диспетчеры; военнослужащие; 

военные моряки (надводники и подводники); врачи скрой помощи; 

участники боевых действий; летчики транспортной и истребитель-

ной авиации наземного и палубного базирования; рыбаки тралово-

го; пожарные г. Архангельска и г. Северодвинска; специалисты, за-

нимающиеся утилизацией отработанного ядерного топлива.

Обработка результатов проведена с использованием методов ста-

тистики SSPS 11.5. Полученные данные анализировались по меди-

ане, 25 и 75 перцентилям, статистически значимыми признавались 

различия при p≤0,05.

Опираясь на концепцию биопсихосоциального подхода, были 

изучены психофизиологические, психологические (индивидуально-



659

личностные, социально-психологические, мотивационно-потреб-

ностные) и социальные детерминанты представителей изучаемых 

профессиональных групп. Для установления биологических фак-

торов использовалась оценка функционального состояния нервной 

системы на основе простой (ПЗМР) и сложной зрительной моторной 

реакции (СЗМР) (Методический справочник…, 2004). Определение 

психологических факторов осуществлялось по данным типологи-

ческого опросника акцентуаций характера К. Леонгарда–Шмише-

ка (Райгородский, 1998); опросника Мини-мульт (там же); методи-

ки диагностики межличностных отношений ДМО (Собчик, 1998); 

методики цветовых метафор И. Л. Соломина (Соломин, 2001). Соци-

альные данные собирались методом анкетирования.

При статистическом анализе показателей простой зрительно-мо-

торной реакции, используемых для оценки функционального состо-

яния центральной нервной системы (ЦНС), в исследуемых группах 

достоверных различий не выявлено.

В результате статистического анализа показателей СЗМР, исполь-

зуемых для оценки уровня операторской работоспособности, выяв-

лены статистически значимые различия между 1 и 2 группами ис-

следуемых лиц по интегральному показателю надежности, среднему 

времени реакции, медиане и амплитуде. У представителей 1 груп-

пы среднее время реакции выше среднего (<463), при сниженном ка-

честве выполнения теста скорость реакции выше средних значений, 

уровень операторской работоспособности снижен.

Лиц 2 группы отличало достоверно сниженные показатели сред-

него время реакции СЗМР до среднего уровня (<526), у них выявлено 

быстродействие на уровне средних значений при качестве выполне-

ния теста ниже среднего, уровень операторской работоспособности 

достоверно снижен (Методический справочник…, 2004).

При рассмотрении статистических параметров ПЗМР и СЗМР 

у лиц с различными уровнями жизнеспособности после воздействия 

повседневных профессиональных нагрузок достоверно значимых раз-

личий не выявлено. Уровни активации ЦНС и операторской рабо-

тоспособности после воздействия повседневных профессиональных 

нагрузок во всех группах существенно не отличались, что достига-

лось различной «ценой» структурного «следа» адаптации в зави-

симости от функциональных резервов организма у обследуемых

лиц.

В зависимости от функциональных резервов организма у обсле-

дуемых лиц «цена» структурного «следа» адаптации заключалась 

в ориентации на тактический механизм использования внутрен-

них ресурсов у обследуемых с низким уровнем жизнеспособности 
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и стратегический путь у респондентов с высоким уровнем жизне-

способности.

Изучение психологических особенностей жизнеспособности 

у представителей различных профессиональных групп основыва-

лось на изучении индивидуально-личностных, социально-психо-

логических и мотивационных характеристиках субъектов экстре-

мальной деятельности.

По данным методики Мини-мульт для представителей всех групп 

характерен пик по шкале психопатии (в границе коридора нормы) 

и низкие по шкале депрессия (рисунок 1). Респондентам свойствен-

на активная личностная позиция, относительно высокая поисковая 

активность, преобладание мотива достижения, уверенность и быст-

рота в принятии решений. Мотив достижения успеха тесно связан 

с волей к реализации сильных желаний. Возможна нетерпеливость, 

склонность к риску, высокий уровень притязаний, устойчивость ко-

торого зависит от сиюминутных побуждений и внешних влияний, 

успешности предпринятых действий. Поведения раскованно, непо-

средственность в проявлении чувств, в речи и манерах. Высказывания 

и действия могут опережать их продуманность. Тенденция к проти-

водействию внешнему давлению, склонность опираться в основном 

на собственное мнение или на сиюминутные побуждения. Отсутст-

вие выраженной конформности, стремление к самостоятельности 

и независимости. В состоянии эмоциональной захваченности – пре-

обладание эмоций ярко выраженных и полярных по знаку, при этом 

контроль интеллекта не всегда играет ведущую роль.

В важных ситуациях могут проявляться быстро угасающие 

вспышки конфликтности. Интерес к видам деятельности с выра-

женной активностью (физической, социальной), любовь к высоким 

скоростям, к движущейся технике, стремление к выбору работы, поз-

воляющей проявлять больше самостоятельности, где можно найти 

применение доминантным чертам характера. Плохо переносится 

однообразие. В стрессе проявляется действенный, стеничный тип 

поведения, решительность, мужественность. Монотония нагоняет 

сонливость, стереотипный тип деятельности – скуку. Авторитар-

ный тон разговора может натолкнуться на заметное противодейст-

вие. Защитный механизм – вытеснение из сознания неприятной 

или занижающей самооценку личности информации; вытеснение 

сопровождается отреагированием на поведенческом уровне (крити-

ческие высказывания, протест, агрессивность), что в значительной 

мере снижает вероятность возникновения психосоматического ва-

рианта дезадаптации у представителей группы с высоким уровнем 

жизнеспособности (рисунок 1).
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Представители 1 группы стремились приукрасить свой облик, иска-

жали результаты обследования, а личности 2 группы демонстриро-

вали откровенность и самокритичность. Статистически достоверны 

различия у респондентов 1 и 2 групп по всем шкалам за исключени-

ем «психастении». Лица с низким уровнем жизнеспособности более 

направлены на соответствие нормативным критериям. Они чаще 

подавляют спонтанность, непринужденность, непосредственность 

реакций, сдерживание активную самореализацию, контролируют 

агрессивность и проявляют гиперсоциальную направленность ин-

тересов. В межличностных отношениях более высокая требователь-

ность к себе и другим. Для представителей группы с низким уровнем 

жизнеспособности более вероятно возникновения психосоматичес-

ких заболеваний.

По данным методики К. Леонгарда, акцентуации характера 

по гипертимному типу выявлены у всех групп. Для этой категории 

характерна высокая внешняя реактивность и склонность к повы-

шенному фону настроения, уверенность в собственной счастли-

вости, некоторая ребячливость, что можно объяснить спецификой 

профессиональной деятельности. Это часто эмоционально яркие 

личности (рисунок 2).

Наряду с гипертимностью лица с высоким уровнем жизнеспо-

собности акцентуированы по демонстративному типу со стремлени-

ем привлекать к себе внимание. Акцентуации характера по гипер-

тимному и демонстративному типам группы лиц с высоким уровнем 

жизнеспособности объясняются необходимостью вживаться в соци-

ально обусловленную профессиональную роль.

Рис. 1. Личностные профили лиц с разным уровнем жизнеспособности (где 

шкалы: HS – ипохондрия, D – депрессия, HY – истерия, PD – психопа-

тия, PA – паранойальность, PT – психастения, SE – шизодность, MA – 

гипомания), по данным теста Мини-мульт
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Представители группы с низким уровнем жизнеспособности статис-

тически значимо более сосредоточены на мрачных сторонах жизни, 

тревожны и возбудимы.

Социально-психологические особенности субъектов экстремаль-

ной деятельности анализировались по данным методики диагнос-

тики типов межличностных отношений Л. Н. Собчик (таблица 1).

Анализируя особенности межличностного взаимодействия, бы-

ло установлено, что субъекты экстремальной деятельности с высо-

ким уровнем жизнеспособности обладали смешанным сотрудни-

чающий-конвенциальным и ответственно-великодушным типом 

межличностных отношений, ориентированным на конгруэнтность. 

Для них характерна эмоциональная лабильность, высокий уровень 

ответственности и низкий – агрессивности, повышенная откликае-

мость на средовые воздействия, зависимость самооценки от мнения 

значимых других, стремление соответствовать экспектациям группы, 

склонность к сотрудничеству. Отмечены экзальтация, потребность 

в излиянии дружелюбия на окружающих, поиски признания в гла-

зах наиболее авторитетных личностей группы. Выявлено стремление 

найти общность с другими, энтузиазм, восприимчивость к эмоцио-

нальному настрою группы; широкий круг интересов при некоторой 

поверхностности увлечений. У них выражена потребность в соот-

ветствии социальным нормам поведения, склонность к идеализа-

ции гармонии межличностных отношений, экзальтация в проявле-
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Рис. 2. Акцентуации характера у лиц с различными стадиями формирова-

ния стресса (где шкалы: Г – гипертимность, Р – ригидность, Эм – эмо-

тивность, П – педантичность, Т – тревожность, Ц – циклотимность, 

Дем – демонстративность, В – возбудимость, Дис – дистимичность, 

Экз – экзальтированность), по данным теста Леонгарда–Шмишека
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нии своих убеждений, выраженная эмоциональная вовлеченность, 

которая носит более поверхностный характер, чем это декларируется. 

Выявляется легкое вживание в разные социальные роли, гибкость 

в контактах, коммуникабельность, доброжелательность, жертвен-

ность; стремление к деятельности, полезной для всех людей; про-

явление милосердия, благотворительности, миссионерский склад 

личности; артистичность, потребность производить приятное впе-

чатление, нравиться окружающим.

Статистически значимо (p≤0,05) у лиц, формирующих группу 

с высоким уровнем жизнеспособности, менее проявлялись такие осо-

бенности как дистантность, эгоцентричность, завышенный уровень 

притязаний, чувство соперничества, упорство в достижении цели.

Для представителей группы с низким уровнем жизнеспособнос-

ти характерен стеничный, доминантный личности тип межличност-

ных отношений, проявлявшийся на уровне социальной активности 

в виде лидерских тенденций. Выражена уверенность в себе, свойст-

ва руководителя, умение быть хорошим наставником и организато-

ром, ориентация на собственное мнение и суждения (автономность).

Мотивационно-потребностные особенности респондентов с раз-

ным уровнем жизнеспособности изучались по данным методики цве-

Таблица 1

Особенности межличностного взаимодействия субъектов 

экстремальной деятельности с разными уровнями 

жизнеспособности, Md (Q
1
–Q

3
)

Шкалы

Высокий уровень 
жизнеспособ-

ности

Низкий уровень 
жизнеспособ-

ности

1 группа 2 группа

Властно-лидирующий тип 7,00 (5,00–10,00) 8,00 (5,00–10,00) 

Независимо-доминирующий тип 6,00 (5,00–7,00) 7,00 (5,00–8,00) *

Прямолинейно-агрессивный тип 6,00 (5,00–8,00) 7,00 (6,00–9,00) *

Недоверчиво-скептический тип 2,00 (1,00–4,00) 5,00 (3,00–8,00) *

Покорно-застенчивый тип 4,00 (3,00–5,00) 5,00 (3,00–7,00) *

Зависимо-послушный тип 4,00 (3,00–6,00) 5,00 (3,00–8,00) *

Сотрудничающий – конвенциальный тип 8,00 (6,00–9,00) 7,00 (5,00–9,00) 

Ответственно-великодушный тип 8,00 (5,00–10,00) 7,00 (6,00–9,00) 

Примечание: * – статистически значимые отличия (p≤0,05), по данным 

U-критерия Манна–Уитни для 1 и 2 группы.
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товых метафор в интерпретации И. Л. Соломина. По результатам ис-

следования цветовых предпочтений группы респондентов с высоким 

уровнем жизнеспособности было установлено, что наиболее при-

влекательным цветом обозначены такие понятия, как «успех», «об-

щение», «радость», «свобода», «каким я хочу быть», «моя мать», «мое 

настоящее», «семья», «Я», «дом», «увлечения», «мой ребенок», «дети», 

«будущее», «коллеги», «авиация», «профессия». Данный ряд понятий 

связывался с «увлечениями» испытуемых, что свидетельствовало 

об их высокой субъективной значимости, высоком месте в иерархии 

потребностей. На момент исследования все, что связано с «профес-

сией», воспринималось представителями данной группы положи-

тельно, имело личностную привязанность, также высокой степенью 

значимости обладало все, что связано с домом и семьей. Нахождение 

в профессиональных и домашних условиях давало необходимое об-

щение, чувство свободы и успешности, ощущение радости, возмож-

ность творческого самовыражения. Данный ряд понятий связан также 

с реальным и желаемым образом Я, что свидетельствовало о доста-

точно высокой самооценке, присущей испытуемым в целом по груп-

пе в период исследования. Как настоящее, так и будущее в ощуще-

ниях имело положительную эмоциональную окраску.

Вторым по степени привлекательности цветом были обозна-

чены понятия: «учеба», «отец», «работа», «начальник», «домашнее 

хозяйство». Данный ряд понятий также характеризовал значимые 

объекты. Работа являлась важной составляющей, сферой саморе-

ализации. Начальник и отец являлись авторитетами и эталонами 

для подражания, также имела значение для испытуемых сфера до-

машнего хозяйства и учебы.

Седьмой по предпочтениям цвет включал в себя понятия: «не-

удача», «алкоголь», что свидетельствовало о негативном отношении 

к спиртным напиткам и неудачам.

Восьмым, наиболее отвергаемым относились такие понятия, как: 

«болезнь», «конфликты», «угроза», «печаль», «неприятности», «страх». 

Следовательно, все неприятности, неудачи, болезни и страхи воспри-

нимались испытуемыми крайне негативно, имели связь с конфлик-

тами, и вызывали в них ощущение печали или угрозы.

Исследуя отношение к работе данной группы, можно утверж-

дать, что понятия «работа» и «профессия» связанны у испытуемых, 

в первую очередь, с такими словами, как «успех», «радость», «при-

рода», «образование», «жена», «настоящее», «искусство», «друг», «Я», 

«дом», «увлечения», «мой ребенок», «дети», «будущее,» «коллеги», 

«карьера». Следовательно, данная группа людей олицетворяла себя 

именно со своей профессией, которую они оценивали как увлека-
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тельную, при этом видели себя в ней как сейчас, так и в будущем, рас-

считывали на продвижение по карьерной лестнице. Коллеги по ра-

боте расценивались как товарищи. Семья так же важна, как и работа, 

при этом реализация себя в семье и в профессии приносили ощуще-

ние радости и успешности.

По результатам исследования цветовых предпочтений группы 

респондентов с низким уровнем жизнеспособности, можно утверж-

дать, что наиболее привлекательным цветом обозначены такие по-

нятия, как «успех», «радость», «свобода», «мой отец», «каким я хо-

чу быть», «любовь», «природа», «моя мать», «моя жена», «медицина», 

«мое настоящее», «моя семья», «мое прошлое», «перемены», «мой 

дом», «мой ребенок», «интересное занятие», «дети», «мое будущее», 

«жизнь», «спасение», «романтика». Данный ряд понятий связывал-

ся с интересами испытуемых, что свидетельствовало об их высокой 

субъективной значимости, высоком месте в иерархии потребнос-

тей. Можно утверждать, что на момент исследования все, что связа-

но с семьей испытуемых, воспринималось ими положительно, име-

ло личностную привязанность. Нахождение в домашних условиях 

давало необходимое чувство свободы и успешности, ощущение ра-

дости и любви. Данная группа понятий также в сознании испытуе-

мых связывалась с идеальным образом «Я», что свидетельствовало 

о том, что через удовлетворение потребностей испытуемые видели 

собственную самореализацию. Отмечалось желание быть похожи-

ми на отцов. Как прошлое и настоящее, так и будущее в ощущени-

ях имели положительную эмоциональную окраску.

Вторым по степени привлекательности цветом обозначены 

понятия: «общение», «знания», «власть», «искусство», «образова-

ние», «мой друг», «информация», «Я», «обязанности», «управле-

ние», «профессия», «домашнее хозяйство», «помощь», «материальное 

благополучие». Данный ряд понятий, включающий представле-

ния о реальном Я, отражал структуру идентичности испытуемых, 

которые относились к себе так же, как к своим друзьям, иденти-

фицировали себя с профессией, связывали себя с образованием 

и домашним хозяйством, стремились к материальному благополу-

чию. Старались через друзей удовлетворить свою потребность в об-

щении, получении новых знаний и информации, помощи и под-

держке.

Седьмой по предпочтению цвет включал в себя понятия: «кон-

куренция», «перемены», «раздражение». Данная группа понятий ха-

рактеризовала одну из сфер эмоционального напряжения, источник 

стресса. Жизненные перемены и конкуренция воспринимались не-

гативно, порождали состояние раздражения.
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Восьмым, наиболее неприятным для испытуемых цветом оце-

нивались такие понятия, как: «неудача», «болезнь», «конфликты», 

«угроза», «реклама», «печаль», «начальник», «неприятности», «страх», 

«алкоголь», «катастрофа», «радиация», «война», «травма», «экстре-

мальная ситуация». Все неприятности, неудачи, болезни, конфлик-

ты воспринимались крайне негативно, имели связь с руководством 

на работе и вызывали ощущение печали, страха или угрозы. Отме-

чалось негативное отношение к алкоголю.

Исследуя отношение к работе данной группы, можно сказать 

следующее: понятия «работа» и «профессия» связанны у испытуе-

мых, в первую очередь, с такими словами, как «друг», «заработок», 

«увлечения», «мой ребенок», «интересное занятие», «обязанности», 

«карьера», «жизнь», «романтика». Следовательно, профессиональ-

ная сфера, с одной стороны, привлекательна и интересна, являлась 

стилем жизни, наполнена определенными обязанностями, а с дру-

гой – нацелена на получение заработка для обеспечения детей и вза-

имодействие с друзьями (коллегами по работе).

Подводя итоги, можно заметить, что в группе специалистов с вы-

соким уровнем жизнеспособности наибольшую ценность представля-

ло собственное «Я». Данная группа людей нацелена на самореализа-

цию в будущем в своей профессии, представляющейся увлекательной. 

Начальник рассматривался как значимое лицо, являющееся автори-

тетом. Положительные отношения с коллегами давали необходимое 

общение. Наибольшей сферой эмоционального напряжения данная 

группа рассматривала конфликты, приводящие их в состояние огор-

чения. Они особо не задумываются о возможных глобальных ката-

строфах. Принятие алкоголя связано лишь с какими-либо неудача-

ми и расценивалось ими как негативные стороны жизни.

В группе специалистов с низким уровнем жизнеспособности наи-

большую приоритетность занимал сам процесс жизни, при этом свое 

дальнейшее будущее они видели не отличающимся от прошлого, хотя 

и желали положительных перемен. Наибольший интерес представ-

ляла семейная сфера, романтичные отношения и ощущение любви, 

из чего можно сделать вывод, что данная категория людей являлась 

более чувствительной и сентиментальной. Положительная связь с ме-

дициной указывала на возможную актуальную заинтересованность 

своим здоровьем. Можно сказать, что фигура отца являлась этало-

ном для подражания, в то время как начальник по работе восприни-

мался как негативная фигура, являлся источником эмоционально-

го стресса, с ним так же ассоциировались конфликтные ситуации, 

приводящие к состоянию печали. Эмоционально фрустрирующи-

ми являлись различные глобальные события, такие как войны, ра-
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диация, экстремальная ситуация, катастрофы, что могло послужить 

дополнительным фактором снижения жизнеспособности в силу по-

вышенной восприимчивости к данным событиям. При этом алко-

голь в стрессовых ситуациях ассоциировался с негативом.

По данным критерия χ² – квадрата Пирсона – были установле-

ны особенности цветовых предпочтений у респондентов в высоким 

и низким уровнями жизнеспособности (таблица 2).

В результате полученных данных, лица, имеющие высокий уро-

вень жизнеспособности, статистически чаще отмечали важность 

«семьи», «матери», «жены» и «друзей» (причем значимость «жены» 

у респондентов 2 группы выше, чем «матери»). Для представителей 1 

группы актуален «бизнес», «профессия», «образование», «творчест-

во», «увлечения» и «свои достижения». Они чаще позитивно оце-

нивали «начальника» и «любовь». Лица этой группы значимо чаще 

отвергали «конфликты», «раздражение», «управление», «алкоголь», 

«неприятности», «неудачи», «печаль» и «травмы».

Анализируя предпочтения лиц с низким уровнем жизнеспособ-

ности, можно утверждать, что они статистически чаще сталкива-

лись с «неприятностями», «болезнями», «неудачами», а чаще избега-

ли «настоящее», «семью», «детей», «отца», «себя», «радость», «жизнь», 

«карьеру», «заработок» и «начальника».

Респонденты с высоким уровнем жизнеспособности успешно 

взаимодействовали со значимым окружением («жена», «мать», «се-

мья», «дети», «друзья»), они акцентированы на себя, свои увлечения 

и свое развитие, имели оптимистический взгляд жизненные проб-

лемы, принимая их неизбежность и необходимость с ними справ-

ляться. Представители данной группы успешно стремились к адап-

тации в социуме, создавая комфортные условия для самореализации. 

Лица с низким уровнем жизнеспособности, наоборот, акцентирова-

лись на неприятностях, различных болезнях и неудачах, важности 

для них семьи, окружения, себя и своего настоящего. Отвергалась 

роль отца, она в жизни респондентов оценивалась статистичес-

ки как более негативная. Они «застревли» на негативных сторонах 

жизни, поэтому ценность значимого окружения нивелировалась, 

не принося должного удовлетворения и являлась дополнительным 

источником напряжения.

По результатам исследования испытуемые с высоким уровнем 

нацелены на самореализацию в будущем в своей профессии, пред-

ставляющейся увлекательной, ценностью для этой категории людей 

являлись собственное Я и создание комфортных условий для само-

реализации. Жизненные проблемы воспринимались как обыденные 

и неизбежные, с которыми необходимо справляться.
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Таблица 2

Особенности цветовых предпочтений у респондентов

с разными уровнями жизнеспособности

Понятия

Высокий уровень 
жизнеспособности

Низкий уровень 
жизнеспособности Р-уровень

1 группа 2 группа

Первая позиция

Бизнес 15,6 % 2,5 % 0,027

Друг 41,5 % 22,5 % 0,026

Жена 53,2 % 35,9 % 0,050

Мать 55,7 % 30,0 % 0,003

Неприятности 0,0 % 2,5 % 0,034

Образование 25,0 % 10,0 % 0,039

Профессия 34,5 % 15,0 % 0,016

Семья 61,4 % 40,0 % 0,014

Таким хочу быть 54,7 % 5,0 % 0,011

Творчество 21,1 % 16,7 % 0,017

Увлечения 38,8 % 20,0 % 0,031

Я 30,9 % 15,0 % 0,043

Вторая позиция

Болезнь 0,5 % 4,8 % 0,032

Любовь 23,1 % 9,5 % 0,050

Начальник 24,0 % 7,1 % 0,015

Неудача 1,1 % 7,1 % 0,016

Образование 21,1 % 35,7 % 0,046

Седьмая позиция

Алкоголь 23,4 % 7,5 % 0,025

Бизнес 5,3 % 17,5 % 0,008

Война 19,0 % 0,00 % 0,006

Мой ребенок 1,2 % 10,0 % 0,003

Настоящее 2,4 % 10,0 % 0,024

Неприятности 27,5 % 10,0 % 0,020

Неудача 24,0 % 2,5 % 0,002

Обязанности 9,0 % 0,0 % 0,049
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При рассмотрении социальных характеристик субъектов экстре-

мальной деятельности были проанализированы такие характерис-

тики, как: возраст респондентов, стаж работы и стаж в занимаемой 

должности, род профессиональной деятельности, наличие семьи, 

детей, жилья и др.

По данным анализа, выявлены статистически значимые разли-

чия в профессиональной деятельности, которой занимаются обсле-

дованные. Группу субъектов экстремальной деятельности с высоким 

уровнем жизнеспособности составили в 42,3 % пожарные Архангель-

ской области, 13,6 % – моряки-надводники, 9,9 % – военные летчики, 

9,1 % – моряки-подводники; 8,3 % – военнослужащие, 6,5 % – спе-

циалисты по утилизации радиоактивных веществ, 4,3 % – диспет-

черы, 3,0 % – комбатанты, 2,5 % – рыбаки тралового флота и 0,5 % –

врачи.

В группе респондентов с низким уровнем жизнеспособности 

36,4 % – представители, занимающиеся утилизацией радиоактивных 

веществ, по 12,7 % – у моряков-надводников и летчиков, 10,9 % – по-

жарные, 9,2 % – моряки- подводники, по 5,5 % – у диспетчеров, вра-

чей и военнослужащих и 1,8 % – рыбаки тралового флота.

Понятия

Высокий уровень 
жизнеспособности

Низкий уровень 
жизнеспособности Р-уровень

1 группа 2 группа

Печаль 24,0 % 10,0 % 0,045

Радиация 18,1 % 3,0 % 0,032

Радость 1,2 % 7,7 % 0,016

Травма 21,0 % 5,9 % 0,043

Я 2,9 % 10,0 % 0,047

Восьмая позиция

Жизнь 1,8 % 12,9 % 0,007

Заработок 6,7 % 19,4 % 0,015

Карьера 1,7 % 8,6 % 0,027

Конфликты 47,5 % 22,2 % 0,005

Начальник 7,9 % 19,4 % 0,033

Отец 1,1 % 8,3 % 0,009

Раздражение 29,7 % 11,1 % 0,021

Семья 0,0 % 2,8 % 0,026

Управление 34 % 13,9 % 0,010
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Доля пожарных с высоким уровнем жизнеспособности состави-

ла 66,7 %, а доля лиц, занимающихся утилизацией радиоактивных 

веществ, с низким уровнем жизнеспособности – 25,3 %. Таким об-

разом, можно утверждать, что утилизация радиоактивных веществ 

являлась наиболее экстремальной профессией из числа изученных, 

так как каждый 4 специалист демонстрировал низкий уровень жиз-

неспособности. Второй по экстремальности можно назвать профес-

сию врача, где каждый пятый (18,8 % врачей скорой помощи) сотруд-

ник имел низкий уровень жизнеспособности.

Высокий уровень жизнеспособности сформирован у 66,7 % по-

жарных, 60,0 % комбатантов, 58,7 % моряков-надводников, 51,4 % 

моряков-подводников, 43,4 % военнослужащих и 41,5 % летчиков. 

Данную особенность можно объяснить тем, что с этими группа-

ми лиц проводилась постоянная медицинская и психологичес-

кая диагностика и сопровождение, способствующие вырабатыва-

нию умения восстанавливаться и формированию более высокого 

уровня резистентности к экстремальным профессиональным на-

грузкам.

По возрасту выявлены статистически значимые (p≤0,05) отли-

чия у представителей 1 и 2 групп (таблица 3). Наиболее молодые лица, 

с высоким уровнем жизнеспособности – 28 лет (по медиане). Стаж 

работы и стаж в должности выше в респондентов с низким уровнем 

жизнеспособности.

Таблица 3

Социальные особенности респондентов

с разным уровнем жизнеспособности, Md (Q
1
–Q

3
)

Шкалы

Высокий уровень 
жизнеспособности

Низкий уровень 
жизнеспособности

1 группа 2 группа

Профессия 51,00 (8,00–52,00) 8,00 (6,00–42,00) *

Возраст 28,00 (24,00–35,00) 31,00 (25,00–39,00) 

Общий стаж 6,00 (2,00–13,00) 12,00 (5,38–16,00) 

Стаж в должности 2,0 0 (1,00–8,00) 4,00 (1,87–10,00) *

Стаж на севере 4,00 (1,50–10,00) 8,50 (4,00–16,00) *

Место рождения 1,00 (1,00–2,00) 2,00 (1,00–2,00) *

Наличие квартиры 2,00 (1,00–2,00) 2,00 (1,00–2,00) 

Примечание: * – статистически значимые отличия (p≤0,05), по χ² – квадра-

та Пирсона (для номинальных шкал) для 1 и 2 группы.
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Место рождения также имело значение для формирования вы-

сокого уровня жизнеспособности. В группе лиц с высоким уров-

нем жизнеспособности 50,4 % респондентов являлись аборигенами. 

В группе лиц с низким уровнем жизнеспособности 54,5 % приезжие 

из средней полосы, южных районов, Дальнего Востока и Сибири.

Изучая значимость в выбранной профессии заработной платы, 

семейных традиций, льгот, предоставляемых на работе, условий ра-

боты, отношений в коллективе, статуса профессии и значимости са-

мой профессии, статистически достоверно (p≤0,05) респонденты 1 и 2 

группы различались по значимости для них отношений в коллекти-

ве и статуса профессии. Для представителей всех групп выбранная 

профессия и заработная плата являлись наиболее важными, с боль-

шей долей у представителей 2 группы. Также для представителей 

группы с низким уровнем жизнеспособности существенны условия 

работы, в то время как для представителей другой группы статис-

тически значимы отношения в коллективе. Статус профессии и пре-

доставляемые льготы в большей степени важны для респондентов 

с низким уровнем жизнеспособности. Выбор профессии как семей-

ной традиции наиболее характерен для представителей с высоким 

уровнем жизнеспособности. В процессе онтогенеза ребенок, находя-

щийся в определенной профессиональной среде его родителей, по-

лучает элементарные профессиональные умения.

Таким образом, можно сделать вывод, что респонденты с высо-

ким уровнем жизнеспособности подходили к выбору профессии более 

рационально, они знакомы с «внутренней» составляющей выбран-

ного вида деятельности и более к нему адаптированы. Представи-

тели группы с низким уровнем жизнеспособности выбор трудовой 

деятельности осуществляли более иррационально (эмоционально), 

имели общие поверхностные «внешние» представления об этом ви-

де деятельности, что осложняло их адаптацию к профессиональ-

ным нагрузкам.

Уровень образования лиц 1 группы соответствовал в 55,7 % сред-

нему специальному и в 19,9 % – высшему. У представителей 2 группы 

уровень образования более высокий: 40,4 % имели высшее образо-

вание, а 46,8 % – среднее специальное. В совокупности с возрастом 

и стажем можно утверждать, что лица, характеризующиеся высо-

ким уровнем жизнеспособности, более легко и однозначно оцени-

вали окружающую действительность, для них важны человеческие 

взаимоотношения и реализация своего потенциала.

Представители 1 группы в 52,8 % случаев женаты (36,2 % не жена-

ты; 10,0 % разведены), в 57,2 % не имели собственной квартиры. Один 

ребенок у 39,5 % респондентов, два ребенка в семье у 15,9 % (в 43,5 % – 
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детей нет), семья в 55,7 % проживала совместно (38,4 % – отдельно), 

дети в 78,6 % приживали месте с родителями.

Представители группы с низким уровнем жизнеспособности 

в 55,3 % случаев женаты (14,9 % разведены; 27,7 % не женаты), не име-

ли квартиры 55,6 %. Один ребенок у 34,0 % и 2 ребенка в семье также 

у 34,0 % (31,9 % не имеют детей). Дети в 87,2 % проживали отдельно, 

а у 72,3 % респондентов данной группы проживали с семьей.

Анализируя полученные результаты, можно утверждать, что пред-

ставители группы с низким уровнем жизнеспособности иррацио-

нально относились к окружающей действительности, имели завы-

шенный уровень притязаний (мы достойны большего), у них выше 

уровень невротизации за счет внутриличностного конфликта «Я-ре-

альное» и «Я-идеальное». Группа респондентов с высоким уровнем 

жизнеспособности более рационально воспринимала окружающую 

действительность, опиралась на собственные потенции и имела адек-

ватный уровень притязаний. Качественный профессионально-пси-

хологический отбор, эффективное медицинское и психологическое 

сопровождения являются значимыми для поддержания высокого 

уровня жизнеспособности субъектов экстремальной деятельности.

Сравнение биопсихосоциальных особенностей субъектов экстре-

мальной деятельности с разным уровнем жизнеспособности пред-

ставлено в таблице 4.

Таблица 4

Биопсихосоциальные особенности лиц

с различным уровнем жизнеспособности

Особенности

Высокий уровень 
жизнеспособности

Низкий уровень 
жизнеспособности

1 группа 2 группа

Психофизиологические особенности

Использование ресурсов стратегическое тактическое

Психологические особенности

Индивидуально-личностные
стеничные гипертим-

но-демонстративные

стеничные

гипертимные

Социально-психологические конгруэнтные доминантные

Мотивационно-потребностные эрготропные трофотропные

Социальные особенности

Отношение к действительности рациональное иррациональное

Уровень притязаний адекватный завышенный
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Респонденты с высоким уровнем жизнеспособности нацеле-

ны на стратегическое расходование ресурсов, обладают стенич-

ным гипертимно-демонстративным типом личности с ориентацией 

на конгруэнтные отношения и эгротропной тенденцией к мотива-

ции в деятельности, рациональным восприятием действительности, 

адекватным уровнем притязаний, удовлетворенностью траектори-

ей достижений от прошлого к настоящему. Представители группы 

с низким уровнем жизнеспособности предпочитают тактическое 

использование психофизиологических ресурсов, характеризуются 

стеничным гипертимным типом личности с преобладанием доми-

нирования в межличностной коммуникации и трофотропной моти-

вационной тенденций к деятельности, иррациональным отношением 

к действительности, завышенным уровнем притязаний с ориента-

цией на достижения в будущем.

Отдельно следует отметить, что установленные биопсихосоци-

альные закономерности не являются фактом, удостоверяющим на-

личие жизнеспособности, как одно дерево не является лесом. Жизне-

способность, как метаспособность, нельзя сводить к простой сумме 

элементов, совокупности психофизиологических, психологических 

и социальных характеристик. Комплекс выявленных детерминант 

проявляется в нелинейном системном эффекте, поэтому жизнеспо-

собность следует рассматривать с позиции эмаргентно-синергети-

ческого биопсихосоциального подхода.

Литература

Жизнеспособность человека: индивидуальные, профессиональные 

и социальные аспекты / Отв. ред. А. В. Махнач, Л. Г. Дикая. М.: 

Изд-во «Институт психологии РАН», 2016.

Королева Ю. А. Социально-психологическая компетентность в струк-

туре жизнеспособности личности // Известия Уральского феде-

рального университета. 2015. Т. 141. № 3. С. 79–85.

Маклаков А. Г. Общая психология: Учебник для вузов. СПб.: Питер, 

2013.

Махнач А. В. Жизнеспособность человека как предмет изучения в пси-

хологической науке // Психологический журнал. 2017. Т. 38. № 4. 

С. 5–16.

Махнач А. В. Жизнеспособность человека: социально-психологичес-

кая парадигма. М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2016.

Методический справочник. Устройство психофизиологического 

тестирования УПФТ-1/30 – «Психофизиолог». Таганрог: НП-

КФ «Медиком-МТД», 2004.



674

Нестерова А. А. Социально-психологическая концепция жизнеспо-

собности молодежи в ситуации потери работы: Автореф. … дис. 

докт. психол. наук. 2011.

Нестик Т. А. Жизнеспособность социальной группы: основные подхо-

ды к обучению // Жизнеспособность человека: индивидуальные, 

профессиональные и социальные аспекты / Отв. ред. А. В. Мах-

нач, Л. Г. Дикая. М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2016. 

С. 176–192.

Райгородский Д. Я. Практическая психодиагностика. Самара: Бахрах, 

1998.

Собчик Л. Н. Введение в психологию индивидуальности. М.: Ин-т 

прикладной психологии, 1998.

Соломин И. Л. Психосемантическая диагностика скрытой мотива-

ции. СПб.: ИМАТОН, 2001.

Юревич А. В. Психологическое состояние современного российско-

го общества как отражение его жизнеспособности // Жизнеспо-

собность человека: индивидуальные, профессиональные и соци-

альные аспекты / Отв. ред. А. В. Махнач, Л. Г. Дикая. М.: Изд-во 

«Институт психологии РАН», 2016. С. 159–175.

Biopsychosocial determinants of resilience

in the sphere of extreme activity

S. V. Kotovskaya (Moscow)

Moscow State University of Humanities and Economics 

The study of resilience as a psychological category in the sphere of extreme 

activity in this work is based on the analysis of individual, subjective and per-

sonal characteristics. The determination of the level of resilience is based 

on the proposition that its high level allows one to respond in a specific way 

to new situations due to the features of the functioning of the subconscious 

level of mental activity and the apperception of perception. Resilience, as 

a meta-ability, allows you to emotionally perceive the professional burden 

as usual, to which their psyche is ready, competencies are developed. For-

mation of competencies occurs due to automation of labor skills, including 

those laid down by family traditions. In the course of the study it was found 

that respondents with a high level of resilience are aimed at the strategic use 

of resources, possess a stylistic, hypertimno-demonstrative type of person-

ality with an orientation toward congruent relations and an ego-tropic ten-

dency to motivate in activity, a rational perception of reality, an adequate 

level of claims, satisfaction with the trajectory of achievements from past to 

the present. Representatives of a group with a low level of resilience prefer 



tactical use of psycho-physiological resources, characterized by a hyperten-

sive type of personality with dominance in interpersonal communication 

and trophicropic motivational tendencies to activity, an irrational attitude 

toward reality, an overestimated level of claims with an orientation toward 

achievements in the future.

Keywords: resilience, extreme activity, individual, subjective and personal 

characteristics.
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Социальная поддержка как компонент жизнеспособности 
детей-сирот, воспитывающихся в замещающих семьях

Т. Ю. Лотарева (Москва)

Центр содействия семейному воспитанию «Наш дом»

В статье раскрыто понятие «жизнеспособность ребенка» в связи со зна-

чимостью контекста социальных отношений для детского развития. 

Показано, что жизненный путь детей-сирот имеет ряд особенностей, 

обусловленных факторами риска раннего развития и динамикой заме-

щения системы кровной семьи ребенка другими социальными систе-

мами в виде организаций социальной защиты и замещающих семей. 

В связи с чем ставится вопрос о необходимости научного осмысле-

ния данного феномена в рамках исследования предикторов жизне-

способности ребенка, оставшегося без попечения родителей и учета 

специфики модели социальных отношений детей-сирот в практике 

социально-психологического сопровождения замещающих семей.

Ключевые слова: дети-сироты и дети, оставшиеся без попечения ро-

дителей, жизнеспособность ребенка, приемная семья, экологичес-

кий подход.

В практике психологической работы с детьми-сиротами, воспиты-

вающимися в замещающих семьях, в рамках услуги сопровождения 

замещающих семей, важно иметь ориентир (Гальперин, 1966) в ви-

де характеристик семьи (Петрановская, 2016), приемного ребенка 

и внешних социальных ресурсов, выступающих предикторами жиз-

неспособности семьи и ребенка.

Жизнеспособность, по мнению Б. Г. Ананьева, выступает потен-

циалом развития человека, его общей способностью к эффективному 

функционированию, которая соотносится с высоким уровнем жиз-

ненных функций, с наиболее активными и продуктивными фазами 

человеческой жизни (Джидарьян, 2008). Создание условий для бла-

гоприятного развития и социализации детей-сирот, воспитываю-
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щихся в приемных семьях, можно считать основной задачей совре-

менной социальной политики. При этом именно жизнеспособность 

выступает тем ресурсом, который предполагает активность ребен-

ка в процессе преодоления стрессов, посттравматических состоя-

ний и социальной адаптации (Лактионова, 2013).

Изначально термином «жизнеспособные дети» определял тех 

из них, которые, несмотря на выраженные средовые факторы риска, 

демонстрировали способность к развитию и успешной социализа-

ции (Scoville, 1942; Werner, Smith, 1992). В 70-х годах в курсе детской 

психопатологии Н. Гармези применил термин «неуязвимый» ребенок 

(Garmezy, 1976) для описания личностных и социальных изменений 

в жизни детей и подростков, выживающих в неблагоприятных усло-

виях жизни. Данные этих исследований породили большое коли-

чество работ, посвященных анализу семейных ресурсов и родитель-

ских компетенций, детерминирующих жизнеспособность ребенка.

В дальнейшем эти представления были дополнены, исследова-

лись средовые факторы, способствующие развитию жизнеспособ-

ного ребенка. Ф. Горовиц выделила понятие «содействующая» среда 

для ребенка. По мнению автора, окружающую среду можно назвать 

содействующей, если ребенок имеет любящих и отзывчивых роди-

телей и получает достаточно стимулов и впечатлений из внешнего 

мира. Вместе с тем она заметила, что жизнеспособный ребенок в не-

поддерживающем окружении может быть вполне успешным, по-

скольку такой ребенок способен извлечь выгоду из доступных воз-

можностей ситуации. Сходным образом уязвимый ребенок может 

быть успешным при благоприятных средовых условиях. Согласно 

модели Ф. Горовиц, только сочетание двух крайностей – уязвимого 

ребенка и негативной окружающей среды – приводит к негативно-

му результату (Horowitz, 1987). М. С. Егорова и соавторы подчерки-

вают значение индивидуальной среды для ребенка (Егорова и др., 

2004). Основной задачей среды выступает содействие и помощь ре-

бенку в развитии саморегуляции и социально-ориентированного 

совладающего поведения и усиление его внутриличностных ресур-

сов (Лактионова, 2013; Лактионова, Махнач, 2015). При этом клю-

чевое значение в формировании жизнеспособного ребенка име-

ет привязанность (Бриш, 2014). Э. Мастен подчеркивает значение 

опыта надежной привязанности в развитии жизнеспособного че-

ловека и его способность в дальнейшем обеспечивать стабильные 

доброжелательные отношения с членами своей семьи и со своим 

социальным окружением (Masten, Obradovic, 2007), а в более ран-

них работах автор развивает идею о том, что важной составляющей 

развития жизнеспособного ребенка является родительская эффек-
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тивность (Masten, 2001). В своих исследованиях жизнеспособности 

детей, имеющих трудности адаптации, А. И. Лактионова подчерки-

вает, что жизнеспособность, включающая как внутриличностные 

компоненты, так и компоненты социальных отношений, являет-

ся ресурсом, обеспечивающим социальную адаптацию подростка 

в контексте тех условий, в которых он живет и развивается и опре-

деляет жизнеспособность как «способность человека к управлению 

собственными ресурсами, обеспечивающими высокий предел лич-

ностной психической адаптации в контексте развития личности, 

а также социальной и профессиональной самореализации челове-

ка в условиях социальных, культурных норм и средовых условий» 

(Лактионова, 2013, с. 236).

Изучение феномена жизнеспособности ребенка, в контексте сре-

довых условий привело к тому, что в последнее время делается ак-

цент на экологическом подходе: разрабатывается четырехуровневая 

экологическая модель (Ungar et al., 2005), применяемая к отдель-

ным возрастным группам. В исследованиях анализируются четы-

ре области: 1 – черты личности и индивидуальные характеристики, 

2 – системы отношений индивида, 3 – влияние на него отдельных 

организаций,4 – влияние общества и государства, а также фактор 

включенности ребенка в общество, культуру, культурную тради-

цию (см. рисунок 1).

Рис. 1. Схема взаимосвязей систем, оказывающих влияние на ребенка в рус-

ле экологического подхода Ю. Бронфенбреннера (Bronfenbrenner, 1979).

�  
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В рамках экологического подхода традиционно рассматриваются 

факторы риска в виде экологических и социальных катастроф (Mas-

ten, Obradovic, 2007) или неблагоприятных условий развития (Mas-

ten, 2001; Scoville, 1942). Дети-сироты как социальная группа имеют 

целый ряд факторов риска, поскольку в своем «анамнезе» зачастую 

имеют травмы привязанности, депривацию, опыт насилия и прене-

брежения нуждами, влияние вредностей на пренатальной стадии 

развития. Как следствие, у детей-сирот, воспитывающихся в заме-

щающих семьях, часто отмечается затруднение в решении возраст-

ных задач развития: успешном освоении учебной программы, соот-

ветствующей возрасту, контакте со сверстниками и др. В связи с чем, 

большое значение приобретает ближайшая социальная среда, кото-

рая могла бы отвечать потребностям развития ребенка, была бы спо-

собна выдержать последствия травматичного опыта ребенка, обес-

печила необходимую реабилитацию, а впоследствии, гарантировала 

благоприятную интеграцию подопечного в социум. Решению этих 

задач посвящена деятельность органов опеки и попечительства, за-

мещающих родителей, сопровождающих организаций и образова-

тельных учреждений.

Согласно статистике Службы сопровождения в ГБУ ЦССВ «Наш 

дом» примерно 33 % приемных детей не нуждаются в особых услови-

ях обучения, не зависимо от той программы, по которой они обуча-

ются (8 вида или общеобразовательной). Эти дети успешно справ-

ляются как с учебной программой, так и с задачей соблюдения 

школьных правил, имеют хорошие отношения с учителями и сверст-

никами. В то время, как большинство приемных детей нуждаются 

в реализации индивидуального подхода со стороны педагогическо-

го коллектива в виде адекватных коррекционно-развивающих пе-

дагогических воздействий, предоставления возможности получе-

ния консультаций по определенным предметам, дополнительного 

контроля знаний и т. д.

Наряду с замещающей семьей, пространство образовательного 

учреждения также должно быть для приемного ребенка средой, со-

действующей его развитию, поскольку школа играет ключевую роль 

в решении вопросов социализации: развитии социальных навыков, 

формировании отношений со сверстниками и учителями, подго-

товке к дальнейшему обучению, участия в программах культурного 

развития и т. д. (Лотарева, 2018).

Фактически в социальном пространстве приемного ребенка 

можно наблюдать увеличение числа субъектов микросистемного 

уровня, который традиционно включает личность ребенка и систе-

му его семьи. Однако пространство социальных отношений прием-
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ного ребенка зачастую включает несколько семейных систем (кров-

ная семья, замещающая семья, иногда семьи волонтеров, друзей, 

соседей) и целый ряд представителей таких организаций как орга-

ны опеки и попечительства, некоммерческие организации, интер-

натные учреждения, службы сопровождения, пансионаты, боль-

ницы, религиозные сообщества. Это положение подтверждается 

полученными нами результатами теста «Карта сети социальных 

контактов», в котором более половины исследованных нами при-

емных детей-подростков (10 из 18) выделяют инспектора органов 

опеки и попечительства в качестве важной фигуры в их социальном 

пространстве, 8 подростков включили в свою социальную сеть спе-

циалистов службы сопровождения, 2 подростка указали на значе-

ние в их жизни специалистов реабилитационных центров. В то вре-

мя как дети, воспитывающиеся кровными родителями, вообще 

не склонны выделять людей в секторе «официальные лица» (6 из 7 под-

ростков).

Эти данные указывают на особенности динамики социальной се-

ти ребенка. Похоже, что ослабление семейной системы ребенка вызы-

вает в обществе «иммунную реакцию», которая активизирует соци-

альные системы мезосистемного и экзосистемного уровней. В связи 

с чем, на наш взгляд, субъектов социальных отношений этих уров-

ней можно рассматривать как микросистему ребенка-сироты, вос-

питывающегося в замещающей семье, имея в виду одновременную 

включенность в процесс воспитания ребенка несколько семейных 

систем, специалистов организаций социальной защиты, образова-

ния, здравоохранения и т. д.

Таким образом, со стороны общества можно наблюдать движе-

ние к ребенку, оставшемуся без попечения родителей, что, на наш 

взгляд существенным образом меняет структуру его социальных 

отношений, и позволяет исследовать специфические предикто-

ры жизнеспособности детей, воспитывающихся в замещающих

семьях.

Опыт работы с замещающими семьями показывает, что сопро-

вождение на микросистемном уровне составляет большую часть ме-

роприятий в индивидуальных программах сопровождения семей. 

Поскольку консультирование членов семьи по социально-право-

вым и психолого-педагогическим вопросам, индивидуальные кор-

рекционно-развивающие занятия и семейные психологические кон-

сультации являются наиболее востребованными формами помощи. 

Основными объектами помощи на этом уровне являются: прием-

ный ребенок, родитель, отношения между детьми (детская подсис-

тема), отношения между приемным ребенком и родителем, отноше-
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ния между приемными родителями и кровными родственниками

ребенка.

Несмотря на большой объем работы с замещающими семьями, 

направленный на решение задач микросистемного уровня, выраже-

но сильное влияние факторов макросистемного уровня, посколь-

ку перед ребенком-сиротой стоит задача интеграции в общество, 

которая предполагает получение профессии, сепарацию от семьи, 

умение самостоятельно жить. Решение задач макросоциально-

го уровня приобретают все большее значение по мере взросления

ребенка.

По достижение подросткового возраста, перед ребенком встают 

задачи развития идентичности (Эриксон, 1996) и формирования сво-

ей личной профессиональной перспективы (Пряжников, 2007). Этот 

этап предполагает интенсивную профориентационную работу с за-

мещающими семьями. Приемные дети часто испытывают трудности 

в самоопределении, обусловленные личностной незрелостью: недо-

статочной сформированностью базового доверия к миру и чувства 

компетентности (по Э. Эриксону).

В этот же период, в семье происходит специфическая динамика 

сепарации приемного ребенка, обусловленная тем, что «контракт» 

между замещающей семьей и государством подходит к концу, а «вы-

пускник» вступает в свои права собственности (получает квартиру). 

Когда приемный ребенок достигает возраста 16–17 лет, в замещаю-

щих семьях (чаще в неродственных) встает вопрос о его дальней-

шем жизнеустройстве после совершеннолетия. Как показывает опыт 

психологической работы с замещающим семьями детей юношеского 

возраста, процесс сепарации не происходит органично, как в боль-

шинстве кровных семей, когда ребенок определяет, когда и сколь-

ко он будет общаться с родителями, а сам процесс отделения может 

длиться неопределенное время. В 80 % случаев «выпускник» прием-

ной семьи уже к 19 годам проживает отдельно от своей приемной се-

мьи. Таким образом, можно утверждать, что процесс отделения ре-

бенка от приемной семьи задан формальными рамками замещающих 

семейных отношений: завершением договора об опеке над ребенком 

и получением жилья по достижение совершеннолетия.

Наблюдаемые феномены позволяют говорить о специфике сис-

темы социальных отношений. Система отношений детей, воспиты-

вающихся в приемных семьях, напоминает модель разделенной от-

ветственности за воспитание ребенка, оставшегося без попечения 

родителей. Эта модель задает определенные условия развития ре-

бенка-сироты на всех этапах его интеграции в общество и выступа-

ет особым предиктором его жизнеспособности.
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Заключение

Концепция жизнеспособности семьи и ребенка интегрирует дости-

жения социальных, педагогических и психологических наук о че-

ловеке, поскольку направлена на изучение способности человека 

к преодолению кризисов, совладанию с трудностями и развитию 

в контексте заданных условий.

Опора на концепцию жизнеспособности: дает возможность ре-

ализации комплексной помощи замещающей семье на разных эко-

логических уровнях, позволяет расширять представления о факто-

рах защиты и факторах риска для жизнеспособности замещающей 

семьи и приемного ребенка, позволяет определить направления 

для совершенствования профессиональной деятельности в облас-

ти сопровождения замещающих семей.

В деятельности по сопровождению замещающих семей специа-

листы ГБУ ЦССВ «Наш дом» учитывают микросистемные и макор-

системные факторы, выступающие предикторами жизнеспособнос-

ти семьи и ребенка.

Показано, что дети-сироты, воспитывающиеся в приемных 

семьях, имеют ряд специфических условий воспитания и разви-

тия, поскольку в структуре социальных отношений большое зна-

чение приобретают представители официальных организаций 

(специалисты органов опеки и попечительства, службы сопровожде-

ния и т. д.).

Таким образом, жизненный путь детей-сирот имеет ряд особен-

ностей, обусловленный факторами риска раннего развития и ди-

намикой замещения системы кровной семьи ребенка другими со-

циальными системами в виде организаций социальной защиты 

и замещающих семей. Этот феномен требует научного осмысле-

ния в рамках исследования предикторов жизнеспособности ребен-

ка, оставшегося без попечения родителей и учета в практике сопро-

вождения замещающих семей.
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Social support as a component of orphans’ resilience

in foster families

T. Y. Lotareva (Moscow)

Center for the Assistance in Family Education “Nash dom”

The article reveals the concept of child resilience in connection with the im-

portance of the social relations context for child development. It is shown 

that the life path of orphans has a number of features due to risk factors for 

early development and the dynamics of the replacement of the child’s fam-

ily system by other social systems in the form of social protection organiza-

tions and substitute families. In this connection, the question is raised about 

the need for scientific understanding of this phenomenon in the study of the 

orphan’s resilience predictors and taking into account the specifics of the 

orphan’s social relations model in the practice of socio-psychological fos-

ter families support.

Keywords: orphans, child resilience, foster family, environmental approach.
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Профессиональная жизнеспособность
на организационном, групповом

и индивидуальном уровнях

О. А. Плющева (Москва)

Институт психологии РАН 

В статье рассматривается проблема жизнеспособности в контексте 

профессиональной деятельности. Обращается внимание на необхо-

димость изучения способов формирования, поддержания и развития 

жизнеспособности как отдельного профессионала, так и организации 

в целом. Рассматривается структура профессиональной жизнеспо-

собности с выделением организационного, группового и индивиду-

ального уровней, факторов защиты и риска на каждом из них. При-

водятся результаты исследования жизнеспособности специалистов 

социономических профессий.

Ключевые слова: профессиональная жизнеспособность, организа-

ционный, индивидуальный и групповой уровни жизнеспособнос-

ти, критерии жизнеспособности, организация, группа, специалист, 

факторы риска, факторы защиты.

В последнее время наблюдается растущий интерес к концепции жиз-

неспособности в области психологии труда, что объясняется ростом 

и взаимозависимостью технологических, экономических, социаль-

ных и экологических кризисов. К настоящему моменту в области 

психологической науки изучение феноменологии жизнеспособнос-

ти претерпевает уже пятую исследовательскую волну, последова-

тельно «перекатываясь» от бихевиорального к экологическому под-

ходам (Махнач, 2012, 2016).

В контексте профессиональной жизнеспособности большая часть 

иностранных работ основное внимание уделяет жизнеспособности 

организации (постепенно проходя трансформацию в представлении 

жизнеспособности от метафоры механической системы к биологи-



686

ческой), обращая внимание на выживаемость предприятий, исполь-

зование адаптивных стилей управления и готовность к преодолению 

неблагоприятных условий и сопутствующих катаклизмов, вплоть 

до чрезвычайных обстоятельств (Reich et al., 2010).

Жизнеспособность в области российской психологической на-

уки изучается пока достаточно узким кругом ученых (А. В. Махнач, 

А. И. Лактионова, Ю. В. Постылякова, Е. А. Рыльская, А. А. Нестеро-

ва). В области психологии труда основной акцент делается на иссле-

довании особенностей жизнеспособности специалиста, как субъекта 

труда. Наиболее комплексное внимание в изучении этого феноме-

на было представлено в коллективной монографии «Жизнеспособ-

ность человека: индивидуальные, профессиональные и социальные 

аспекты» (Жизнеспособность человека…, 2016). В этой и ряде других 

работ подчеркивается перспективность развития данного направле-

ния (Махнач, 2017; Махнач, Дикая, 2016, 2018).

Обращаясь к исследованиям зарубежных и российских специа-

листов, можно констатировать выделение трех уровней исследова-

тельского интереса к жизнеспособности в контексте профессиональ-

ной деятельности: организационном, групповом и индивидуальном.

Кроме того, в понимании жизнеспособности как способности 

восстанавливаться, адаптироваться, учиться и изменяться, преодо-

левая неблагоприятные обстоятельства, обнаруживается наличие 

двух факторов: риска (повышающих уязвимость субъекта при тех 

или иных обстоятельствах) и защиты (позволяющих распределять 

и использовать ресурсы наиболее продуктивным образом). Рассмот-

рим каждый из уровней.

Жизнеспособность на организационном уровне может быть рассмот-

рена как уникальное сочетание когнитивных, поведенческих и кон-

текстных свойств, которые увеличивают способность организации 

понимать свое нынешнее положение и разрабатывать широкий ре-

пертуар антикризисного планирования, отражающий это понима-

ние (Lengnick-Hall et al., 2011; Reich, Zautra, Hall, 2010).

Существующие взгляды ученых на жизнеспособность предпри-

ятия утверждают, что, независимо от того, каковы факторы риска 

(социальная нестабильность, изменения государственной полити-

ки, экономический кризис, нехватка информации, ошибки персо-

нала, системные и компьютерные сбои, экологическая катастрофа 

или терроризм), и каковы их источники (экономика, геополити-

ка, организационное окружение, общество или технологии), одной 

из существенных и непосредственных причин снижения жизнеспо-

собности становится стресс, испытываемый персоналом, вследствие 

объективно и субъективно воспринимаемых в качестве угрозы фак-
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торов рисков (Захарова, Леонова, 2016; Шеффи, 2006; Reich et al., 2010; 

Salanova et al., 2016; Sheffi, 2005). Таким образом, под жизнеспособ-

ностью организации нужно понимать и степень реализации на ра-

бочем месте потребностей сотрудников в безопасности, здоровье, 

обучении, развитии и самореализации (Березовская, 2016; Махнач,

2014).

Примером разработки мер по повышению жизнеспособности 

предприятия является карта уязвимости одной из крупнейших кор-

пораций, приводимая Й. Шеффи, позволяющая классифицировать 

факторы риска с учетом как внешних, так и внутренних, связанных 

с самой организацией угроз, выделяя четыре зоны уязвимости: стра-

тегическую, финансовую, операционную уязвимости и уязвимость 

в отношении стихийных бедствий и опасных случайностей (в общей 

сложности в четырех зонах обозначены более 100 факторов риска) 

(Шеффи, 2006; Sheffi, 2005).

Подобные карты позволяют определить факторы защиты как при-

оритеты сосредоточения внимания и разработать сценарии обучения 

менеджеров поведению в кризисных ситуациях. По данным Г. Ха-

мель и Л. Валикангас, организации, которые хотят стать более жиз-

неспособными, должны выполнять четыре ключевые задачи: позна-

вательную, стратегическую, политическую, идеологическую. Такие 

организации имеют ряд важных характеристик. Во-первых, они яв-

ляются избыточными, что позволяет им выживать, даже если один 

из компонентов организации терпит неудачу. Во-вторых, они явля-

ются надежными, укрепляя доверие сотрудников и поддерживая 

внутреннюю корпоративную культуру. В-третьих, они являются 

гибкими, готовыми пробовать новые подходы, не полагаясь только 

на стандартные операционные процедуры (Hamel, Valikangas, 2003; 

Reich et al., 2010).

Кроме того, Дж. Хорн и Дж. Орр перечисляют следующие фак-

торы, способствующие жизнеспособности организации (цит. по: Re-

ich et al., 2010):

 1. Общие смыслы и чувство сопричастности, идентичности вну-

три организации.

 2. Компетенции, способности и навыки, удовлетворяющие потреб-

ности организации и ее сотрудников.

 3. Взаимоотношения расширяющие возможности и дающие орга-

низации необходимую гибкость.

 4. Обязательства, построенные на доверии и доброй воле.

 5. Внутренние и внешние связи для получения и реализации за-

казов.



688

 6. Грамотная координация для обеспечения своевременного пост-

кризисного выравнивания.

 7. Внимание к человеческому фактору.

Обобщая данные, предъявляемые к организационному уровню, 

Р. А. Березовская перечисляет следующие критерии жизнеспособ-

ности (Березовская, 2016):

 а) способность организации адаптироваться в сложных и неблаго-

приятных условиях и минимизировать негативные последствия;

 б) умение восстанавливаться после неблагоприятных событий и ис-

пользовать полученный опыт для дальнейшего развития;

 в) способность поддерживать выполнение желаемых функций и до-

стижение необходимых результатов, несмотря на оказываемое 

давление.

Жизнеспособность на групповом уровне рассматривается как дина-

мичный, психосоциальный процесс, который защищает от потен-

циально негативных последствий стрессов, возникающих в группо-

вой деятельности. Она включает в себя возможности использования 

как командных, так и личностных ресурсов для положительного пре-

одоления сложных ситуаций. На этом уровне Р. А. Березовская вы-

деляет следующие критерии жизнеспособности (Березовская, 2016):

 а) характеристики сетей контактов и межличностных отношений,

 б) особенности лидерства.

Факторы риска на групповом уровне (такие как конфликты, саботаж, 

нарушения дисциплины среди персонала, повышение трудовых на-

грузок, поломки оборудования, рост травматизма и пр.) обусловлены 

не только особенностями лидерства и межличностных отношений, 

но и социальными предпосылками. Условия современного увели-

чения сложности и скорости общественной жизни и научно-тех-

нического прогресса способствовали переходу от постоянных тру-

довых коллективов к краткосрочным проектам, когда члены одной 

группы одновременно включены во множество других, что, в свою 

очередь, «приводит к ускорению жизненных циклов развития групп 

и организаций, делает их более уязвимыми по отношению к внешним 

и внутренним вызовам» (Нестик, 2016, с. 176). На групповом уров-

не это осложняет построение стабильной корпоративной культуры, 

норм внутренней этики, ценностей и идеологических стандартов.

Менеджмент, понимающий необходимость развития жизнеспо-

собности предприятия, занимается вопросами лидерства, организа-

ционной культуры, организационного обучения, создания сетево-
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го трудового взаимодействия и готовности персонала к изменениям, 

придавая им в качестве ключевых – адаптационные характеристи-

ки (Захарова, Леонова, 2016).

Т. А. Нестик выделяет следующие факторы защиты, способству-

ющие жизнеспособности коллектива (Нестик, 2011, 2016):

 1. Ценностно-мотивационный (цели, ценности, групповое дове-

рие).

 2. Когнитивный (групповая идентичность и самоэффективность, 

образ коллективного будущего, сценарии совместных действий, 

коллективная память).

 3. Аффективный (оптимизм, позитивные эмоции).

 4. Поведенческий (поведенческие нормы, саморегуляция и груп-

повая рефлексивность, взаимоподдержка, совладание с коллек-

тивной травмой, организация взаимодействия группы в кризис-

ных ситуациях, использование коммуникативных сетей и пр.).

В жизнеспособном управлении ключевую роль играет создание ли-

дерами и менеджерами общих ценностей и формирование корпо-

ративной культуры, в которой люди могут поддерживать уверен-

ность в себе, гибкость и способность к импровизации, чувствуют 

себя безопасно, не боятся наказаний, могут доверять другим, быть 

открытыми для творческих решений, понимают и ценят принци-

пы внутренней культуры (Reich et al., 2010). Р. Б. Морган к жизне-

способствующим социально-психологическим процессам относит 

механизмы трансформационного лидерства, развитие распреде-

ленного лидерства и совместной ответственности за командный 

результат, постоянное обучение на совместном опыте, укрепление 

групповой идентичности и поддержание позитивных коллективных 

эмоций (цит. по: Нестик, 2016). Исследования Д. Вера и А. Род ригез-

Лопез показали, что жизнеспособные лидеры проявляют качества, 

характеризующиеся простотой в принятии успеха, прагматичнос-

тью в признании неудачи, избегании нарциссизма, самоуспокое-

ния, устойчивостью к лести и бережливости (цит. по: Reich et al.,

2010).

Индивидуальный уровень профессиональной жизнеспособности об-

условливает механизмы и траекторию профессионального станов-

ления, карьерного развития, а также стратегии преодоления про-

фессиональных кризисов, происходящих под влиянием внешних 

и внутренних причин (Сыманюк, Печеркина, 2016).

К факторам риска, как препятствиям на пути к профессиона-

лизму, можно отнести временные состояния (монотония, утомле-

ние, психическое напряжение) и длительные (хроническая уста-
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лость, выгорание, профессиональные кризисы и профессиональные 

заболевания, в т. ч. психосоматического характера). Нарушения мо-

гут затрагивать разные грани трудового процесса – профессиональ-

ную деятельность, личность профессионала, профессиональное об-

щение (Маркова, 1996).

В результате неполноценного преодоления кризиса, могут воз-

никать личностные деформации снижение или искажение профес-

сиональной самооценки и возможностей, усиление защитных меха-

низмов личности, снижение интереса к дальнейшему росту за счет 

угасания позитивных и усиления негативных установок. При не-

конструктивном выходе из кризиса, сопровождающемся ощущени-

ем не проходящей усталости и сложными условиями труда возмож-

но формирование синдрома профессионального выгорания, а также 

различных видов профессиональных заболеваний.

А. К. Марковой наряду с профессиональным развитием и само-

развитием выделяется фактор профессионального самосохранения 

личности как необходимый компонент формирования профессио-

нализма. Осуществлению профессионального самосохранения спо-

собствуют, по ее мнению, следующие личностные стратегии, кото-

рые, по нашему мнению, можно сопоставить с факторами защиты 

профессиональной личностной жизнеспособности (Маркова, 1996):

 1. Создание оптимистичной профессиональной перспективы.

 2. Профессиональное смыслотворчество.

 3. Внутренняя личная ответственность, внутренний локус конт-

роля.

 4. Способность рассмотрения профситуации с разных точек зре-

ния.

 5. Сбалансированность противоречивых установок и влечений, 

принятие фактов, которые на данный момент трудно изменить.

 6. Принятие и поддержание своей самобытности.

 7. Выработка собственного стиля благодаря умелому использова-

нию чужого опыта самосохранения.

 8. Владение приемами самовосстановления после перегрузок.

М. Ходлифф определяет жизнеспособность сотрудника, как спо-

собность человека использовать ресурсы для того, чтобы эффектив-

но справляться со стрессами, адаптироваться и развиваться в ответ 

на изменяющиеся рабочие обстоятельства (цит. по: Березовская, 

2016). Высокий уровень жизнеспособности проявляется ориентаци-

ей на содержание новой профессиональной деятельности, в поис-

ке позитивных моментов и смыслов, активной жизненной позиции, 

активным включением в новые социальные группы, детермини-
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руя конструктивное преодоление кризиса (Сыманюк, Печеркина,

2016).

Проводя анализ исследовательских работ индивидуального уров-

ня профессиональной жизнеспособности, Р. А. Березовская перечис-

ляет следующие его критерии (Березовская, 2016):

 1. Наличие определенного уровня знаний, умений, навыков и опы-

та, которые обеспечивают возможность выживания в трудных 

профессиональных ситуациях.

 2. Особое состояние человека, его жизненный и профессиональ-

ный опыт, который обеспечивает личностную ситуационную 

адаптацию к социуму.

 3. Потенциальная возможность личности, обеспечивающая успеш-

ный поиск индивидуально-личностного способа существования 

в профессии.

 4. Личностная характеристика, направленная на обеспечение бо-

лее эффективной адаптации и высокой результативности в усло-

виях профессиональной деятельности.

В рамках нашего интереса к жизнеспособности специалистов со-

циономических профессий ранее нами было проведено эмпиричес-

кое исследование, позволившее выделить, в соответствии с описан-

ными выше тремя уровнями профессиональной жизнеспособности, 

ряд понятий выделенных самими специалистами и оцениваемых 

ими как факторы защиты, способствующие их профессиональной 

жизнеспособности и противостоящие профессиональному выго-

ранию. Выборку составили психологи-консультанты, работающие 

в качестве волонтеров на Всероссийской горячей линии по вопро-

сам оказания информационно-психологической помощи онкоболь-

ным и их близким (N=51, мужчины – 2 %, женщины – 98 %, сред-

ний возраст – 32 года).

Факторами риска в области деятельности респондентов явля-

ются эмоциональная нестабильность обращающихся за помощью 

людей и объективно сложные обстоятельства их жизни, касающи-

еся вопросов смерти, беспомощности, безысходности и отчаяния, 

а также, непредсказуемость тем и состояний каждого следующего 

обращающегося за помощью, варьирующих от суицидальных на-

мерений звонящих до манипулирующих и развлекающихся. Кроме 

того, по опросу самих специалистов, причиной их отказа от рабо-

ты в большинстве случаев была чрезмерная эмоциональная и физи-

ческая нагрузка, а также столкновение в своей личной и семейной 

жизни с историями подобными тем, с которыми обращались к ним 

за помощью на горячую линию.
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В целях изучения факторов защиты жизнеспособности специ-

алистов мы предложили им ответить на вопросы анкет. Для обра-

ботки полученных ответов был использован метод контент-анали-

за (анализу был подвергнут текст из 129 ответов), который позволил 

объективно, количественно оценить содержание ответов респон-

дентов. Более подробно исследование было представлено нами ра-

нее (Плющева, 2016, 2017).

Полученные в эмпирическом исследовании результаты мы со-

поставили с перечисленными выше уровнями жизнеспособности 

в профессиональной сфере: личностном, групповом и организаци-

онном. Полученные данные мы приводим в таблице 1.

В результате проведенного анализа факторов защиты было обна-

ружено, что наибольшее количество упоминаемых в тексте ответов 

опрашиваемых специалистов заняли такие понятия как «атмосфе-

ра коллегиальности», «профессиональное совершенствование», «су-

первизия», определенные личностные черты специалистов, способ-

ности, умения и интересы, а также наличие у них гуманистических 

Таблица 1

Факторы защиты психологов-консультантов Горячей линии 

в соответствии с уровнями профессиональной жизнеспособности

Уровни профес-
сиональной жиз-
неспособности

Факторы защиты и ресурсности, помогающие 
в работе консультантам Горячей линии на основании 
их субъективной оценки

Личностный

Соответствие психических качеств и личных навыков тре-

бованиям профессии, личный и профессиональный опыт, 

стрессоустойчивость, спокойствие, уверенность, сдержан-

ность, самоуважение, самодисциплина, рассудительность, 

внимательность, позитивность, осознанность выбора, ин-

терес к профессиональному росту, желание преодолевать 

трудности, коммуникабельность, ответственность, рефлек-

сия, чувство юмора, уважение и вера в человека, вера в Бога, 

эмпатия, сострадание, доброжелательность, отзывчивость, 

терпение, желание быть нужным и помогать, наличие хоб-

би, увлечений и пр.

Групповой

Общение, коллегиальность, поддержка/помощь коллег 

и руководителя, отношение администрации, похвала кол-

лег, обмен опытом, дружный коллектив, хорошие отноше-

ния, сопричастность, единство, забота, «отсутствие ваку-

ума» и пр.

Организационный

Комфортные условия труда и рабочего графика, возмож-

ность выбирать время для работы и личное пространст-

во, техническая и информационная поддержка, проведе-

ние супервизий, четкость и структурированность рабочего 

процесса, возможности для отдыха и свободного времени, 

возможности для профессионального роста, доступ к необ-

ходимой профессиональной информации и пр.
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ценностей. Из личностных черт и способностей чаще всего упоми-

нались стрессоустойчивость, спокойствие, умение слушать и со-

блюдать личностные границы, желание помогать людям, эмпатия. 

Кроме того были перечислены: комфортные условия работы, нали-

чие хобби, семейной поддержки, возможность приобретать и при-

менять имеющийся опыт, чувство своей нужности и значимости 

для других людей, а также общение, вера и достаточный сон. Таким 

образом, можно говорить о том, что перечисленные категории яв-

ляются наиболее значимыми для специалистов факторами защиты 

в ситуациях профессионального риска, способствующими сохране-

нию их жизнеспособности как профессионалов.

Полученные результаты мы планируем сопоставить с объектив-

ными данными нашего дальнейшего исследования профессиональ-

ной жизнеспособности психологов-консультантов горячей линии, 

что, как мы полагаем, послужит обнаружению фокусов управления 

жизнеспособностью организации и благополучию ее сотрудников. 

Уже сейчас, используя данные таблицы, можно говорить о некото-

рых мишенях внимания, имеющих значение для проведения проф-

отбора, используя тестовые методики оценки перечисленных выше 

качеств (в соответствии с требованиями к специалисту на индивиду-

альном уровне жизнеспособности), командообразующих мероприя-

тий (на групповом уровне), профобучения и способов оптимизации 

рабочего процесса (на организационном уровне).

Мы предполагаем, что дальнейшие исследования помогут сфор-

мировать представление о том, какие зоны жизнеспособности у спе-

циалистов тех или иных профессий являются наиболее значимыми, 

какие подвержены уязвимости, какие диагностические процедуры 

необходимы для их обнаружения, и какие меры и технологии бу-

ду способствовать поддержанию жизнеспособности специалиста 

на достаточном для его личностного и профессионального благо-

получия уровне.

Литература

Березовская Р. А. Жизнеспособность и профессиональное благополу-

чие личности // Жизнеспособность человека: индивидуальные, 

профессиональные и социальные аспекты / Отв. ред. А. В. Мах-

нач, Л. Г. Дикая. М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2016. 

С. 538–555.

Жизнеспособность человека: индивидуальные, профессиональные 

и социальные аспекты / Отв. ред. А. В. Махнач, Л. Г. Дикая. М.: 

Изд-во «Институт психологии РАН», 2016.



694

Захарова Л. Н., Леонова И. С. Типы конфликтов и стили поведения 

персонала как проявления жизнеспособности организации // 

Жизнеспособность человека: индивидуальные, профессиональ-

ные и социальные аспекты / Отв. ред. А. В. Махнач, Л. Г. Дикая. 

М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2016. С. 612–626.

Маркова А. К. Психология профессионализма. М.: Международный 

гуманитарный фонд «Знание», 1996.

Махнач А. В., Дикая Л. Г. О будущем феномена жизнеспособности 

в отечественной психологии // Жизнеспособность человека: ин-

дивидуальные, профессиональные и социальные аспекты / Отв. 

ред. А. В. Махнач, Л. Г. Дикая. М.: Изд-во «Институт психологии 

РАН», 2016. С. 706–709.

Махнач А. В. Жизнеспособность как междисциплинарное понятие // 

Психологический журнал. 2012. Т. 33. № 6. С. 84–98.

Махнач А. В. Жизнеспособность человека и семьи: социально-психоло-

гическая парадигма. М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2016.

Махнач А. В. Социокультурный экологический подход в исследова-

нии жизнеспособности человека и семьи // Социальные и гу-

манитарные науки на Дальнем Востоке. 2014. № 3 (43). С. 67–75.

Махнач А. В. Теоретические основания методов оценки жизнеспособ-

ности профессионала // Институт психологии Российской ака-

демии наук. Организационная психология и психология труда. 

2017. Т. 2. № 1. С. 23–53.

Махнач А. В., Дикая Л. Г. Мировоззренческая направленность как ком-

понент жизнеспособности человека в социономических профес-

сиях // Институт психологии Российской академии наук. Органи-

зационная психология и психология труда. 2018. Т. 3. № 1. С. 62–91.

Нестик Т. А. Жизнеспособность группы как социально-психоло-

гический феномен // Институт психологии Российской акаде-

мии наук. Социальная и экономическая психология. 2016. Т. 1. 

№ 2. С. 29–61.

Нестик Т. А. Жизнеспособность социальной группы: основные подхо-

ды к изучению // Жизнеспособность человека: индивидуальные, 

профессиональные и социальные аспекты / Отв. ред. А. В. Мах-

нач, Л. Г. Дикая. М.: Изд-во «Институт психологии РАН», 2016. 

С. 176–192.

Плющева О. А. Жизнеспособность специалиста в контексте профес-

сиональной деятельности // Институт психологии Российской 

академии наук. Организационная психология и психология тру-

да. 2017. Т. 2. № 3. С. 155–183.

Плющева О. А. Субъективное представление специалистов помогаю-

щих профессий о критериях своей жизнеспособности // Соци-



альные и гуманитарные науки на Дальнем Востоке. 2016. № 3 (51). 

С. 87–93.

Сыманюк Э. Э., Печеркина А. А. Жизнеспособность как предиктор 

конструктивного профессионального развития // Жизнеспо-

собность человека: индивидуальные, профессиональные и со-

циальные аспекты / Отв. ред. А. В. Махнач, Л. Г. Дикая. М.: Изд-

во «Институт психологии РАН», 2016.

Шеффи Й. Жизнестойкое предприятие: как повысить надежность це-

почки поставок и сохранить конкурентное преимущество. М.: 

Альпина Бизнес Букс, 2006.

Hamel G., Valikangas L. The quest for resilience // Harvard Business Re-

view. 2003. V. 81. P. 52–63.

Lengnick-Hall C. A., Beck T. E., Lengnick-Hall M. L. Developing a capaci-

ty for organizational resilience through strategic human resource man-

agement // Human Resource Management Review. 2011. V. 21. № 3. 

P. 243–255.

Reich J. W., Zautra A. J., Hall J. S. Handbook of adult resilience. N. Y.–L.: 

The Guilford Press, 2010.

Salanova M., Llorens S., Martínez I. M. Contributions from positive orga-

nizational psychology to develop healthy and resilient organizations // 

Papeles del Psicólogo // Psychologist Papers. 2016. V. 37 (3). P. 177–184.

Sheffi Y. Building a Resilient Supply Chain // Harvard Business Review. 

2005. V. 1. № 8. P. 1–4.

Professional resilience at the organizational, group

and individual levels

O. A. Plyushcheva (Moscow)

Institute of Psychology of RAS

The article deals with the problem of resilience in the context of professional 

activity. Attention is drawn to the need to study the ways of formation, main-

tenance and development of the resilience of both the individual profession-

al and the organization as a whole. The structure of professional resilience 

with allocation of organizational, group and individual levels, factors of pro-

tection and risk on each of them is considered. The results of the study of the 

resilience of specialists in socio-psychological professions.

Keywords: professional resilience, organizational, individual and group re-

silience levels, resilience criteria, organization, group, specialist, risk fac-

tors, protection factors.
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Ресурсно-потенциальный подход
к социально-психологическим условиям развития 

жизнеспособности личности в ситуации потери работы

А. А. Нестерова (Москва)

Московский государственный областной университет 

В статье представлен комплексный анализ психологического содер-

жания понятий «потенциал» и «ресурс» и реализован ресурсно-потен-

циальный подход к социально-психологическим условиям развития 

жизнеспособности личности в ситуации потери работы. Показано, 

что любой ресурс обеспечивает возможность развития личностного 

потенциала человека при этом успех определяется не столько сами-

ми ресурсами, сколько степенью продуктивности их использования 

и активностью человека как субъекта жизни.

Ключевые слова: потенциал, ресурс, ресурсно-потенциальный под-

ход, жизнеспособность личности, развитие личностного потенци-

ала человека.

Понятие «потенциал» пришло в психологию из естественных наук. 

Оно происходит от латинского слова potential, означающего «сила». 

В физике, например, потенциал является характеристикой широко-

го класса полей (электромагнитного, гравитационного и т. д.) и пред-

ставляет собой векторную величину. В настоящее время данный 

термин широко применяется различными гуманитарными наука-

ми и определяется как совокупность качеств субъекта (или особое 

интегральное) качество, которое выполняет функцию «реализации» 

субъекта, т. е. определяет и обеспечивает эффективность осуществ-

ления им в данных объективных условиях всех видов жизнедеятель-

ности (Васильев, 1994).

Отечественная психологическая наука обратилась к изучению 

соотношения реального и потенциального в исследованиях способ-

ностей (Б. Г. Ананьев, Т. И. Артемьева, С. Л. Рубинштейн, Н. Б. Тро-
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фимова, В. Д. Шадриков и др.), мотивации (В. Г. Асеев), потребностей 

(И. А. Джидарьян, Г. С. Тарасов). Психология труда очень активно ста-

ла использовать категорию «потенциал» в восьмидесятые годы XX в. 

С помощью этой категории происходила оценка человека как целост-

ного субъекта трудового процесса. Характеристика «целостности» 

отражала полноту представленности личностных свойств и качеств 

человека, обеспечивающих его способность осуществлять трудовую 

деятельность и управлять ею; способность к самоопределению и са-

моразвитию, определенный уровень социальных сил и способнос-

тей личности, ее внутренней духовой энергии (Иванько, 1986). Далее 

появились такие понятия, как «личностный потенциал работника», 

«профессиональный потенциал» и т. п.

На сегодняшний день есть исследования разных видов потенци-

ала, классификационными критериями которых становятся функ-

циональные характеристики (Г. В. Суходольский), подструктурные 

элементы личности (Л. Д. Столяренко), сферы деятельности челове-

ка (И. А. Беспалов, М. Л. Воронцов, В. Н. Марков, Н. Б. Трофимова). 

В отечественной науке активно исследуется феноменология личност-

ного потенциала (А. А. Артамонова, В. С. Безрукова, М. Л. Воронцов, 

Л. Г. Дикая, Э. Ф. Зеер, Д. А. Леонтьев, В. Н. Михайлова, О. В. Овчин-

ников, И. Т. Фролов).

Исследования, посвященные лидерскому потенциалу (И. В. Дры-

гина, М. В. Кирсанов, Я. В. Примаченко, Е. П. Ходеева), направле-

ны на изучение условий и факторов развития возможностей челове-

ка в рамках групповых процессов и динамических преобразований 

статусно-ролевых характеристик. Также можно отметить исследо-

вания эмпатийного потенциала (Е. С. Гончаренко, Л. Г. Жданова, 

И. В. Кашуба, И. В. Климова), личностно-профессионального по-

тенциала (И. А. Беспалов, В. Н. Марков, А. М. Павлова), управлен-

ческого потенциала (Ю. С. Зенцова), предпринимательского потен-

циала (Е. В. Дьячкова), потенциала карьерного роста (О. В. Фаллер), 

инновационного потенциала (Э. В. Иванова), реабилитационно-

го потенциала (Ж. В. Порохина), интеллектуального потенциала 

(П. А. Грищенко, Д. В. Зубков, В. М. Подтекуй, А. С. Седунова), са-

ногенного потенциала (К. А. Хохлова), субъективного потенциа-

ла (Р. Н. Косов). Можно отметить в этой пестрой картине исследо-

ваний подвидов и характеристик потенциальных возможностей 

человека некоторую методологическую несогласованность и раз-

общенность. Между тем стоит отметить, что потенциал личнос-

ти обладает несколькими принципиальными характеристиками: 

1) всегда связан с какой-либо деятельностью, реализуется в ней; 2) из-

меняется с течением времени; 3) представляет собой «зону личност-
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ного роста», готовность к решению все более сложных задач и само-

реализации.

Наиболее, на наш взгляд, концептуально сложившимися и ме-

тодологически обоснованными являются работы, посвященные 

изучению творческого потенциала (И. В. Давыдова, Е. А. Гусько-

ва, Т. В Доржиева., Е. В. Дорофеева, И. В. Курышева, В. И. Масло-

ва, К. В. Петров, С. В. Пимонова, С. Р. Сотникова, И. В. Чернышева, 

Ю. В. Шост, Е. Л. Яковлева, И. М. Ярушина) и духовного потенциа-

ла (Л. Б. Соколовская, Н. Б. Трофимова).

Интегрирующим понятием для обозначения всего потенциаль-

ного, что есть в человеке, является, на наш взгляд, понятие личност-

ного потенциала. Так, Д. А. Леонтьев и Е. Н. Осин рассматривают лич-

ностный потенциал как базовое измерение собственно личностного 

в личности, «стержень личности» и определяет его как «системную 

организацию индивидуально-психологических особенностей лич-

ности, лежащую в основе способности личности исходить из устойчи-

вых внутренних критериев и ориентиров в своей жизнедеятельности 

и сохранять стабильность смысловых ориентаций и эффективность 

деятельности на фоне давлений и изменяющихся внешних условий» 

(Леонтьев, Осин, 2007, с. 4–8). Очень важно, что авторы рассматри-

вают это определение многопланово, в единстве нескольких ключе-

вых понятий: способности, стабильность, изменяющиеся условия. 

В системе координат данного понимания личностного потенциа-

ла можно исследовать и жизнеспособность человека в конкретных 

условиях, где потенциальные возможности личности способны вы-

ступить в качестве детерминант жизнеспособного поведения в опре-

деленной ситуации.

Другие исследователи, например Л. И. Иванько, Ф. Г. Шаймарда-

нов, в структуре личностного потенциала человека предлагают учи-

тывать три уровня связи пространства и времени: прошлое, настоя-

щее, будущее. И действительно, отражением прошлого в потенциале 

может быть сформированная устойчивая совокупность наличных 

средств, накопленных человеком в процессе становления и обуслов-

ленных его способностями к оптимальному функционированию 

и развитию. Репрезентация настоящего проявляется в процессе ак-

туализации наличных способностей и возможностей, их практичес-

кого применения и использования в процессе деятельности. И нако-

нец, в любом личностном потенциале можно отметить нацеленность 

индивида на будущее (Иванько, 1986).

Иную позицию по отношению к данной категории выразил 

Ю. А. Кораблин. Он рассматривает личностный потенциал, как ком-

плексную характеристику социальной дееспособности человека, 
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уточняя тем самым целостный «спектр» воспроизводственных функ-

ций личности не только ее настоящего бытия, но и условий форми-

рования, а также перспектив развития (Кораблин, 2005). С позиции 

прошлого он уточняет понятие «потенциал» близким по значе-

нию словом «ресурс», полагая, что в этом случае под потенциалом 

следует понимать наличие ресурсов, возможностей, способностей

личности.

Еще одним важным конструктом для ресурсно-потенциального 

подхода является понятие «адаптационный потенциал». Так, напри-

мер, Н. Л. Коновалова, определяет его как интегрирующую харак-

теристику психического здоровья человека. Психическая адаптив-

ность рассматривается автором как интегральное свойство личности, 

как совокупность внутренних факторов, определяющих эффектив-

ность адаптационных изменений. Адаптивность, по мнению автора, 

характеризует способность личности противостоять срывам психи-

ческой адаптации, зависит от многих конституциональных, врожден-

ных и приобретенных факторов, определяющих структуру личности. 

Автор отмечает, что адаптивность находится в тесной взаимосвязи 

с периодизацией развития личности (Коновалова, 2000).

Часто «адаптационный потенциал» рассматривается как сино-

нимичное понятие «адаптивности» человека (С. Ю. Добряк, А. Г. Ма-

клаков, В. А. Кулганов, И. А. Короткова, Л. С. Шенберг). В психоло-

гической науке значительное число работ посвящено выявлению 

индивидуально-психологических признаков, входящих в структу-

ру адаптационного потенциала, являющихся предикторами успеш-

ной адаптации к различным факторам внешней среды (А. А. Бара-

нов, Ф. Б. Березин, Б. А. Вяткин, В. М. Генковска, М. Ю. Денисов, 

Е. П. Ильин, А. Р. Кудашев, Л. В. Куликов, А. В. Махнач, А. А. Нал-

чаджян, А. А. Реан и др.).

Адаптационный потенциал целесообразно представлять как ин-

тегральное образование, объединяющее в сложную систему соци-

ально-психологические, психические, биологические свойства и ка-

чества, актуализируемые личностью для создания и реализации 

новых программ поведения в измененных условиях жизнедеятель-

ности. Личностный адаптационный потенциал включает биопла-

стический, биографический, психический и личностно-регулятор-

ный компоненты (Посохова, 2001).

На сегодняшний день в психологии изучены адаптационный по-

тенциал эмоциональной устойчивости (Ю. А. Рокицкая), трудовой са-

мореализации (И. В. Рытова). В эмпирических исследованиях выяв-

лены взаимосвязи между адаптационным потенциалом и внутренним 

конфликтом личности (И. А. Красильников), рефлексивной актив-
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ностью (М. С. Титкова), креативностью (В. Ф. Луговая). Рассмотрен 

адаптационный потенциал в разных социальных группах: военно-

служащих (С. В. Величко, А. С. Кислицына), студентов (А. Б. Алек-

сандров), воспитанников детских домов (Н. А. Пантелеева), одарен-

ных личностей (Т. В. Батухтина), сотрудников ОВД (М. В. Ходжич), 

сотрудников исправительных учреждений (О. В. Старикова), спортс-

менов (Е. А. Иванова).

Развивая обозначенную С. Л. Рубинштейном идею потенциала 

человека применительно к его индивидуальности, Б. Г. Ананьев по-

лагал, что «изучение сложной совокупности актуальных и потенци-

альных характеристик человека как субъекта деятельности – важ-

нейшая задача всех наук о человеке» (Ананьев, 2001, с. 272). Весьма 

актуальными для последующих психологических исследований 

с позиции ресурсов, резервов, потенций, внутренних сил челове-

ка являются идеи Б. Г. Ананьева о разных видах потенциалов чело-

веческого развития, обозначаемых им понятиями «одаренность», 

«способности», «трудоспособность», «жизнеспособность». Ученый 

ставил перед психологией важную задачу построения некоторой об-

щей модели ресурсов и потенциалов личности. Он настаивал на ком-

плексности исследований, изучающих различные потенциалы лич-

ности с учетом включенности этой личности в различные виды

деятельности.

В свою очередь, термин «ресурс» рассматривается как резерв 

или как вспомогательное средство для какого-либо процесса. Кон-

цепция мобилизации ресурсов начала приобретать популярность 

в 60-е годы XX в. С точки зрения теории деятельности, личность рас-

сматривается как комплекс определенных ресурсов, при этом ресурс 

субъекта – это совокупность качеств, обеспечивающих не только его 

способность к выживанию, но и к расширению диапазона саморе-

гуляции своего поведения, включая влияние на других субъектов. 

Так, М. А. Шабанова делает акцент на разные ресурсные возмож-

ности субъектов и связывает эти различия не только с личными воз-

можностями, но и социокультурными факторами или ограничени-

ями, которые в данный момент субъекты преодолеть не всегда в силе 

(Шабанова, 2001).

В концепции У. П. Бурдье выделены два типа ресурсов. Первые, 

по мнению автора, человеку даны от природы (возраст, здоровье, фи-

зическая сила). Вторые можно отнести к приобретенным в течение 

жизни: образование, профессия, собственность. Ресурсы первой ка-

тегории – это ресурсы жизненных возможностей человека, над ко-

торыми сам человек не властен, их трудно изменить. Ресурсы вто-

рой категории зависят от собственных усилий человека, их можно 
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обозначить как «заработанный жизненный капитал». На протяже-

нии жизни человек утрачивает одни ресурсы и приобретает другие, 

либо естественным образом (в частности, стареет), либо благода-

ря собственной активности (например, профессиональный опыт) 

(Бурдье, 1993).

Понятие «ресурс» по своему содержанию является полидисци-

плинарным, и его полная характеристика требует обращения к раз-

ным научным областям гуманитарного знания. Оно встречается 

в общепсихологических работах (Б. Г. Ананьев, С. Л. Рубинштейн); 

в работах по социальной психологии (С. А. Багрецов с соавторами, 

Р. С. Немов и др.) и по психологии труда (Н. Д. Завалишина, Л. Г. Ди-

кая, В. А. Толочек и др.).

Среди психологических работ, использующих ресурсный под-

ход, А. А. Криулина условно выделяет концептуальные и проблем-

ные. Используемые для такого условного подразделения признаки 

являются содержательными (наличие авторской концепции в пер-

вом случае и авторской идеи – во втором) и формальными (текст 

в виде монографии с обсуждением множества решаемых проблем 

в первом случае и статья или тезисы с анализом конкретной проб-

лемы) (Криулина, 2009).

В психологической литературе существует достаточно мно-

го классификаций ресурсов (Водопьянова, Старченкова, 2005; Ле-

онтьев, 2010; Фромм, 1999; Hobfoll, 1993). Так, Н. Е. Водопьянова 

и Е. С. Старченкова в понятие ресурсы включают умения и навы-

ки, знания и опыт, модели конструктивного поведения, актуализи-

рованные способности, которые дают возможность человеку быть 

более адаптивным и стрессоустойчивым, успешным и удовлетво-

ренным качеством своей жизни (Водопьянова, Старченкова, 2005).

Д. А. Леонтьев различает три наиболее глобальных класса ресур-

сов: физиологические ресурсы (например, общее состояние здоро-

вья или тип нервной системы, от которого зависит физиологическая 

«цена» адаптации к стрессу), психологические ресурсы (особен-

ности личности, характера, способностей, психических процес-

сов) и социальные ресурсы, обнаруживающиеся во взаимодействии 

с другими людьми (в частности, социальная поддержка) (Леонтьев,

2010).

Психологические ресурсы можно разделить на мотивационные 

(Ж. Н. Истюфеева, Д. А. Леонтьев, С. С. Чеботарев); инструменталь-

ные (Н. М. Лыкова); ресурсы совладания (Т. М. Попова, Ю. В. По-

стылякова), ресурсы жизнестойкости (Р. И. Стецишин).

Три группы ресурсов выделяет В. А. Толочек: интрасубъект-

ные (присущие отдельным субъектам качества); интерсубъектные, 
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или системные, качества, возникающие при взаимодействии и ис-

полнении совместной групповой деятельности и внесубъектные ка-

чества двух видов: процессуальные (возникающие в процессе взаимо-

действия) и «опредмеченные» (транслируемые средствами культуры) 

(Толочек, 2007).

Предлагают различать два вида ресурсов Л. Г. Дикая и Е. П. Ер-

молаева: персональные, т. е. внутренние ресурсы человека, и ресурсы 

социальной поддержки, внешние по отношению к самому человеку. 

В исследовании авторов показана дифференциация преобладаю-

щих типов ресурсов в зависимости от профессиональной принад-

лежности (Дикая, Ермолаева, 2005). Деление ресурсов на внутрен-

ние и внешние распространено в современной науке и базируется 

на идеи зависимости ресурсов личности от структуры самой личности 

и от внешних условий среды, предложенной Б. Г. Ананьевым (Ананьев,

2001).

Одна из самых известных во всем мире классификаций ресурсов – 

классификация С. Хобфолла. Автор считает, что ресурсы человека 

вмещают в себя: 1) материальные (доход, дом, одежда, материальные 

фетиши) и нематериальные (желания, цели) объекты; 2) внешние ре-

сурсы (социальная поддержка, семья, друзья, работа, социальный 

статус) и внутренние, интраперсональные, переменные (самоува-

жение, профессиональные умения, навыки, способности, интере-

сы, достойные восхищения черты характера, оптимизм, самоконт-

роль, жизненные ценности, система верований и др.); 3) психические 

и физические состояния; 4) волевые, эмоциональные и энергети-

ческие характеристики, которые необходимы (прямо или косвенно) 

для преодоления трудных жизненных ситуаций или служат средст-

вами достижения лично значимых целей (Hobfoll, 1991).

В социальной психологии наряду с личностными ресурсами ис-

следуются также ресурсы больших и малых групп, профессиональ-

ных сообществ, коллективов (Багрецов с соавт., 1999; Марков, 2008). 

При конструировании дефиниций, классификаций и теоретических 

концепций ресурсов личности необходимо определить их критерии 

и атрибутивные свойства. Пять критериев личностных ресурсов вы-

деляет Е. Ю. Кожевникова: осознанность, готовность к использова-

нию, оптимальность, компенсируемость и конвертируемость (Ко-

жевникова, 2006).

Мы полагаем, что основными критериями определения и клас-

сификации личностных ресурсов становятся следующие дихотомии: 

1) актуальность–резервность, 2) объективность (средства)–субъ-

ективность (способности–возможности); 3) интерсубъективность 

(внутренние)–интрасубъективность (внешние); 4) ретроспектив-
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ность–стратегичность, (5) доступность–ограниченность (Нестерова,

2011).

Понятие «ресурсный потенциал» в своем диссертационном ис-

следовании использует З. П. Замараева. Это понятие, по мнению ав-

тора, объединяет многообразие парадигмальных координат, консти-

туированных в современном знании, с точки зрения нахождения 

возможной кооперации усилий ученых, в деле углубления пони-

мания исследуемой феноменологии потенциальных возможнос-

тей личности. Обобщение отдельных теоретических подходов к со-

держанию понятий «ресурс», «потенциал», «ресурсный потенциал» 

позволяет выделить необходимые классификационные признаки 

ресурсно-потенциального подхода в психологии по степени реали-

зации и уровням организации: личностный, социально-средовой, об-

щественный (Замараева, 2011).

Общественный ресурсный потенциал складывается из совокуп-

ности ресурсов и потенциалов общественного сектора как условий 

актуализации личностного ресурсного потенциала. Это ресурсный 

потенциал человека на надуровне, макроуровне и мезоуровне.

Рис. 1. Механизмы и условия развития ресурсного потенциала личности

�  
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Социально-средовой (ресурсный потенциал социальных сетей), ко-

торый характеризует условия жизни и работы, социальные сети, ка-

чество межличностных отношений, наличие социальной поддерж-

ки (материальной, информационной, эмоциональной).

Личностный ресурсный потенциал мы рассматриваем как су-

ществующие и приобретенные знания, умения, навыки для повы-

шения степени своей самодостаточности, а также достижения по-

зитивных результатов своей жизнедеятельности и преобразования

ситуации.

Исследование целого ряда источников показывает, что ученые 

изучают механизмы социального поведения личности в разных жиз-

ненных ситуациях, но в меньшей степени акцентируют внимание 

на конкретных возможностях реализации ресурсного потенциала 

личностью, что в определенной мере обедняет познание социальной 

реальности. Поэтому одной из важных особенностей ресурсно-по-

тенциального подхода применительно к социально-психологичес-

ким реалиям должна стать его направленность на более активное 

использование в жизнедеятельности человека, находящегося в труд-

ной жизненной ситуации, как меры и формы оптимизации данного 

процесса. Такой подход способствует актуализации ресурсов и по-

тенциалов в структуре жизнеспособности человека с целью повы-

шения уровня субъектности. Реализация данного подхода реально 

осуществима при условии включения в рассмотрение потенциалов 

субъекта социально-средового и общественного потенциалов (Нес-

терова, 2011б).

Следующая проблема, которая стоит перед наукой, – это выявле-

ние механизма активации, сохранения и реализации ресурса. В этой 

связи актуальным представляется обращение к стратегии накопле-

ния ресурсов. Стратегия накопления ресурсов представляет собой 

некоторый антиципаторный копинг. Первый принцип «консерва-

ции» ресурсов (COR-теория С. Хобфолла, 1993) заключается в том, 

что люди стремятся получить, сохранить и защитить то, что ценно 

для них, и стараются использовать свои ресурсы самым эффектив-

ным способом. Вторым принципом «консервации» ресурсов явля-

ется то, что люди стремятся инвестировать свои усилия в накопле-

ние собственных ресурсов (Hobfoll, Lilly, 1993).

Эта теория в рамках ресурсно-потенциального подхода хоро-

шо подходит для понимания жизнеспособности человека в трудной 

жизненной ситуации. Ресурсы необходимы человеку для позитив-

ной адаптации и для того, чтобы его поведение можно было охарак-

теризовать как жизнеспособное в конкретных условиях изменения 

среды. Накопление ресурсов (общественных, социально-средовых, 
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личностных) прямо или опосредованно связаны с жизнеспособнос-

тью личности.

На наш взгляд, можно выделить несколько механизмов, задейст-

вованных в обеспечении жизнеспособности с помощью ресурсных 

технологий: 1) развитие ресурсов; 2) активизация ресурса; 3) накоп-

ление ресурса; 4) компенсация ресурса; 5) замена ресурса.

Технологии ресурсно-потенциального подхода представляют 

собой совокупность техник, средств, приемов направленных на ак-

тивизацию ресурсных потенциалов человека с целью повышения 

уровня их жизнеспособности, адаптивности, самореализации в со-

временных условиях (Нестерова, 2017).

Обобщая эмпирические исследования, посвященные ресурсно-

му потенциалу человека, можно сделать вывод, что это интегральная 

переменная, характеризующая совокупность индивидуально-пси-

хологических признаков, обусловливающих эффективность психи-

ческой адаптации и жизнеспособности человека.

Ресурсный потенциал имеет свойства сложной системы и, соот-

ветственно, системный анализ выступает основным подходом к ис-

следованию способов, механизмов его реализации, а именно ме-

ханизмов накопления ресурсов, развития ресурсов, мобилизации 

(активизации) ресурсов, замены ресурсов, компенсации ресурсов.

Ресурсы и потенциал человека включают в себя не только экс-

плицитные конструкции, наличные проявления адаптационных 

способностей, но и латентные свойства, которые могут проявиться 

при изменении содержания, силы и направления воздействия си-

туационных факторов.

Ресурсный потенциал определяет границы адаптационных воз-

можностей, жизнеспособности личности и устойчивости к воз-

действующим факторам среды, содержит предпосылки к некото-

рому диапазону ответных реакций (проявленных или резервных) 

(Нестерова, 2011б).

По классификационному признаку уровня организации мож-

но выделить личностный, социально-средовой и общественный 

ресурсный потенциал. Также можно говорить о внесубъективных, 

итрасубъективных и интерсубъективных ресурсах личности. Ме-

ханизмы формирования, накопления и реализации ресурсного по-

тенциала связаны с социально-психологическими особенностями 

личности, где собственная активность, энергичность и гибкость вы-

ступает в качестве условия, регулирующего меру реализации потен-

циальных возможностей.

Жизнеспособность личности напрямую связано с ресурсами 

и адаптационным потенциалом человека. Жизнеспособность про-
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является в ситуациях трудностей и изменений и представляет собой 

способность осознавать и использовать свои внутренние и внешние 

ресурсы, содействующие эффективному сопротивлению изменени-

ям, трудностям и депривирующим факторам с помощью стратегий, 

которые детерминируют благополучие, социальное здоровье, лич-

ностный рост и навыки конструктивно преодолевать трудные жиз-

ненные ситуации (Нестерова, 2011а).

На основе проведенного масштабного исследования более 3000 

безработных, полученных взаимосвязей и факторов жизнеспособ-

ности человека в ситуации потери работы, нами была выстроена 

матрица, которая в дальнейшем поможет сориентироваться специ-

алисту-психологу, работающему с безработными, для выбора «ми-

шеней» психокоррекции и зон личностного развития в зависимости 

от уровня жизнеспособности и качества адаптации в ситуации по-

тери работы. На пересечении матрицы будут обозначены две груп-

пы факторов: 1) уровни жизнеспособности и 2) критерии позитив-

ной адаптации.

В исследовании было определено, что критериями позитивной 

адаптации в ситуации потери работы будут являться следующие ха-

рактеристики: позитивное социальное самочувствие, жизненная 

включенность, позитивные межличностные отношения и удовле-

творенность социальной поддержкой, конструктивное защитно-со-

владающее поведение, удовлетворенность жизнью, наличие смысла 

жизни и перспектив, позитивная самооценка и самореализованность.

Также были выделены четыре группы безработных в зависимос-

ти от уровня жизнеспособности:

 1) жизнеспособность с опорой на интра- и интерсубъективные ре-

сурсы (высокий уровень адаптивности);

 2) жизнеспособность с опорой на интерсубъективные ресурсы (сред-

ний уровень адаптивности);

 3) низкий уровень жизнеспособности с реакцией беспомощности 

и зависимости (низкий уровень адаптивности);

 4) псевдожизнеспособность с низким уровнем позитивной адапта-

ции, саморефелексии и позитивной адаптации (низкий уровень 

адаптивности) (Нестерова, 2011а).

В исследовании была использована авторская методика «Жизне-

способность личности» (А. А. Нестерова) и методики, позволяю-

щие всесторонне изучить различные ресурсы адаптации человека 

(Нестерова, 2017).

В таблице отражены наиболее важные «мишени» для развития 

ресурсного потенциала и психокоррекционной работы с безработ-
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ными с разным уровнем жизнеспособности: система отношений, 

самооценки и отношения к своей жизни, защитно-совладающее 

поведение, система саморегуляции, формирование адекватного от-

ношения к ситуации, четкого образа будущего с критической оцен-

кой своих возможностей, развитие смыслообразования и смысло-

творчества.

Так, для безработных с высоким уровнем жизнеспособности харак-

терна активация практически всех ресурсообразующих процессов: 

накопление, развитие, мобилизация, замена и компенсация ресур-

са. В качестве психологического сопровождения становления жиз-

неспособности в ситуации потери работы можно этой группе пред-

ложить ресурсонакапливающие и ресурсосберегающие технологии. 

Для каждого вида ресурсов характерна определенная способность 

к сохранению и накоплению, способность его к быстрой адаптации 

к изменяющимся условиям, способности ресурсов к взаимному вли-

янию друг на друга и многое другое. Ресурсонакапливающие техно-

логии – технологии, обеспечивающие постоянное расширение ка-

чества и количества личностных ресурсов, создающих превентивные 

условия для позитивной адаптации в ситуации повышенной стрес-

согенности. Среди ресурсонакапливающих технологий можно вы-

делить большой спектр технологий стресс-менеджмента. К ресурсо-

сберегающим технологиям можно отнести технологии превентивного 

информирования и защиты субъекта от неблагоприятных факторов 

окружающей среды.

Для людей с высоким уровнем опоры на внешние (интерсубъ-

ективные ресурсы), с блокировкой механизмов индивидуализации 

и внутреннего локуса контроля наиболее часто встречающимися яв-

ляются ресурсы накопления и замены ресурса. Наиболее актуаль-

ными технологиями с данной группой молодежью будут ресурсораз-

вивающие технологии. Ресурсоразвивающие технологии – технологии, 

направленные на функциональное совершенствование качеств субъ-

екта в соответствии с характером решаемых задач, собственными 

потребностями и спецификой социальных условий, в которых этот 

субъект находится. Конкретными примерами данного вида техно-

логий могут являться интегративные психотехнологии, экзистенци-

ально-ориентированные технологии. Функции ресурсоразвивающих 

технологий состоят в развитии масштабности, стереоскопичности 

видения собственной жизни, осознание новых направлений и воз-

можностей развития, новых смыслов, ориентиров, мировоззренчес-

ких установок. Таким образом, особое значение среди субъективных 

предпосылок в процессе технологизации ресурсных потенциалов лю-

дей, находящихся в трудной жизненной ситуации, мы отводим мо-
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тивации, как одному из основных ресурсов в совокупном движении 

внутренних сил, побуждающих человека к выполнению определен-

ных действий, а соответственно, и возможности повышения уровня 

адаптированности и интегрированности в обществе.

При низком уровне жизнеспособности с реакцией беспомощнос-

ти и зависимости происходит блокировка большинства механизмов 

идентификации, социальной адаптации, индивидуализации и ин-

теграции. Данный тип личности не способен порой даже накапли-

вать ресурс, что выражается в быстрой утомляемости, астении, пес-

симизме и деструктивных склонностях. Для данной категории мы 

считаем необходимым использовать ресурсоформирующие технологии. 

Мы считаем, что ресурсоформирующие технологии работы с безра-

ботными должны опираться на концептуальные основы когнитив-

но-бихевиорального подхода, где основной акцент делается на пе-

рестройку неадаптивных установок и иррациональных убеждений, 

которые влияют на стратегии поведения и способы самоосуществле-

ния. К ресурсоформирующим технологиям можно отнести ресурсо-

формирующую психодиагностику, ресурсоформирующий тренинг 

и ресурсоформирующие имитационные игры.

Четвертая группа безработных, с низкой степенью активации 

адаптивности, но высокой степенью удовлетворенности и позитив-

ного самочувствия (псевдожизнеспособность). Наиболее адекватны-

ми для психокоррекции этой группы будут ресурсоактивизирующие 

технологии. Ресурсоактивизирующие технологии – это технологии, 

направленные на активацию ресурсного потенциала личности с це-

лью достижения его самостоятельности в разрешении конкретной 

проблемы и позитивной адаптации в определенной жизненной си-

туации. К активизирующим технологиям психологической помощи 

молодежи в трудной жизненной ситуации можно отнести, напри-

мер, технологию активизации зон развития личности (Нестерова,

2011б).

Таким образом, любой ресурс обеспечивает возможность разви-

тия личностного потенциала человека. Пути же, которые он выбира-

ет, могут быть различными. Успех при этом определяется не столько 

самими ресурсами, сколько степенью продуктивности их использо-

вания и активностью человека как субъекта жизни.
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The resource-potential approach to socio-psychological conditions 

of development of the individual resilience in a situation of job loss

A. A. Nesterova (Moscow)

Moscow State Regional University

The article presents a comprehensive analysis of the psychological content of 

the concepts of “potential” and “resource” and implements a resource-po-

tential approach to the socio-psychological conditions of development of 

resilience of the individual in the situation of loss of jobs. It is shown that 

any resource provides an opportunity for the development of personal po-

tential of a person while success is determined not so much by the resourc-

es themselves as by the degree of productivity of their use and human activ-

ity as a subject of life.

Keywords: concept of “potential” and “resource”, resource-potential ap-

proach, individual resilience, development of personal potential of the person.
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Социально-личностная жизнеспособность подростков 
с девиантным поведением: уровни формирования

М. Э. Паатова (Майкоп)

Адыгейский государственный университет 

В статье определена педагогическая сущность, структура и уровни 

сформированности социально-личностной жизнеспособности под-

ростков с девиантным поведением в специальных образовательных 

организациях закрытого типа. Представлены результаты педагоги-

ческого эксперимента по экспериментальному обоснованию эффек-

тивности структурно-функциональной модели формирования со-

циально-личностной жизнеспособности подростков с девиантным 

поведением (констатирующий и формирующий этапы).

Ключевые слова: социально-личностная жизнеспособность, подрост-

ки с девиантным поведением, специальные образовательные органи-

зации закрытого типа, уровни сформированности социально-лич-

ностной жизнеспособности.

Специальные образовательные организации закрытого типа (специ-

альные учебно-воспитательные учреждения закрытого типа) зани-

мают в нашей стране особое место в системе предупреждения без-

надзорности и правонарушений несовершеннолетних. В период 

пребывания в данных учреждениях подросток оказывается в усло-

виях ограничения свободы. М. Ю. Кондратьев в своих исследовани-

ях отмечает следующий факт: «…режимные требования, многократ-

но ужесточая изоляцию воспитанников от социального окружения, 

существенно обедняют вариативность социальной ситуации раз-

вития подростков, заметно примитивизируют и огрубляют систему 

референтных для них межличностных связей, возводя тем самым 

труднопреодолимый барьер на пути адекватной социализации раз-

вивающейся личности» (Кондратьев, 2005). Актуальной остается 

проблема неготовности подростков с девиантным поведением по-
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сле выпуска из специальных образовательных организаций закры-

того типа к самостоятельной жизнедеятельности в социуме. В свя-

зи с этим для успешной социализации подростков после выпуска 

из данных учреждений необходимы личностные качества, кото-

рые позволят им не только справиться с трудностями, но и позитив-

но развиваться в будущем (Лактионова, 2010; Лактионова, Махнач, 

2007). Социальная адаптация воспитанников специальных образо-

вательных организаций закрытого типа возможна только при глу-

боких личностных изменениях как следствии их социально-педа-

гогической реабилитации, которая должна быть ориентирована 

на гуманистическую парадигму, что наиболее эффективно прояв-

ляется в формировании у подростков навыков социально-личност-

ной жизнеспособности.

Анализ психологических и педагогических исследований, 

посвященных феномену «жизнеспособность» (М. П. Гурьяно-

ва, И. П. Ильинский, Л. Г. Дикая, А. И. Лактионова, А. В. Махнач, 

Ю. В. Науменко, А. А. Нестерова, Е. А. Рыльская и др.), позволил нам 

сформулировать авторское понимание сущности социально-лич-

ностной жизнеспособности как интегративного личностного ка-

чества, характеризующего готовность индивида к самоопределению 

(нравственному, личностному, социальному, профессиональному) 

по собственному жизненному сценарию, а также готовность управ-

лять этим сценарием и нести ответственность за результаты своих 

решений по жизненному самоопределению (Паатова, 2017).

Результаты изучения научной литературы по данной тематике 

позволяют представить следующую структуру социально-личност-

ной жизнеспособности: а) системообразующий элемент – экзистен-

циональный (социально ориентированные и позитивно развивающие 

личность смысложизненные установки); б) соподчиненные ему инте-

грированные элементы – эмоционально-поведенческий (позитивное от-

ношение к другим людям и к себе, принятие социально-культурных 

норм, ценностей, законов и готовность пересматривать в соответст-

вии с ними смысл своего существования) и мотивационно-волевой 

(устойчивая и осознанная мотивация к длительным усилиям по из-

менению себя для достижения личного благополучия в соответст-

вии с осознанными и принятыми существующими социально-куль-

турными ценностями и нормами) (см. рисунок 1) (Паатова, 2017).

В результате анализа работ, посвященных жизнеспособности 

и, в которых выделяются различные уровни ее проявления (М. П. Гу-

рьянова, А. И. Лактионова, А. В. Махнач, Ю. В. Науменко, А. А. Нес-

терова, Е. А. Рыльская и др.) (Гурьянова, 2005; Лактионова, 2010; Лак-

тионова, Махнач, 2007, 2013; Махнач, 2016а, 2016б; Науменко, 2013; 
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Нестерова, 2016; Рыльская, 2009), выделены четыре уровня фор-

мирования социально-личностной жизнеспособности подростков 

с девиантным поведением в специальных образовательных органи-

зациях закрытого типа: 1) уровень негативного отношения к социаль-

но-культурным правилам и нормам жизнедеятельности; 2) уровень 

нейтрально приспособленческого отношения к социально-культур-

ным правилам и нормам жизнедеятельности; 3) уровень неполного 

(частичного) принятия социально-культурных норм и правил жиз-

недеятельности; 4) уровень принятия социально-культурных норм 

и правил жизнедеятельности (Паатова, 2017).

Выделенные уровни социально-личностной жизнеспособности 

описаны в следующих показателях: догматичность–вариативность; 

осознанность в принятии жизненных ценностей; духовная или по-

требительская направленность; временная локализация.

Уровень негативного отношения к социально-культурным правилам 

и нормам жизнедеятельности:

 – экзистенциональный компонент – негативное отношение ко всем 

без исключения социально ориентированным смысложизнен-

ным установкам, так как, по мнению индивида, они препятству-

ют достижению личного благополучия. Эта убежденность имеет 

устойчивый теологический характер и переносится на окружа-

ющих («Все живут только ради себя и личной выгоды и прикрыва-

ют свои поступки красивыми словами»). Возможные жизненные 

ситуации, подтверждающие истинность социально ориентиро-

ванных смысложизненных установок окружающих людей, вос-

принимаются как случайность;

 – эмоционально-поведенческий компонент – во всех жизненных си-

туациях поведение определяется удовлетворением двух жизнен-

ных потребностей (чувство защищенности и достижение лич-

ной выгоды). Поэтому изменение поведения происходит только 

в результате внешней угрозы или при возможности получе-

ния явной быстрой выгоды. Жизненные планы, идеалистичны 

по форме и материальны по содержанию, неконкретны и не ло-

кализованы во времени («Главное достичь благополучия (жить 

лучше других) побыстрее и с наименьшими усилиями»);

 – мотивационно-волевой компонент – мотивация к достижению 

материального личного благополучия устойчива и не связана 

с установкой на длительное самосовершенствование. Попытки 

изменить себя (свое поведение) в соответствии с ситуацией крат-

ковременны и возможны при условии гарантированного быст-

рого получения личной выгоды.
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Уровень нейтрально приспособленческого отношения к социально-куль-

турным правилам и нормам жизнедеятельности:

 – экзистенциональный компонент – признается существование со-

циально ориентированных смысложизненных установок у других 

людей. Более того, сформирована убежденность, что в некото-

рых ситуациях «полезно» оправдывать свое поведение и действия, 

исходя из социально-культурных норм и правил. Одна их важ-

нейших характеристик жизнеспособности – достижение лич-

ного благополучия с наименьшими потерями и конфликтами 

с окружающими;

 – эмоционально-поведенческий компонент – наряду с чувством за-

щищенности и достижением личной выгоды, поведение опре-

деляется также желанием достижения личных целей с наимень-

шими потерями для себя. При необходимости (угрозе личной 

безопасности или гарантии личной выгоды) поведение подда-

ется корректировке в соответствии с социально-культурными 

нормами и правилами. Длительность социально-приемлемого 

поведения определяется силой воздействия внешней необходи-

мости. В ситуациях отсутствия внешнего контроля при условии 

безнаказанности и/или существенной личной выгоды возможно 

проявление девиантного поведения. Жизненные планы матери-

альны по содержанию, конкретны и локализованы по отноше-

Рис. 1. Структура социально-личностной жизнеспособности

ЭКЗИСТЕНЦИОНАЛЬНЫЙ КОМПОНЕНТ 

социально ориентированные и позитивно развивающие 

личность смысложизненные установки

ЭМОЦИОНАЛЬНО-ПОВЕДЕНЧЕСКИЙ 

КОМПОНЕНТ 

позитивное отношение к другим людям 

и к себе; принятие социально-

культурных норм, ценностей, законов и 

готовность пересматривать в 
соответствии с ними смысл своего 

существования

МОТИВАЦИОННО-ВОЛЕВОЙ 

КОМПОНЕНТ 

устойчивая и осознанная мотивация 
к длительным усилиям 

(практически в течение всей жизни) 

по изменению себя для достижения 
личного благополучия в 
соответствии с осознанными и 

принятыми существующими 

социально-культурными 

ценностями и нормами
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нию к определенным социально-культурным условиям («Сей-

час с этой группой людей мое личное благополучие может быть… 

и для этого нужно…»);

 – мотивационно-волевой компонент – мотивация к достижению 

материального личного благополучия устойчива и предполага-

ет усилия по изменению себя в соответствии с определенными 

социально-культурными нормами при условии гарантирован-

ного и длительного по времени личного благополучия.

Уровень неполного (частичного) принятия социально-культурных норм 

и правил жизнедеятельности:

 – экзистенциональный компонент – признается факт, что жизне-

деятельность человека в большинстве жизненных ситуаций опре-

деляется социально ориентированными смысложизненными 

установками (особенно, если эти ситуации затрагивают близ-

ких людей). Однако параллельно существует убеждение, что в не-

которых ситуациях для достижения личного и/или группового 

(семейного) благополучия возможно отступление от социаль-

но-культурных норм и правил (особенно если осуждение будет 

только моральным). Одна их важнейших характеристик жизне-

способности – достижение личного и группового (семейного) 

благополучия с наименьшими потерями и конфликтами с окру-

жающими;

 – эмоционально-поведенческий компонент – Поведение внутри груп-

пы близких людей полностью определяется социально-культур-

ными нормами и правилами. По отношению к окружающим лю-

дям в большинстве ситуаций поведение также поддается контролю 

со стороны социально-культурных норм и правил. Длительность 

социально-приемлемого поведения определяется чувством за-

щищенности и благополучия близких людей. При угрозе без-

опасности личной и/или близких людей, а также при возмож-

ности достижения личного и/или группового благополучия 

поведение поддается корректировке, но не всегда в соответст-

вии с социально-культурными нормами и правилами. Отсту-

пление от социально-культурных норм и правил определяется 

безнаказанностью и силой морального осуждения. Жизненные 

планы материальны по содержанию, конкретны и локализова-

ны по отношению к определенной группе близких людей («Мое 

личное благополучие определяется благополучием близких лю-

дей и для этого нужно…»);

 – мотивационно-волевой компонент – мотивация к достижению 

благополучия близких людей устойчива и предполагает усилия 
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по изменению себя в соответствии с определенными социаль-

но-культурными нормами при условии гарантированного успеха. 

Отклонение поведения от социально-культурных норм и правил 

по отношению к окружающим неблизким людям может сопро-

вождаться чувством вины и одновременно оправдываться вы-

полнением долга перед близкими.

Уровень принятия социально-культурных норм и правил жизнедея-

тельности:

 – экзистенциональный компонент – счастливая и благополучная 

жизнь рассматривается как результат реализации социально ори-

ентированных смысложизненных установок. Ситуации, в кото-

рых человек вынужден отступить от социально-культурных норм 

и правил, воспринимаются негативно и как исключения из об-

щего правила. Более того, осознанно избегаются ситуации, ко-

торые могут спровоцировать общественно-опасное поведение. 

Осознанно позитивное отношение к социально ориентирован-

ным смысложизненным установкам проявляется в требовании 

к окружающим людям по их соблюдению в повседневной жиз-

недеятельности;

 – эмоционально-поведенческий компонент – подросток способен: 

а) «управлять своим поведением в соответствии с социальны-

ми нормами, правилами и законами»; б) проявлять «позитив-

ную критичность к себе» и своей жизнедеятельности, а также 

к ее результатам; в) к планированию своей жизнедеятельнос-

ти и реализации этого плана в общих чертах; г) «изменять по-

ведение и уточнять смысл своего существования в зависимости 

от смены жизненных обстоятельств»;

 – мотивационно-волевой компонент – устойчивая и осознанная 

мотивация к длительным усилиям (практически в течение всей 

жизни) по изменению себя для достижения личного и общест-

венного благополучия в соответствии с осознанными и приня-

тыми существующими социально-культурными ценностями 

и нормами (Паатова, 2017).

В качестве средства формирования социально-личностной жизне-

способности подростков с девиантным поведением выступает реа-

билитационно-воспитательная ситуация, – специально спланиро-

ванная событийная жизненная личностно-утверждающая ситуация, 

затрагивающая жизненные интересы подростка-девианта и принуж-

дающая его к гармонизации (модификации) своей социально-лич-

ностной жизнеспособности.
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При выборе средства формирования социально-личностной 

жизнеспособности подростков с девиантным поведением мы опира-

лись на методологию событийного подхода в воспитании, в котором 

упор делается не на мероприятия, а на яркие, эмоционально насы-

щенные, лично и общественно значимые совместные дела педагога 

и воспитанников как источнике нового личностного опыта, его об-

новления, в результате встречи со «значимым ДРУГИМ» и с иной 

культурой, которая затрагивает, деформирует, развивает мышление 

и поведение (Сериков, 1999).

Волгоградская школа личностно развивающего образования 

под руководством В. В. Серикова (С. В. Белова, В. И. Данильчук, 

Е. А. Крюкова и др.) рассматривает событийную воспитательную 

ситуацию как «особый педагогический механизм, который ставит 

воспитанника в новые условия, трансформирующие привычный ход 

его жизнедеятельности, востребующие от него новую модель пове-

дения, чему предшествует рефлексия, осмысление и переосмысле-

ние сложившийся ситуации» (там же, с. 89).

С. В. Белова, В. И. Данильчук, Е. А. Крюкова, В. В. Сериков, в за-

висимости от типов личностных коллизий, выделяют следующие 

личностно-утверждающие ситуации: «ситуация-событие встречи 

со „значимым Другим“», «ситуация-поступок», «ситуация-само-

изменение», «ситуация-самовосстановление», «ситуация-содейст-

вие» и др. (Сериков, 1999).

Опираясь на данную типологию и анализ реального опыта со-

циально-педагогической реабилитации девиантных подростков 

в специальных образовательных организациях закрытого типа, вы-

деляем следующие типы реабилитационно-воспитательных ситу-

аций:

 а) ситуация успеха в социально значимой и личностно привлека-

ющей деятельности, которая способствует возникновению же-

лания вновь пережить успех, преодолевая все трудности;

 б) ситуация «столкновения» подростка с событиями, миром ве-

щей и поступков, в которой им переживается дефицит социаль-

но-личностной компетентности и пробуждается желание усо-

вершенствовать себя;

 в) ситуация рефлексии собственного продвижения в процессе гар-

монизации социально-личностной жизнеспособности как ре-

зультата самосовершенствования;

 г) ситуация поиска жизненных ценностей, мотивов и целей собст-

венной жизни в открытом социуме для дальнейшей успешной 

социализации;
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 д) ситуация анализа, оценки и поиска решения подростком жиз-

ненных проблем, существующих в открытом социуме и меша-

ющих ему в дальнейшей успешной социализации;

 е) ситуация встречи подростка со «значимым другим», актуализи-

рующая потребность воспитанников к самоизменению и само-

развитию.

В основе любой реабилитационно-воспитательной ситуации лежит 

определенный знаниевый компонент. Знаниевый компонент реаби-

литационно-воспитательных ситуаций подразумевает фиксацию 

в сознании воспитанников социально-культурного содержания фе-

номена «личное благополучие» и овладения ими знания о социаль-

но-личностной жизнеспособности как интегративном личностном 

качестве, характеризующем ее способность к эффективному приме-

нению средств для самовыражения и самореализации в рамках кон-

кретного культурно-исторического социума.

В процессе организации опытно-экспериментальной работы 

была апробирована модель формирования социально-личностной 

жизнеспособности подростков с девиантным поведением в процессе 

социально-педагогической реабилитации. Апробация модели вклю-

чала в два этапа педагогического эксперимента – констатирующий 

и формирующий эксперимент.

На этапе констатирующего эксперимента исследование про-

водилось на базе: ФГБПОУ «Майкопское специальное учебно-вос-

питательное учреждение для обучающихся с девиантным (общест-

венно опасным) поведением закрытого типа» (Республика Адыгея), 

ФГБПОУ «Неманское специальное учебно-воспитательное учреж-

дение для обучающихся с девиантным (общественно опасным) по-

ведением закрытого типа» (Калининградская область) (г. Неман), 

ФГБПОУ «Рефтинское специальное учебно-воспитательное учреж-

дение для обучающихся с девиантным (общественно опасным) по-

ведением закрытого типа № 1» (Свердловская область) (п. Рефтен-

ский), ФГБПОУ «Щекинское специальное учебно-воспитательное 

учреждение для обучающихся с девиантным (общественно опасным) 

поведением закрытого типа» (Тульская область) (п. Первомайский).

На этапе формирующего эксперимента (экспериментальное об-

основание эффективности структурно-функциональной модели ре-

ализации концепции формирования социально-личностной жизне-

способности подростков с девиантным поведением) исследование 

проводилось на базе: ФГБПОУ «Майкопское специальное учебно-вос-

питательное учреждение для обучающихся с девиантным (общест-

венно опасным) поведением закрытого типа» (Республика Адыгея), 
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ФГБПОУ «Щекинское специальное учебно-воспитательное учреж-

дение для обучающихся с девиантным (общественно опасным) по-

ведением закрытого типа» (Тульская область).

Перед началом формирующего эксперимента было проведено 

констатирующее исследование, направленное на диагностику ак-

туального уровня сформированности социально-личностной жиз-

неспособности подростков с девиантным поведением – воспитан-

ников специальных образовательных организаций закрытого типа 

(специальных учебно-воспитательных учреждений закрытого типа). 

Достоверность различий между показателями исходного и конечно-

го состояния контрольной и экспериментальной групп проверялась 

с использованием φ* – критерия Фишера.

Статистический анализ распределения педагогами воспитанни-

ков четырех специальных учебно-воспитательных учреждений закры-

того типа для обучающихся с девиантным (общественно опасным) 

поведением (всего 422 чел.) по уровням сформированности социаль-

но-личностной жизнеспособности (констатирующий этап) показал 

следующее: 1) среди воспитанников всех специальных учебно-воспи-

тательных учреждений закрытого типа отсутствуют подростки-де-

вианты, принимающие социально-культурные нормы и правила 

жизнедеятельности; 2) самую многочисленную группу составля-

ют воспитанники с нейтрально приспособленческим отношением 

к социально-культурным правилам и нормам жизнедеятельности; 

3) вторая по численности группа – это воспитанники с негативным 

отношением к социально-культурным правилам и нормам жизне-

деятельности; 4) процентное соотношение воспитанников с нега-

тивным отношением к социально-культурным правилам и нормам 

жизнедеятельности и воспитанников с нейтрально приспособлен-

ческим отношением к социально-культурным правилам и нормам 

жизнедеятельности соответствует процентному соотношению под-

ростков-девиантов, которые не ассоциируют себя с человеком, спо-

собным повлиять на ход своей жизни и изменить свою судьбу; 5) про-

центное соотношение подростков с активной формой девиантного 

поведения совпадает с процентным соотношением воспитанников 

с негативным отношением к социально-культурным правилам и нор-

мам жизнедеятельности; 6) процентное соотношение подростков 

с пассивной формой девиантного поведения совпадает с нейтраль-

но приспособленческим отношением к социально-культурным пра-

вилам и нормам жизнедеятельности и с неполным (частичным) при-

нятием социально-культурных норм и правил жизнедеятельности.

Таким образом, результаты констатирующего этапа эксперимен-

та показали, что ни в контрольной, ни в экспериментальной группе 
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не обнаружилось воспитанников, характеризующихся сформирован-

ностью жизнеспособности на уровне принятия социально-культур-

ных норм и правил жизнедеятельности. В обеих группах (КГ и ЭГ) 

доминируют уровни негативного отношения к социально-культур-

ным правилам и нормам жизнедеятельности – ЭГ (37,7 %), КГ (35,6 %).

Формирующий эксперимент включал в себя следующие этапы: 

первый этап – переоценка смысложизненных установок подрост-

ков; второй этап – формирование практических умений реализа-

ции социально-ориентированных смысложизненных установок; 

третий этап – формирование готовности к позитивным изменениям 

себя в открытом социуме. На каждом этапе решались соответству-

ющие задачи социально-педагогической реабилитации подростков 

с девиантным поведением по формированию социально-личност-

ной жизнеспособности: на первом – формирование социально ори-

ентированных и позитивно развивающих личность смысложизнен-

ных установок; на втором – формирование устойчивой и осознанной 

мотивированной вовлеченности в деятельность по развитию инди-

видуальной субъектности в соответствии со смысложизненными 

установками; на третьем – формирование готовности подростков 

к проявлению социально-личностной жизнеспособности в различ-

ных ситуациях повседневной жизнедеятельности. Также на каждом 

этапе подросткам были предьявлены определенные типы реабили-

тационно-воспитательных ситуаций, которые привели к сущест-

венным изменениям в содержании социально-личностной жизне-

способности (в экзистенциональном, эмоционально-поведенческом 

и мотивационно-волевом компонентах), которые обеспечивали по-

следовательное продвижение по уровням сформированности (от не-

гативного и нейтрально-приспособленческого отношения к частич-

ному и полному принятию социально-культурных правил и норм 

жизнедеятельности).

В течение всех трех лет экспериментальной работы по итогам 

каждого этапа была зафиксирована следующая тенденция – фор-

мирование социально-личностной жизнеспособности у воспитан-

ников ЭГ проходит более эффективно по сравнению с КГ, а имен-

но: социально-педагогическая реабилитация подростков-девиантов 

на основе формирования у них социально-личностной жизнеспо-

собности более эффективна по сравнению с социально-педагоги-

ческой реабилитацией на основе традиционной системы перевос-

питания таких подростков и с каждым годом работы эта тенденция 

только усиливалась. Апробация структурно-функциональной мо-

дели реализации концепции формирования социально-личностной 

жизнеспособности подростков с девиантным поведением показала 
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ее эффективность в сравнении с существующей практикой воспита-

ния подростков с девиантным поведением в специальных образова-

тельных организациях закрытого типа. Действенность результатов 

подтверждают высокие количественные и качественные показатели 

эксперимента, данные внедрения результатов исследования в обра-

зовательную практику региона.
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Social and personal resilience of teenagers with deviant behavior:

the levels of formation
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The article defines the pedagogical essence, structure and levels of forma-

tion of social and personal resilience of adolescents with deviant behavior in 

special educational institutions of the closed type. The results of pedagog-

ical experiment on experimental substantiation of efficiency of structural 

and functional model of formation of social and personal resilience of teen-

agers with deviant behavior (ascertaining and forming stages) are presented.

Keywords: social and personal resilience, adolescents with deviant behavior, 

special educational organizations of the closed type, levels of formation of 
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Детерминанты успешности
социально-психологической адаптации переселенцев

О. Е. Алексанова (Москва)

Институт психологии РАН 

Статья посвящена изучению психологически значимых факторов, 

оказывающих влияние на процесс адаптации этнических греков-пе-

реселенцев. В результате анкетирования 52 чел. была сопоставлена 

степень удовлетворенности мигрантов новым местом жительства с не-

которыми предикторами их социально-психологической адаптации. 

Статистический анализ позволил выделить три основных фактора 

жизнеспособности переселенцев: 1) «миграционная идентичность; 

2) «реализация»; 3) «удовлетворение витальных потребностей». Фак-

торы представляют как внутренние, так и внешние условия миграци-

онного процесса. Степень и направление их влияния на успешность 

решения проблем миграции в каждом конкретном случае варьирует-

ся. Но именно они определяют удовлетворенность индивидов новым 

местом жительства и, как следствие, жизнеспособность мигрантов. 

Проведенное исследование позволяет наметить пути оптимизации 

работы с мигрантами, а также определить психологические основы 

оказания помощи трудовым мигрантам в форме просвещения, об-

учения, оказания помощи, ресоциализации.

Ключевые слова: психология миграции, жизнеспособность, миграци-

онная идентичность, социально-психологическая адаптация, соци-

альная изоляция, степень самореализации личности.

Глобализация и миграция определяют ритм и темп современного 

общества. Продолжающееся движение и мобильность людей через 

континентальные, национальные и региональные границы, теперь 

носит повседневный опыт, и воспринимается как норма для мно-

гих. В условиях интенсивной миграции и глобализации, происхо-

дят масштабные демографические изменения во всем мире, при этом 
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мигрантам приходится справляться с процессом адаптации в но-

вой культурной среде, с психологическими проблемами и другими 

аспектами, включая всевозможные механизмы жизнеспособности, 

благоприятствующие адаптации и ассимиляции.

Эмиграция представляет собой сложный многоуровневый про-

цесс, как в социальном, так и в психологическом смысле. Поэто-

му рассмотрение тенденций переселения людей на мировом уров-

не неидентично более конкретному – уровню индивида, поскольку 

при данном подходе включаются другие факторы, смыслы и зако-

номерности. Тогда в ход вступает механизм взаимного влияния: че-

ловек–среда, среда–человек, с более тесным взаимодействием дан-

ных компонентов, при котором каждый мигрант рассматривается 

под призмой индивида, с учетом личностных особенностей и част-

ных характеристик, таких как: самоорганизация, психологическая 

гибкость, адаптивность, общительность, характер в целом, его стрес-

соустойчивость при аккультурации и так далее. Важными аспекта-

ми являются и различия между этническими группами мигрантов 

и принимающей стороной. При резких изменениях жизни, поведен-

ческие особенности каждого человека зависят, как от индивидуаль-

ных особенностей, так и внешних факторов, которые могут моти-

вировать, защищать от негативных последствий и способствовать 

быстрой адаптации; или, наоборот, тормозить данные процессы. 

Проблема жизнеспособности и социально-психологической адап-

тации, невозможна без изучения основных факторов, способству-

ющих или мешающих мигрантам при адаптации к различным со-

циально-культурным средам, и поиска соответствующих стимулов 

и смыслов, толкающих людей к более легкому и быстрому внедре-

нию в незнакомую среду.

Во время эмиграции человек сталкивается с различными проб-

лемами: проблемы социального и внутреннего встраивания в незна-

комую среду, необходимостью искать новую работу, отсутствие зна-

ний языка, правовых, моральных, социальных и культурных норм, 

религиозные расхождения. Зачастую, наибольшие трудности воз-

никают в культурных аспектах: при необходимости принятия цен-

ностей и моделей поведения, присущих новой среде.

Эти трудности упираются в пересмотр прежних привычных форм 

взаимодействия с окружающей средой и поиск новых моделей пове-

дения. Все эти проблемы имеют свои особенности в ситуации ми-

грации и воздействует на человека в целом.

Характерной чертой миграционных перемещений, особенно 

большей части внешних миграций, является то, что трансформация 

системы ценностей происходит быстро и в основном явно. В первую 
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очередь, эта трансформация касается тех ценностей, которые явля-

ются составной врожденного социального статуса, и не восприни-

мается как ресурс удовлетворения базовых потребностей и даль-

нейшей социальной мобильности. Имеются в виду такие жизненно 

важные ресурсы, которые практически не осмысливаются в повсе-

дневной жизни. Среди них: языковая компетенция, позволяющая 

беспрепятственную коммуникацию не только в пределах ближай-

шего окружения, возможность пребывания на территории без ка-

ких-либо временных ограничений, право на работу без оформления 

дополнительных разрешений, возможность ежедневного общения 

с семьей, друзьями, соседями, возможность получить от них необ-

ходимую поддержку в случае возникновения такой необходимос-

ти, и многие другие не различимые возможности, которые предо-

ставляются статусом местного жителя и гражданина своей страны

(Светлов, 2013).

Внимание ученых к проблеме улучшения психологического со-

стояния мигранта приводит к выделению феномена жизнеспособ-

ности и разностороннему его изучению. Под жизнеспособностью 

в широком смысле этого слова принято понимать устойчивость лич-

ности и группы к меняющимся условиям жизнедеятельности. Это 

«способность к жизни во всех ее проявлениях, способность сущест-

вовать и развиваться». Феномен жизнеспособности оказался в поле 

внимания психологов еще в 1950-е годы в связи с изучением детей 

из неблагополучных семей (Махнач, 2016).

Позднее исследования жизнеспособности получили развитие 

в других областях социальных и естественных наук: психологии се-

мейных отношений (Walsh, 2006), социальной географии и экологии 

(Holling, 1973; Adger et al., 2005; Barr, Devine-Wright, 2012; Hobman, 

2015), психологии малых групп и теории организаций (Coutu, 2002; 

Sutcliffe, Vogus, 2003; Weick, Sutcliffe, 2007; Youssef, Sheffi, 2007; Bhamra 

et al., 2012), сетевом анализе (Callaway et al., 2000; Navlakha et al., 2015), 

урбанистике (Vale et al., 2005; Vale, 2014), политологии и макросоци-

ологии (Жизнеспособность России, 1996; Ахиезер, 1996; Скурихин, 

2010; Ястребов, Красилова, 2012). Жизнеспособность личности ха-

рактеризуется самоэффективностью, настойчивостью, совладани-

ем и адаптацией, внутренним локусом контроля, духовностью, кон-

структивными межличностными взаимоотношениями (Махнач, 

2016), а также удовлетворенностью жизнью и уверенностью в своей 

способности влиять на будущее. Во всех существующих определени-

ях жизнеспособности, образно говоря, либо нет человеческой жизни 

как таковой, либо она представляется довольно узко – как совлада-

ние, преодоление враждебных воздействий окружающей среды, т. е. 
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отождествляется с уже упоминаемым и более известным конструк-

том «жизнестойкость» (Рыльская, 2009).

В психологии личности жизнеспособность понимается как систе-

ма убеждений человека о себе, о мире и об отношениях с миром, ко-

торая позволяет превращать трудности в преимущества через стойкое 

совладание – инициативное и активное вмешательство в события 

(Крюкова, Гущина, Сапоровская, Петрова, 2009).

Ключевыми компонентами жизнестойких убеждений являются 

вовлеченность, т. е. убежденность в том, что вовлеченность в проис-

ходящее дает максимальный шанс найти нечто стоящее и интересное 

для личности; контроль, т. е. убежденность в том, что борьба позво-

ляет повлиять на результат происходящего, а также принятие рис-

ка, т. е. убежденность человека в том, что все то, что с ним случается, 

способствует его развитию (Леонтьев, Рассказова, 2006).

Проблема жизнеспособности эмигрантов в различных этнокуль-

турных средах, является одной из самых сложных, поскольку мигра-

ция в социально-культурных условиях создает необходимость пере-

осмыслить и перестроить социальное и личностное пространство 

не только для самих мигрантов, но и для местного населения. Люди 

с иными культурными и поведенческими привычками, при встраива-

нии в другую социальную среду, неизбежно влияют на нее, при этом 

либо подстраиваясь, либо прообразовывая сформированную социо-

культурную систему. Осуществляя культурный переход, мигрантам 

приходится не только пересматривать привычки и прежний образ 

жизни, но и успешно встраиваться в социальную среду, тогда вопрос 

индивидуальной жизнеспособности выходит на первый план (Бон-

дырева, Колесов, 2004).

Жизнеспособность определяется также как активный процесс, 

обусловленный изменениями в культурном и историческом разви-

тии человека. Она приобретает разные формы в разных культурных 

контекстах, у людей разных возрастов и полов – все эти факторы об-

уславливают многоуровневую сложность этого явления. Чем больше 

культурных различий, тем ниже жизнеспособность человека, а зна-

чит, и адаптация будет не такой позитивной.

Жизнеспособность еще является индивидуальной способностью 

человека управлять собственными ресурсами: здоровьем, эмоцио-

нальной, мотивационно-волевой, когнитивной сферами.

Кроме всего прочего, жизнеспособность человека играет важ-

ную роль и для личности человека – профессионала: самооценки 

карьерного роста, современных представлений о карьере, удовле-

творенности ею и социальным окружением на рабочем месте и так

далее.
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Для того, чтобы адаптироваться в незнакомой социальной сре-

де, человек затрачивает огромное количество физических, энергети-

ческих и временных ресурсов, сталкиваясь с различными культур-

но-экономическими трудностями, не зависящими от конкретного 

человека, а которые можно решить с помощью коллективной борь-

бы на уровне всего общества. Необходимо рассмотреть всевозмож-

ные действия, способные повысить шансы на успех.

Проявляющиеся культурные противоречия и социальные обя-

зательства зарождаются под воздействием тормозящих факторов 

адаптации и мотивационных аспектов. Чаще всего, основная цель 

индивида на этапе миграции – достичь такого результата, который 

позволит укрепить и восстановить свою идентичность и построить 

последовательное адаптивное пространство, приемлемое для челове-

ка, как социально, так и психологически. Главное условие для успеш-

ного завершения социокультурной адаптации мигрантов – развитие 

собственных моделей социального поведения, основанных на от-

дельных ресурсах. Несмотря на остальные культурные различия 

между этническими мигрантами и местным населением, мигранты 

включены в жизнь региона и интегрированы в его культуру. Поэто-

му жизнеспособность человека будет зависеть от различных факто-

ров, смыслов, личных мотиваций, семейных отношений, и от того, 

насколько грамотно во время адаптации мигранты способны пере-

оценить систему ценностей, характерную для их предыдущей жиз-

ни (Khaliman, 2012).

Чем старше человек, тем ниже его способность к полной адап-

тации при эмиграции. Главным ориентиром является максималь-

ная ассимиляция с принимающей стороной. Для этого человеку не-

обходима внешняя поддержка, которую он может получить в семье 

или какой-либо социальной группе, где мигрант почувствует свою 

значимость, нужность и востребованность.

Семья является основополагающим институтом человеческого 

общества, но семейная структура: размер, состав – это совокупность 

взаимосвязанных социальных отношений, которая может изме-

ниться с течением времени, и зачастую сильно различается из од-

ного общества в другое (Lesthaeghe, 2010). Во всех семьях от роди-

телей к дальнейшим поколениям передается привычная культура, 

в том числе и социальные нравы и обычаи, язык и верования. По-

этому семьи иммигрантов являются основой процесса социальной 

интеграции (Clark, Glick, Bures, 2009). Семьи способны обеспечить 

культурное убежище для иммигрантов в новой стране, но также они 

являются отправной точкой для интеграции их потомков в прини-

мающем обществе. Наличие семьи для иммигрантов второго по-
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коления, способствует поддержанию культурных ценностей своих

родителей.

Семейная структура и отношения внутри семьи играют важную 

роль в дальнейшей адаптации мигрантов. Поддержка семьи является 

одним из ключевых аспектов, повышающих жизнеспособность чело-

века в новой среде. Добровольная планируемая эмиграция в чужую 

страну с семьей включает различные значительные аспекты, которые 

эмигранты должны рассматривать заранее. Переезды переживают-

ся трудно для всех членов семьи, поэтому у мигрантов часты разво-

ды. Основной причиной данного показателя является более низкая 

жизнеспособность одного из партнеров. Умение быстро адаптиро-

ваться может помочь в короткие сроки внедриться в принимающую 

среду, наладить контакты с местными и преуспеть профессионально. 

Часто бывает, что человек имел карьерный успех в прошлых жизнен-

ных условиях и завоевал статус главы семьи, источника основного 

дохода. Однако после переезда тех же профессиональных достиже-

ний обрести не удалось, поэтому могут возникнуть как психологи-

ческие проблемы в виде несоответствия своего «Я» с новым статусом, 

так и смена ролей в семье, когда другой партнер приобрел качества 

лидера. В таком случае меняется уклад семьи, перестраивается ие-

рархия, что побуждает людей к конфликтам, приводящим к разво-

дам. К тому же, успех партнера, часто заставляет человека завидовать 

ему, что так же приводит к ссорам в семьях (Капбасова, Жансери-

кова, Бурленова, 2015).

Как известно, жизнеспособность человека на протяжении карь-

ерного роста становится все более важным, но недостаточно иссле-

дованным концептом. Более глубокое и детальное изучение жизне-

способности мигрантов позволит людям успешно адаптироваться 

к новым условиям, понимать «Кто я? Гость или эмигрант?». При этом 

изучение аспектов жизнеспособности как фактор профессиональ-

ной адаптации человека, позволит воспринимать данное понятие 

как ценный опыт, который будет.

Очевидно, что большинство эмигрантов испытывают различ-

ные трудности, связанные с внедрением в новую среду, особенно 

с дальнейшим поиском работы и построением карьеры на новом 

месте, что зачастую занимают много времени при реализации про-

фессиональных амбиций. Большинство трудовых эмигрантов зара-

нее изучают перспективы профессиональных возможностей и име-

ют определенное представление, чего ожидать по поводу наличия 

или отсутствия работы. Однако зачастую происходит так, что люди 

испытывают некий шок, сталкиваясь с реальностью, где их ожи-

дания не оправдываются. В первую очередь, это относится к лю-
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дям старшего возраста, некогда зарекомендовавших себя как про-

фессионалов. Чем человек старше, тем сложнее как физически, так 

и психологически начинать карьеру заново. При трудовой миграции 

зачастую люди покидают места жительства не в одиночку, что спо-

собствует повышению дальнейшей жизнеспособности в незнакомом 

регионе. Появляются хорошо налаженные каналы для поиска рабо-

ты для своих знакомых и родственников в обход физических и юри-

дических барьеров для проживания и трудоустройства.

Профессиональная жизнеспособность будет зависеть и от по-

сторонней помощи, в качестве которой может выступать поддерж-

ка общин, присутствующих на территории страны. Отличительной 

особенностью является то, что такие сообщества встроены в трудо-

вую структуру, которая охватывает две страны и связывает их во-

едино (Lesthaeghe, 2010).

Пребывая в незнакомой стране, важно испытывать поддержку 

со стороны соотечественников, при этом, пребывая в незнакомой 

культуре, не так явно будет проявляться культурный шок и профес-

сиональная жизнеспособность будет только увеличиваться. Таким 

образом, многие работники способны плавно переходить из одной 

среды в другую без особых проблем при адаптации.

Профессиональная жизнеспособность человека при миграции 

будет снижаться, если его ожидания по поводу переезда будут зна-

чительно завышены. Имея статус профессионала в родной стране, 

не всегда получается перенести карьерный успех в новые условия. 

Иногда приходится заново подготавливать себя к карьерному росту, 

начиная с самых низов трудовой лестницы. При этом, если квали-

фикация работника действительно соответствует ожиданиям рабо-

тодателей, то ему будет гораздо проще адаптироваться в новой стра-

не, опираясь на свой опыт и знания. Поэтому наилучшим вариантов, 

при условии добровольной миграции, будет адекватная оценка своих 

профессиональных возможностей в новой стране, грамотный ана-

лиз перспектив и возможностей, иначе можно напрямую столкнуть-

ся с разбитыми ожиданиями, проводящими к стрессу, депрессиям 

и дезадаптации (Manz, 2003).

Одной из реалий современного общества является активизация 

миграционных процессов. Масштабы переселения людей во мно-

гом потенцируют политические, социальные и психологические 

проблемы регионального или даже национального масштаба. При-

чины миграции разнятся, равно как и успешность социально-пси-

хологической адаптации переселенцев. Например, рядом исследо-

вателей было установлено (Бритвина, 2005; Махнач, 2017; Хотинец, 

2000), что чрезмерные ожидания от результатов миграции приво-
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дят к стрессовым ситуациям, неудовлетворенности новыми усло-

виями жизнедеятельности, снижению способности человека управ-

лять собственными ресурсами (т. е. жизнеспособности). Подобное 

обстоятельство становится объектом внимания не только ученых, 

но и практиков (например, сотрудников подразделений по вопро-

сам миграции (Степаненко, Петров, 2015)).

Процессы трудовой миграции во многом определяются способ-

ностью переселенцев адаптироваться к новым социокультурным 

условиям, реалиям жизнедеятельности и общения (Павловец, 2002). 

Однако их жизнеспособность в известной степени зависит не толь-

ко от них самих (т. н. внутреннего фактора), но и от внешних об-

стоятельств, а также индивидуальной ситуации. Именно проблема 

оценки детерминант и степени их влияния на успешность социаль-

но-психологической адаптации переселенцев может стать предме-

том самостоятельного научного исследования.

Изучение психологически значимых факторов, оказывающих 

влияние на процесс адаптации этнических греков-переселенцев, 

осуществлялось нами в 2017 г. в ходе экспресс-исследования. При-

менялась комплексная авторская анкета. В исследовании приняло 

участие 52 чел. (22 мужчины, 30 женщин), мигрировавших из Гру-

зии в Россию в конце ХХ в. Средний возраст респондентов на момент 

анкетирования составил 47,2 года, на момент переселения – около 

22 лет. При математико-статистической обработке данных в пакете 

статистических программ SPSS 13.0 for Window учитывалось 33 пол-

ностью достоверные анкеты (15 мужчин, 18 женщин). Применялись 

частотная обработка результатов, описательная статистика, корре-

ляционный анализ, статистические критерии: t-критерий Стьюден-

та, r Пирсона и U критерий Манна–Уитни, метод χ2.

Отправной точкой научного исследования выступил анализ 

успешности адаптационного процесса, поскольку именно его резуль-

таты, по нашему мнению, определяют отношение мигрантов к подоб-

ным опросам. В целом было установлено, что планируют вернуть-

ся в страну, из которой они мигрировали, лишь 11,5 % опрошенных. 

Осознание переселенцами улучшения качества пребывания в но-

вой стране, изменение жизни к лучшему, новые профессиональные 

и жизненные перспективы сформировали позитивное оценивание 

происходящего в настоящем. Так, удовлетворенность новым местом 

жительства отмечена 84,8 % респондентов. Как и следовало ожидать, 

проблемы с социально-психологической адаптацией переселенцев 

генерализируются на их оценку происходящего и намерения воз-

врата в страну репатриации. Несмотря на отдельные проблемные 

моменты аккультурации, для анализируемой выборки процесс со-
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циально-психологической адаптации мигрантов можно признать 

удовлетворительным, их жизнеспособность оказалась достаточной 

для преодоления сложностей в стране пребывания, а, следователь-

но, это повышает достоверность научного исследования.

Проверена частная гипотеза исследования о нормальности рас-

пределения экспертных анкетных оценок. Так, для распределения 

всех оценок значения χ2 оказались больше критических показате-

лей (более 16 баллов), что свидетельствует об отсутствии нормально-

го закона в их распределении, а также указывает на необходимость 

применения непараметрических критериев математико-статисти-

ческой обработки эмпирических данных.

Для определения влияния на процесс социально-психологи-

ческой адаптации мигрантов того или иного фактора (всего в ис-

следовании было 19 предикторов различных факторов) был приме-

нен корреляционный анализ.

Экспертные оценки значимости того или иного социально-пси-

хологического фактора (6-балльная шкала) сопоставлялись с объ-

ективным критерием – степенью удовлетворенности новым мес-

том жительства (4-балльная шкала). Применялись U критерий 

Манна–Уитни (основной метод) и r критерий Пирсона (дополни-

тельный метод). Достоверность выводов формировалась исходя 

из условия U
эмп

≤U
кp

, при определенном уровне значимости гипотезы

(таблица 1).

Сравнение субъективных оценок респондентов (таблица 2) и кор-

релирующих предикторов успешности адаптации (таблица 1) пока-

зал некоторое несовпадение показателей. Так, статистически значи-

Таблица 1

Зависимость социально-психологических факторов адаптации 

и удовлетворенности новым местом жительства

Наименование фактора U
эмп

R
Пирсон

Потеря своего «Я» 341** – 0,418**

Принятие других 355** 0,406**

Возможности удовлетворения витальных (физических) 

потребностей
409* 0,249

Реализация поставленных целей 414* 0,241

Принятие себя 467 0,234

Примечание: * – значимость на уровне 0,05 (U
кp

=415); ** – значимость на уров-

не 0,01 (U
кp

=362). Приводятся только статистически значимые зави-

симости.
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мые корреляты субъективно не всегда осознавались переселенцами 

как важнейшие, например, предиктор «Потеря своего „Я“» получил 

0,82 балла, заняв 19 место, а «Возможности удовлетворения виталь-

ных (физических) потребностей» – 2,24 балла (14 место). Предикто-

ры «Принятие других» (3,58 балла; 4 место) и «Реализация постав-

ленных целей (3,55 балла; 5 место) были оценены опрошенными 

относительно точно.

В субъективных оценках респондентами на первый план были 

помещены предикторы, потенцирующие личностные возможности 

мигрантов – «Принятие себя» (4,12 балла), «Способность к решению 

проблем» (3,94 балла), «Постоянное общение» (3,91 балла). Однако, 

по нашему мнению, это лишь упрощенный образ успешности адап-

Таблица 2

Субъективная оценка предикторов

социально-психологической адаптации переселенцев

№ Наименование предиктора Оценка, балл

1 Принятие себя 4,12

2 Способность к решению проблем 3,94

3 Постоянное общение 3,91

4 Принятие других 3,58

5 Реализация поставленных целей 3,55

6 Мотивация достижений 3,52

7 Психологический комфорт 3,24

8 Выбор стратегии изоляции 3,00

9 Самореализация 2,97

10 Самоэффективность 2,94

11 Эмоциональная поддержка извне 2,52

12 Социальная значимость 2,49

13 Адаптация в различных сферах 2,49

14
Возможности удовлетворения витальных (физических) 

потребностей
2,24

15 Непринятие себя 2,12

16 Психологический дискомфорт 2,09

17 Социальная изоляция 1,33

18 Непринятие других 1,30

19 Потеря своего «Я» 0,82
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тации мигрантов, в некоторой степени – заблуждение (так как через 

постоянное общение или наличие способности к решению различ-

ных жизненных проблем не всегда возможно обеспечить достиже-

ние целей миграции).

Значимое влияние на процесс социально-психологической адап-

тации мигрантов оказали лишь четыре предиктора из 19, которые 

мы сопоставили между собой по внутреннему содержанию, что поз-

волило охарактеризовать 3 фактора. При этом статистически зна-

чимых различий (по t-критерию Стьюдента, U-критерию Манна–

Уитни) во мнениях респондентов-мужчин и респондентов-женщин 

не выявлено.

Согласно полученным данным, жизнеспособность мигрантов 

в решающей степени определяется такими факторами (названия 

факторов авторские), как:

 1. «Миграционная идентичность» (предикторы – «Потеря своего «Я» 

и «Принятие других»). На первый план этого значимого внутрен-

него (индивидуального) фактора адаптации выходят личност-

ная гибкость и активная стратегия миграции, проявляющиеся 

в безусловном принятии новой социокультурной реалии, снятии 

барьеров и личностных защит, преодолении прежних предрас-

судков, страхов и установок, снижении уровня агрессии по отно-

шению к окружающим, стремлении выстраивать новые межлич-

ностные отношения. В определенной степени это вынужденная 

и болезненная часть утраты «Я» позиций, смена доминирования 

собственного «Я» образа в организации жизнедеятельности в но-

вых условиях.

 2. «Реализация» (предиктор – «Реализация поставленных целей»). 

Фактор определяет меру оценки личностью соответствия ожи-

даемого (запланированного до переезда) и фактически достиг-

нутого мигрантом, по сути, успешности всего миграционного 

процесса. Его центральными слагаемыми выступают: реалис-

тичность и значимость для человека тех или иных целей, кото-

рых он бы хотел бы достичь в результате переезда в иную стра-

ну, целостность сценария адаптации, степень самореализации 

личности, способность индивида к формированию (или кор-

ректировке) новых смыслов жизнедеятельности и ассертивность 

в их достижении.

 3. «Удовлетворение витальных потребностей» (предиктор – «Воз-

можности удовлетворения витальных (физических) потребнос-

тей»). Фактор является типичным индикатором так называемых 

«внешних» слагаемых успешности адаптации. Это показатель ма-
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териальных основ жизнедеятельности человека: комфорта в бы-

ту, достатка, наличия достаточного финансового ресурса и т. п. 

(в том числе в сравнении с окружающими, а также с аналогич-

ными характеристика стран и мест прежнего проживания).

Описанные выше факторы, по нашему мнению, являются базовы-

ми для оценки жизнеспособности мигранта, а также определяю-

щими качество и результат его социально-психологической адап-

тации. Одновременно у соответствующих специалистов появляется 

возможность в некоторой степени управлять успешностью мигра-

ционного процесса. Например, путем формирования у мигрантов 

реалистичных целей и ожиданий, обучения конструктивным мо-

делям преодолевающего трудности поведения, создания экологич-

ной для личности окружающей (психологической) среды и прием-

лемых условий жизнедеятельности.

В то же время нельзя не учитывать влияние на успешность ми-

грации некоторых иных детерминант, которые не вошли в орбиту 

нашего внимания в настоящем экспресс-исследовании. Например, 

культурная, национальная и религиозная дистанция, личност-

ные особенности мигрантов, общественное принятие/непринятие 

мигрантов, отношение окружающих и близких, деятельность ас-

социированных с проблемами миграции органов государственной 

власти и управления, идеолого-политический контекст процесса

миграции.

Интересным оказался следующий частный вывод. На успеш-

ность социально-психологической адаптации переселенцев значи-

мого влияния не оказывают такие факторы как:

 • степень и характер социальной изоляции (в том числе психоло-

гический дискомфорт) индивидов, их близких;

 • характер и содержание межличностной коммуникации;

 • наличие эмоциональной поддержки со стороны окружающих;

 • актуальность и социальная значимость адаптационного процес-

са трудовой миграции;

 • некоторые личностные характеристики (личностная позиция, 

стратегия и гибкость в адаптации в различных сферах жизнедея-

тельности; стремление к самореализации; мотивация достиже-

ний и др.).

Особо следует отметить, что нами проводился анализ лишь одной от-

носительно гомогенной, но малочисленной группы мигрантов. По-

лагаем, что увеличение объема выборки респондентов-переселенцев 

сохранит основные выявленные нами тенденции.
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Таким образом, в качестве ведущих нами были выделена три 

фактора социально-психологической адаптации переселенцев: 

1) «миграционная идентичность»; 2) «реализация»; 3) «удовлетворе-

ние витальных потребностей». Степень и направление их влияния 

на успешность решения проблем миграции в каждом конкретном 

случае варьировались. Но именно они определяли удовлетворен-

ность индивидов новым местом жительства, как следствие жизне-

стойкость мигрантов.

Проведенное экспресс-исследование позволяет наметить пути 

оптимизации работы с мигрантами, определить психологические 

основы оказания помощи трудовым мигрантам, а также сформи-

ровать направления дальнейшего научного исследования. Помимо 

расширения спектра исследования индивидуально-психологичес-

ких и социально-психологических предикатов феномена жизнеспо-

собности, речь может идти о технологиях психологической поддерж-

ки мигрантов в форме просвещения, обучения, оказания помощи, 

ресоциализации. В конечном счете, психологически обоснованная 

и технологизированная миграционная политика позволит повысить 

успешность социально-психологической адаптации переселенцев.
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Determinants of success of socio-psychological adaptation 

of migrants

O. E. Alexanova (Moscow)

Institute of Psychology of RAS

The article is devoted to the study of psychologically significant factors influ-

encing the process of adaptation of ethnic Greek migrants. As a result of the 

survey, 52 people compared the degree of satisfaction of migrants with their 

new place of residence with some predictors of their socio-psychological ad-

aptation. The statistical analysis allowed to distinguish three main factors of 

resilience of immigrants: 1) “migration identity”; 2) “realization”; 3) “sat-

isfaction of vital needs”. Factors represent both internal and external condi-

tions of the migration process. The extent and direction of their impact on 

the success of migration solutions varies from case to case. But they deter-

mine the satisfaction of individuals with a new place of residence, as a con-



sequence of resilience of migrants. The study allows identifying the ways to 

optimize the work with migrants, as well as to determine the psychological 

basis of assistance to labor migrants in the form of education, training, as-

sistance, resocialization.

Keywords: psychology of migration, resilience, migration identity, socio-psy-

chological adaptation, social isolation, the degree of self-realization of the 

individual.
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Интеллект, адаптация, жизнеспособность личности 
будущего субъекта экстремальной деятельности:

опыт исследования

С. В. Забегалина (Ульяновск)

Ульяновский государственный педагогический университет 

им. И. Н. Ульянова

В данной статье показана связь общего интеллекта с возможностя-

ми адаптации личности, ее жизнеспособностью. Интеллект влияет 

на успешность, эффективность жизнедеятельности, детерминирует 

планку притязаний при решении задач теоретического плана. Встает 

вопрос – влияет ли общий интеллект на практическую «приспособ-

ленность» личности, на успех в учебно-профессиональной деятель-

ности и самореализацию потенциала личности. Анализируется по-

нимание интеллекта в психологии, подходы к его оценке и значению 

для человека. Ставится вопрос о роли интеллекта личности субъек-

та экстремальной деятельности для адаптации и жизнеспособнос-

ти. Особое внимание уделяется исследованию феноменального ин-

теллекта одного из будущих субъектов экстремальной деятельности, 

курсанта военного вуза.

Ключевые слова: личность, деятельность, интеллект, прогнозирова-

ние, прогностические способности, жизнеспособность, адаптация, 

личность субъекта экстремальной деятельности.

Интеллект является неоднозначно трактуемым понятием в психоло-

гии. Одними психологами подчеркивается связь интеллекта с умствен-

ными способностями, другими – многовариантность и структурность 

интеллекта, выделение его видов: практического, эмоционального, 

математического, технического и т. д. Это не упрощает ситуацию, 

а делает ее более сложной. Скептический взгляд на интеллектуаль-

ные тесты определяет их как тесты, не имеющие практической зна-

чимости и связи с реальной успешностью человека в его жизнедея-
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тельности. Вариативность тестов на интеллект и тестового материала, 

заданий подтверждает мысль о сложности и многогранности интел-

лекта как психологического феномена.

В ряде концепций интеллект связывается со стратегией реше-

ния проблем, структурой умственных операций, с когнитивным 

стилем личности. М. Вертгеймером и В. Келером предпринимались 

попытки изучить творческие, продуктивные аспекты интеллекта. 

Существует и такой подход, который находит объединяющий ин-

теллект и способности к «биопсихической адаптации к наличным 

обстоятельствам жизни» (Краткий психологический словарь, 1998, 

с. 134) (в частности, Ж. Пиаже). Действительно, интеллект повыша-

ет вариативность применяемых методов решения проблем, спосо-

бов реагирования, делает поведение менее ригидным и свободным 

от жестких поведенческих схем. Биологические существа, облада-

ющие более высоким интеллектом, успешнее решают поставлен-

ные человеком задачи в ходе различных экспериментов, в частности 

В. Кёлера, и являются более «изобретательными» и в реальных жиз-

ненных обстоятельствах. У человека связь интеллекта и жизнеспо-

собности затрагивается в исследованиях его как субъекта деятель-

ности, учебной, учебно-профессиональной и профессиональной. 

Общепризнанным фактом является связь интеллекта и успешнос-

ти учебной деятельности. При профессиональной подготовке ин-

теллект играет наибольшую роль на младших курсах, уступая затем 

по значимости другим профессионально важным качествам, в том 

числе за счет мотивации и волевых качеств, настойчивости в освое-

нии профессии будущего субъекта профессиональной деятельнос-

ти. На уровне собственно профессиональной деятельности значе-

ние интеллекта определяется как ее общей интеллектуальностью, 

так и общей структурой личностных качеств субъекта.

В связи с этим представляет интерес связь интеллекта с жиз-

неспособностью личности. Нельзя обойти стороной такое деление 

как теоретическое и практическое мышление или «ум», по Б. М. Теп-

лову. «Теоретический ум» (Реан, Кудашев, Баранов, 2006) считается 

оторванным от реальных ситуаций и делает человека беспомощным 

в решении задач связанных с быстрым приобретением материаль-

ных благ или даже обустройством жилища, обеспечением комфор-

та. Теоретик считается человеком немеркантильным, оторванным 

от реальности, склонным к решению абстрактных задач. Интеллект, 

определяемый с помощью тестовых методик, как правило, измеряет 

именно такие, «теоретические» способности мышления.

Жизнеспособность в широком понимании представляет со-

бой: «способность человека к преодолению неблагоприятных жиз-
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ненных обстоятельств с возможностью не только восстанавливать-

ся, но и выходить из под их воздействия на более высокий уровень 

развития, используя для этого все возможные ресурсы, способность 

к жизни во всех ее проявлениях, способность не только существо-

вать, адаптироваться к условиям жизни, но и развиваться» (Махнач, 

2017, с. 5). В жизнеспособности выделяют компоненты (Лактионо-

ва, 2017а; Махнач, 2017), уровни (Котовская, Бойко, Мосягин, 2017), 

рассматривается связь с уровнем субъективного контроля и другими 

личностными характеристиками. Нужно отметить, что жизнеспо-

собность связана с социальными условиями, возрастом, биологичес-

кими и физиологическими особенностями человека. Позитивный 

и негативный стиль мышления также влияют на жизнеспособность, 

определяя не только жизненные перспективы личности, ее планы, 

надежды, стремления, но и степень усилий по достижению целей, 

настойчивость в их преследовании, а также то, как личность про-

тивостоит неблагоприятным факторам среды. Кроме этого, мышле-

ние каждого человека имеет свои содержательные особенности, ка-

кие операции используются, личностные смыслы, отношения. То, 

как человека понимает ситуацию, насколько он способен адекват-

но ее оценить, в конечном счете, определяет успешность прогноза 

и жизнедеятельности. Скорость и точность решения задач гипоте-

тически не может не детерминировать определенные аспекты жиз-

неспособности.

А. А. Налчаджян предполагает, что различные стратегии адапта-

ции «требуют специфических видов и уровней познавательных про-

цессов» (Налчаджян, 2010, с. 268), вводит понятие «познавательного 

оператора», который включает в себя разнообразные «правила преоб-

разования». Вероятно, речь идет в первую очередь о специфичности 

процессов приема, переработки информации и принятия решения. 

Адаптивное мышление согласно автору подчиняется не столько зако-

нам формальной логики, сколько правилам «психологики» (там же). 

Да, действительно, в ситуациях сложных, требующих немедленного 

принятия решения при лимите или избытке, неточной, противоре-

чивой информации мышление протекает специфическим образом, 

и во многом определяется когнитивными и личностными особен-

ностями конкретной личности, а также уровнем подготовки к та-

ким ситуациям. Даже время течет с измененной скоростью, замед-

ляясь и позволяя выполнить необходимые действия (Лебедев, 1989; 

Пономаренко, 2000). При реагировании на экстремальную ситуа-

цию у ее субъекта стоит выбор реагировать активно, наступательно, 

или же пассивно, выжидая, Уход, бегство мы также отнесем к пас-

сивным видам реагирования. В первом случае задействуются про-
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цессы принятия решения, хотя бы и в свернутом виде, за счет инту-

иции. Во втором случае при пассивности личности можно указать 

на роль защитных механизмов – именно они включаются в работу, 

вмешиваясь в процесс принятия решения, что не всегда, впрочем, 

является дезадаптивным вариантом поведения. По нашему мнению, 

жизнеспособный субъект задействует механизмы психологической 

защиты достаточно редко, только в тех случаях, когда его психика 

не готова к стрессовой ситуации, или набор когнитивных сфер воз-

можных ситуаций оказывается бесполезен из-за не типичности, не-

вероятности события. Вместе с тем известно, что «Жизнеспособность 

как интегративная способность к адаптации предполагает достаточ-

ную выраженность и широкий репертуар защитных механизмов (от-

сутствие ригидности и патологически стереотипных защит, возмож-

ность интенсивного использования защитных механизмов в период 

стресса), а также наличие зрелых защит» (Лактионова, 2017б, c. 54). 

В связи с разной долей участия защитных механизмов в адаптации 

личности А. А. Налчаджян выделяет полностью защитную адап-

тацию, полузащитная-полунезащитная адаптация и незащитная 

адаптация, которая наблюдается при активном и осознанном реа-

гировании на стрессогенную ситуацию. В последнем случае, соглас-

но автору проявляется логическое и «математическое» (Налчаджян, 

2010), иначе говоря, образное мышление. Тем не менее, следует ука-

зать, что преимущество имеет образное мышление, из-за больших 

возможностей оперирования имеющейся информации как после-

довательно, так и одновременно изменяя имеющиеся или возни-

кающие образы. Симультанный образ – «самый емкий» носитель 

информации, который все больше используется при усложнениях 

техники, транспортных средств, вооружения. Несомненно, высока 

роль скорости мышления, при соблюдении правил вывода резуль-

тата из условий задачи и точности используемых операций.

На роль мышления в жизнеспособности косвенно указывает 

при анализе ее компонентов А. И. Лактионова «Компонентами жиз-

неспособности выступают индивидуальные способности человека 

к сознанию и рефлексии, выступающие в качестве метапроцессу-

ального регулятора его активности – деятельностной, поведенчес-

кой, коммуникативной» (Лактионова, 2017а, с. 39). Однако сознание 

и способность к рефлексии не определяют всего многообразия форм 

и проявлений мышления. За рамками рассмотрения остаются не-

осознаваемые процессы, вопросы интуиции. В самом деле, насколь-

ко человек принимает решения в своей жизни, порой действительно 

важные и судьбоносные, оперируя одной лишь логикой, критично 

рассматривая последствия неверного вывода или поступка? Возмож-
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но, что индивидуальные различия жизнеспособности, ее уровня об-

условлены и характером принятия решения, доверием или игнориро-

ванием своей интуиции. На физиологическом уровне при принятии 

решения могут доминировать лево- или правополушарные процессы, 

что связано с характером мыслительных операций. Распространено 

мнение, что левое полушарие связано с дискурсивным мышлением, 

а правое – с интуитивным (Грановская, 1988). Наглядно-чувствен-

ные образы, возникающие в результате восприятия действительнос-

ти, содержащиеся в памяти, и создаваемые воображением становятся 

единицами невербального мышления. Так, невербальной является 

мыслительная деятельность при решении задач технического харак-

тера (в частности, связанных с пространственным расположением, 

движением деталей механизма). Решение подобных задач обычно 

не включает вербальных компонентов, по крайней мере, на этапе ре-

шения, а не фиксации результата. Доминирование образного мыш-

ления у людей «технических», «инженерных» специальностей, шах-

матистов, художников, скульпторов, композиторов, а также в наших 

исследованиях было отмечено у будущих субъектов экстремальной 

деятельности (Забегалина, 2016). Понятия, закрепленные в словах, 

суждения, умозаключения – как формы мышления, проявления 

вербального мышления, чаще в процессе деятельности сопровож-

дают ее, а не предшествуют, из-за лимита времени иногда при «раз-

мышлении вслух». Разные участки коры участвуют в вербальном 

и невербальном мышлении. Сложная умственная деятельность за-

действует и то, и другое, однако доля их участия сильно варьирует. 

При принятии решения в экстремальных условиях, при лимите вре-

мени преимущество имеет образное мышление, за счет больших воз-

можностей преобразования информации и объединения ее в один 

симультанный образ, который, собственно, и запускает поведенчес-

кие реакции человека.

Общий интеллект интегрирует вербальное и невербальное мыш-

ление, и тестовый материал составлен таким образом, чтобы задейст-

вовать работу обоих полушарий, в этом преимущество методик, опре-

деляющих коэффициент интеллекта Г. Айзенка.

Связь адаптации и интеллекта можно рассматривать в нескольких 

аспектах. Социальный интеллект и социальная адаптация на уров-

не трактовки понятий и на практике подтверждают свою взаимо-

связь. Вербальный интеллект, проявляющийся в умении понять 

собеседника и подобрать нужные слова, формулировку и социаль-

но-психологическая, психологическая адаптация также по нали-

чию тесных взаимосвязей не вызывают сомнения. Сложнее дело об-

стоит с общим интеллектом и адаптацией личности. Интересный 
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взгляд на роль адаптации для формирования личности встречается 

у А. А. Налчаджяна. Самосознание личности, и основные подструк-

туры личности согласно его мнению формируются под воздействи-

ем ряда «повторных адаптаций к типичным повторяющимся ситу-

ациям, своеобразными адаптивными комплексами» (Налчаджян, 

2010, с. 290). Не отрицается и роль «жизненных катастроф или вне-

запных и больших успехов», которые, не имея повторений, все же 

меняют личность.

У военнослужащих как будущих субъектов экстремальной дея-

тельности жизнеспособность занимая особое место, тесно связана 

с адаптацией. Каждая сложная ситуация, не только экстремальная 

по своему характеру задействует собственный субъективный опыт 

личности, апеллирует к его личностным смыслам, оценивается ис-

ходя из представлений о причинах, обстоятельствах и возможных 

последствиях. Для того чтобы понять текущее поведение субъек-

та нужно изучать не только саму ситуацию, но и субъектные пред-

ставления (Ярошук, 2017) о ней. Полное понимание всего комплекса 

объективных и субъективных факторов, а также характера их вза-

имодействия и дает в комплексе ту информацию, которая способ-

на обеспечить возможность составления прогноза на будущее по-

ведение в том или ином аспекте жизнедеятельности субъекта, в том 

числе и будущего субъекта, экстремальной деятельности. Адекват-

ные представления о сущности и особенностях наиболее распро-

страненных и вероятных в определенной сфере экстремальных си-

туаций дает возможность не только нивелировать их нежелательные 

последствия, но и, что более актуально в рамках прогнозирования 

экстремальной деятельности – предупреждать их возникновение. 

Наличие экстремальных условий и стрессогенных воздействую-

щих факторов в рамках профессиональной подготовки будущего 

субъекта экстремальной деятельности способствует значительно-

му повышению жизнеспособности субъекта, развитию адаптивных 

и прогностических способностей. Личность субъекта экстремаль-

ной деятельности обладает качественными особенностями (Забега-

лина, Белозерова, Чигарькова, 2015), обеспечивающими ее успеш-

ность и устойчивость к многочисленным стрессам и напряжениям, 

связанными с профессией. Существует также определенная законо-

мерность профессионального выбора у военнослужащих с разным 

уровнем жизнеспособности (Котовская, Бойко, Мосягин, 2017), дан-

ная тенденция замечена и на уровне уровня субъективного контро-

ля (Забегалина, 2016).

При изучении интеллекта у будущих субъектов экстремальной 

деятельности (курсантов высшего военного училища) представилась 
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возможность не только оценить их уровень интеллекта, но и просле-

дить связь с практической стороной их жизни, с авторитетом среди 

товарищей, их статусом в коллективе, реальными заслугами и до-

стижениями.

В качестве методик исследования использовались тесты Г. Айзен-

ка на определение коэффициента интеллекта (IQ или КИ, в русско-

язычной версии), всего 8 тестов, каждый из 40 заданий (Айзенк, 1996). 

Согласно Г. Айзенку у студентов университетов «можно ожидать КИ 

в среднем около 125» и для «получения первой степени или эквива-

лентного отличия студент, вероятно, должен иметь КИ по меньшей 

мере от 135 до 140» (Айзенк, 1996, с. 8). Автор методики довольно по-

дробно анализирует связь интеллекта и социального слоя. Наиболее 

высоким коэффициентом интеллекта, по его мнению, обладают «ад-

министраторы и профессионалы высшей квалификации» (Айзенк, 

1996, с. 9). Однако не уточняется, насколько обоснована такая жест-

кая взаимозависимость интеллекта и социального слоя, социального 

происхождения: общая взаимосвязь между интеллектом и социаль-

ным положением выражена довольно сильно, но далека от абсолют-

ности» (там же). Во-первых, выделение администраторов как наи-

более интеллектуальной категории вызывает некоторые сомнения: 

имеются данные, что руководители подчас обладают не только сред-

ним уровнем интеллекта, но и средними способностями в деятель-

ности, достигая успеха за счет отсутствия «слабых сторон», трудолю-

бия, специальных управленческих, коммуникативных способностей, 

волевых качеств и т. д., а не за счет выдающегося интеллекта. Во-вто-

рых, «низшая» категория в классификации Г. Айзенка рассматри-

вается им в связи с разной выраженностью умственной отсталости, 

но упускается тот момент, что далеко не все пациенты психбольниц 

являются умственно отсталыми.

Предположение о различиях в интеллекте представителей раз-

личных профессиональных групп также не подтверждается кон-

кретными данными.

Следует отметить, что вербальные и некоторые невербальные за-

дания тестов на интеллект отличаются степенью сложности в русско-

язычной версии. Это связано с объективными факторами – большим 

количеством букв в русском алфавите, по сравнению с европейски-

ми языками, а также большим лексиконом и многозначностью слов. 

В связи с этим «перебор» вариантов ответа занимает больше времени, 

а задания содержащие цифры и буквы, в частности где нужно по ана-

логии проставить «пропущенный» знак иногда буквально ставят 

в тупик испытуемого – и, отвлекаясь от задания, он задает вопрос: 

нужно ли учитывать «ё» как самостоятельную гласную или «и крат-
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кое» («й»)? Знание алфавита не всегда спасало от таких вопросов, те-

рялось время на решение заданий теста.

Несмотря на все выявленные ограничения, спорные момен-

ты в подходе Г. Айзенка, его тесты интеллекта являются довольно 

привлекательным методом изучения интеллекта. Связано это с тем, 

что тестовые задания довольно разнообразны, не вызывают привы-

кания, не выявлено эффекта тренировки. Да, обладая хорошей па-

мятью можно запомнить найденные в ходе решения ответы, одна-

ко процедура предполагает разовое прохождение каждого из восьми 

тестов. Наличие восьми тестов в методике и позволило установить 

отсутствие эффекта тренировки. Действительно первый тест вызы-

вал больше вопросов, чем последующие, но заметного прироста ко-

эффициента интеллекта от теста к тесту не замечено (отличие со-

ставляло не более 5 баллов).

Интересно отметить, что коэффициент интеллекта, по мнению 

Г. Айзенка, не может использоваться для прогнозирования будуще-

го успеха (в частности, у детей), более того, он указывает на возмож-

ности изменения КИ как в сторону возрастания, так и убывания. 

Интеллект в итоге оценивается только в настоящем и связывается 

с сегодняшней социальной ситуацией развития и с сегодняшними 

успехами. Отсутствие предсказательной силы у коэффициента ин-

теллекта обусловлено наличием большого спектра психологических, 

социальных, материальных и т. д. факторов. Тем не менее, с нашей 

точки зрения, интеллект определяет возможности человека при ре-

шении задач, в том числе и практического характера – за счет более 

высокой скорости и вариативности мышления. Интеллект не гаранти-

рует успех в деятельности, но позволяет освоить ее быстрее и на более 

высоком уровне (при наличии необходимых профессионально важ-

ных качеств), следовательно, личность с высоким интеллектом чаще 

способна достигать успеха, что отражается на ее жизнеспособности.

Время решения каждого интеллектуального теста по Г. Айзенку 

ограничено – 30 минут. Задания достаточно сложные, предусмот-

ренный вариант оценки успешности предполагает верное решение 

максимум 32 задач за указанное время. В качестве дополнительной 

методики использовались числовые ребусы, специально разрабо-

танные для людей обладающих коэффициентом интеллекта свыше 

148 (Рассел, Картер, 1996).

Исследование осуществлялось на добровольной основе, пред-

лагались тесты на интеллект по запросу самого курсанта, и в двух 

случаях курсантам, имеющим запатентованные изобретения. Об-

щее количество обследованных составило 30 курсантов (юношей) 

в возрасте 20–22 лет.
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Интеллект по данным обследования курсантов в основном ко-

лебался в рамках 115–130 IQ, незначительно варьируя от теста к тес-

ту (различия составляли максимум 5 КИ). У пяти курсантов зани-

мающихся шахматами (в том числе имевшие разряд по шахматам) 

коэффициент интеллекта составлял от 120 до 135 КИ. Имевшие па-

тенты в технической сфере курсанты, показали интеллект 130 и 132 

КИ (в среднем, по результатам нескольких тестов). И один случай за-

служивает специального анализа, поскольку по своей уникальнос-

ти напоминает феномен Шерешевского (Лурия, 2007).

Случай А. Н.

Курсант А. Н. пришел он по рекомендации других курсантов, уже 

принимавших участие в измерении интеллекта. А. Н. взял тесто-

вый материал, листок и ручку для записи ответов. Пришедшие с ним 

два курсанта сели по сторонам (в кресло справа и рядом на диване) 

и внимательно наблюдали за ходом решения, как оказалось затем, 

чтобы А. Н. «не списал» правильные ответы. А. Н. отвечал быстро, 

как казалось, едва взглянув на задание. В ходе наблюдения возник-

ло ощущение, что пишет ответы едва ли не наугад. Через 18 минут 

испытуемый А. Н. отложил тест в сторону и на мой вопрос, почему 

он не хочет решать тест до конца, ответил: «Скучно». Без особого оп-

тимизма начала проверять правильность решения. Первое, что по-

разило, – это количество данных ответов – 37, но, по мере проверки, 

удивление сменилось изумлением – все ответы оказались верны-

ми. Так как А. Н. находился под пристальным вниманием сразу тро-

их – двух курсантов и психолога, то было понятно, что о списыва-

нии речи не могло быть. Однако пришедшие с ним товарищи никак 

не могли поверить и стали говорить о том, что А. Н. «натренировал-

ся» на решении данных тестов. С психологической точки зрения, это 

выглядело абсурдным, так как тренировка не может привести к та-

кому поразительному результату. Данный вывод подтверждается 

тем, что курсанты, признававшие наличие «тренировок», улучша-

ли свой результат максимум на 5 КИ, однако оставалось некоторое 

сомнение в возможности столь высокой скорости решения тесто-

вых заданий. Нужно отметить, что говорили курсанты о «натрени-

рованности» А. Н. больше для того, чтобы внутренне снизить чувст-

во неудовлетворенности их собственными результатами по данной 

методике (полученными ранее), и чувствовалось, что они уважают 

А. Н. за высокую успешность решения.

Интерпретировать результат А. Н. по ключу представлялось не-

возможным. Во-первых, так как максимальное количество очков 
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по тестам составляет 32, во-вторых, оценки «точны в определенных 

пределах» (Айзенк, 1996, с. 158) – 22 (за 1 тест), и все тесты по очкам 

колеблются от 7–11 (нижняя граница) до 19–23. Испытуемый А. Н. 

набрал 37 очков за 18 минут, что было феноменально.

Интерес исследователя требовал дополнительного изучения. 

В этих целях были использованы числовые ребусы, предложенные 

К. Расселом и Ф. Картер для людей с коэффициентом интеллек-

та не менее 148. Испытуемый А. Н. пришел на новое исследование 

при первой же возможности, через несколько часов после звонка, так 

как возлагал надежды на сложность задач. Уровень сложности го-

ловоломок в использованном сборнике варьирует от одной до трех 

«звездочек». Как только испытуемый прибыл, я заняла удобную по-

зицию для наблюдения за его реакциями и ходом решения задач. А. Н. 

взял числовые ребусы и хотел сразу приступить к решению. На мою 

просьбу взять лист бумаги и ручку, чтобы фиксировать ответы, от-

кликнулся, однако не воспользовался ими. Уровень сложности был 

выбран сразу, без малейших колебаний, максимальный. Решение го-

ловоломок происходило следующим образом. А. Н. быстро прочиты-

вал задание (про себя) затем поднимал взгляд в «пустоту» без фик-

сации его на каком-либо объекте и выдавал ответ. Листок и ручка 

остались невостребованными. Решив с одинаковой скоростью (через 

2–3 секунды после прочтения) несколько головоломок максималь-

ной сложности, А. Н. отложил в сторону задачи, оставшийся пустым 

лист и прокомментировал это неизменным «скучно». Стало понят-

но, что возможности определить хоть сколько-нибудь точно коэф-

фициент его интеллекта, а если быть точным – предел его умствен-

ных способностей не представляется возможным.

В беседе выяснилось, что в школе часто пропускал уроки по той же 

самой причине – «скучно», но учился хорошо, так как быстро осва-

ивал содержание любых школьных учебников, особенно просто бы-

ло с математикой, физикой, вообще с точными науками. Поступил 

в военный вуз, чтобы дисциплинировать себя. Постоянно испыты-

ваемая скука для него была вызвана действительно простотой тех 

задач, с которыми ему приходилось сталкиваться. Школьные учи-

теля не сумели вызвать у него интерес к науке, и юноша направил 

свои умственные способности на решение жизненных задач. В вузе 

он быстро стал старшим сержантом, руководил своим курсом, со-

стоявшим из трех учебных групп. В одно из его посещений каби-

нета психолога мне довелось наблюдать, как А. Н. решает практи-

ческие задачи. В дверь нетерпеливо постучали, а затем в кабинет 

забежали и остановились у порога двое подчиненных А. Н. и напе-

ребой начали что-то рассказывать. Он быстро их одернул – «докла-
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дывать по одному». Курсанты переглянулись, спрашивая друг дру-

га кому именно излагать случившееся, и уже спокойней доложили 

своему командиру суть дела. Решение А. Н. принимал так же быстро, 

как было с головоломкой. Он чуть задумался и через 2–3 секунды от-

дал необходимые распоряжения, они побежали их выполнять, затем 

он извинился и спокойно последовал за подчиненными, чтобы про-

контролировать их выполнение. Кроме феноменальной скорости ре-

шения и принятия решения, А. Н. отличала привычка контролиро-

вать ситуацию и запоминать. Однажды он поинтересовался, есть ли 

в кабинете одна узкопрофильная методика (он искал ее для брата), 

получив отрицательный ответ, через несколько дней прислал одно-

го из подчиненных с данной методикой, чтобы пополнить коллек-

цию тестов в кабинете психолога. При общении с ним и наблюде-

нии за его общением с другими людьми складывается впечатление, 

что многие при оценке ситуации и принятию решения выглядит ря-

дом с ним как дети рядом с взрослым и что общение для него чаще 

представляется также делом скучным.

Феноменальный интеллект А. Н. предъявляет высокие требова-

ния к оценке КИ в тестах, претендующих на оценку «самых умных 

на планете» двух процентов населения (Рассел, Картер, 1996). Воз-

можно, требуется новый тип задач, предполагающий не только раз-

витую логику мышления, чувствительную к измененным условиям 

задачи, делающим ее головоломкой, и критичность, позволяющую 

«отсекать» неверные ответы (так многие задачи решаются быстрее 

всего методом исключения). Задачи, предполагающие многовари-

антность оценки условий и только в ходе решения «вычленяющие» 

тупиковые ходы способны заинтересовать необходимостью приме-

нения правополушарных процессов и чувством неопределенности 

вплоть до окончательного решения. В качестве примера выступают 

шахматные задачи. Не случайно именно шахматы считаются самой 

сложной игрой в мире, вызывающей не только умственное, но и вы-

сокое психическое напряжение.

В качестве задач с неопределенным исходом выступают прогнос-

тические задачи, разработка которых может носить два направле-

ния – задачи общего типа, не предполагающие специальных зна-

ний в какой-либо области, опирающиеся именно на логику и умение 

вскрывать противоречия, и задачи, требующие профессиональной 

подготовки. Прогностические задачи способны не только оценивать 

потенциал человека, но и задействовать его интуицию и предпола-

гают развитие прогностических способностей, которые, в свою оче-

редь, определяются особенностями познавательной сферы, в пер-

вую очередь, мышления.
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Как известно, два основных критерия, определяющих успешность 

решения тестов на общий интеллект – скорость решения заданий 

и верность ответа, определенным образом связаны и со способнос-

тью решать стоящие перед человеком задачи. Личность, преуспевшая 

в учебно-профессиональной деятельности, требующей интенсивной 

умственной работы, и даже в науке, будет иметь достаточно высокий 

коэффициент интеллекта, но эта связь не прямо пропорциональна. 

Обладание феноменальным интеллектом помогает субъекту достичь 

успеха в сложной умственной деятельности, однако, демотивирует 

за счет отсутствия задач, вызывающих трудности при решении. Фе-

номенальный интеллект ослабляет мотивацию к учебе, если рядом 

нет тех, на кого можно равняться, кто обладает более выдающими-

ся способностями и интеллектом. У будущих субъектов экстремаль-

ной деятельности с высоким уровнем интеллекта высокие адаптив-

ные способности и жизнеспособность. По-видимому, это связано 

с профессиональным отбором курсантов, которые проходят жест-

кую проверку на все качества, обуславливающие в будущем адап-

тацию и жизнеспособность личности в учебно-профессиональной, 

а затем и профессиональной деятельности.
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This article shows the relationship between general intellect and capabili-

ties of person to adapt, his resilience. Intellect affects the success, efficiency 

of life activity, determines the level of aims in solving problems of a theore-

tical plan. The question is: have the general intellect influence on practi-

cal “adaptability” of person, success in professional activities and individ-

ual self-realization. In article is analyzed the understanding of intellect in 

psychology, evaluation and approaches to its value to humans. The issue of 

the role of the intellect for the personality of the subject extreme activities 

in adaptation and for resilience is raises. Special attention is given to study, 

how it turned out, of one of the future subjects of extreme activities (cadet of 

a military university) with phenomenal intellect.

Keywords: personality, intellect, foresight, predictive ability, resilience, adap-

tion, the personality of the subject extreme activities.
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Психологическая модель работника
в организационной психологии

А. А. Грачев (Москва)

Институт психологии РАН

Обосновывается психологическая модель работника, расширяющая 

психологическую модель профессионала, часто использующуюся 

в психологии труда. Модель предполагает три измерения работни-

ка – мотивация, способности, образ работы, реализующиеся в пяти 

основных ролях – члена организации, профессионала, руководите-

ля, подчиненного и коллеги.

Ключевые слова: психология работника, член организации, профес-

сионал, руководитель, подчиненный, коллега, мотивация, способ-

ности, образ работы, организационная культура.

В современной психологии труда и организационной психологии по-

нятие «работник», как правило, используется как понятие аксиома-

тичное, не требующее особого обоснования. Однако развитие орга-

низационной психологии позволяет дифференцировать отдельные 

аспекты и определять новые аспекты в этом понятии. В этой связи 

концептуализация понятия «работник» позволяет определить на-

правления исследований в области теоретической и прикладной ор-

ганизационной психологии.

Основные характеристики работника

В современной науке работник чаще всего понимается как субъект 

трудовых отношений. В этой связи важно заметить, что эта субъект-

ность имеет три аспекта: человек проявляет себя как субъект а) про-

 Исследование выполнено при финансовой поддержке РФФИ, проект 
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фессиональной деятельности, б) делового взаимодействия и в) орга-

низационной активности.

С точки зрения ролевого подхода, человек, как субъект профес-

сиональной деятельности, проявляет себя как профессионал. В де-

ловом же взаимодействии он может реализовать три роли – руко-

водитель, подчиненный, коллега. А организационную активность он 

проявляет как член организации.

В своем поведении работник реализует все пять ролей, приори-

тетность которых определяется как его индивидуально-психологи-

ческими особенностями (в первую очередь, мотивацией), так и осо-

бенностями организационной культуры.

Общим проявлением работника в реализации всех пяти ролей яв-

ляется эффективность его работы. Традиционное понимание эффек-

тивности работы характеризуется тем, что эта эффективность зависит 

от двух характеристик – мотивации и способностей (см., к примеру: 

Handbook…, 1976). Однако развитие психологии труда и инженерной 

психологии определило значимость третьей характеристики – ко-

гнитивной составляющей работы, что привело к обоснованию поня-

тий «оперативный образ», «концептуальная модель», «картина мира 

профессионала». Имеет смысл понимать эту когнитивную состав-

ляющую во всех ее проявлениях как образ работы.

Следует заметить, что в современной психологии (и не только 

в ней) используется более широкое, чем способности, понятие ком-

петентности. Однако для обоснования психологической модели ра-

ботника все-таки продуктивнее использовать именно понятие спо-

собностей, представляющее психологическое ядро компетентности.

Итак, можно говорить о трех основных характеристиках работни-

ка – его мотивации, способностях и образе работы. При этом следует 

учитывать, что среди трех характеристик ведущей является мотива-

ция: именно она определяет использование способностей и форми-

рование образов, включенных в регуляцию поведения работника.

Три эти характеристики имеют основания на более общем уров-

не – на уровне психологии человека – и, соответственно, представ-

лены в трех основных понятиях – жизнелюбие (любовь к жизни), 

жизнеспособность и картина мира. В приложении к работнику эти 

понятия представлены как трудолюбие, работоспособность и кар-

тина мира работника.

Мотивация как проявление ориентации человека на работу

В организационной психологии и психологии труда при обсужде-

нии понятия мотивации принято выделять два ее аспекта – содер-
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жательный и процессуальный. Обсуждение содержательного аспекта 

мотивации обычно сводится к анализу моделей потребностей, удо-

влетворенности, соотношения внутренней и внешней мотивации; 

процессуальный аспект представлен в моделях, описывающих ре-

гуляцию поведения работника в определенных рабочих ситуациях.

В одном из последних руководств по организационной психо-

логии (Mitchell, Daniel, 2003) эти аспекты представлены примерно 

так же, как и в предыдущих изданиях. Можно лишь обратить внима-

ние на два отличия этого руководства от предшествующих. Во-пер-

вых, в этом издании мотивация непосредственно связывается с само-

эффективностью, которая выступает одним из факторов при выборе 

работником производственного задания, степени усилий, которые 

он намерен затратить на выполнение задания. Действительно, пред-

ставление о своей эффективности может определять уровень при-

тязаний и намерение затрачивать определенное количество усилий 

на его выполнение. И в этой связи понятно второе отличие совре-

менного руководства по организационной психологии – обращении 

большего внимания на когнитивную составляющую мотивации.

В наших прежних работах (Грачев, 1999, 2008) было обосновано 

операциональное представление о жизненных ориентациях как са-

мых общих детерминантах жизнедеятельности человека, определя-

ющих общую направленность жизни человека и реализующихся в кон-

кретных ситуациях его жизнедеятельности. На основе анализа работ 

З. Фрейда, Э. Фромма, В. Франкла, А. Маслоу, С. Л. Рубинштей-

на и др. была определена модель жизненных ориентаций, имеющая 

прикладной характер и состоящая из трех компонентов – ориен-

таций на удовольствие (дефицитарной), самореализацию и духов-

ные ценности. Анализ указанных работ, работ по психологии при-

нятия решений, гуманистической психологии показал, что каждая 

из этих ориентаций имеет свои специфические особенности, кото-

рые проявляются в типичном способе реализации жизненной ори-

ентации в типичных ситуациях жизнедеятельности. Это приводит 

к формированию трех групп соответствующих мотивационных ха-

рактеристик личности.

 1. Дефицитарные: ориентация на личную выгоду; заинтересован-

ность в удовлетворении материальных потребностей; желание 

выполнять простую, хорошо организованную, безопасную ра-

боту; стремление к благоприятному положению в группе; стрем-

ление к признанию, высокой оценке со стороны значимых лю-

дей; желание влиять на производственную жизнь; стремление 

как можно больше отдыхать во время работы, затрачивать мень-

ше усилий.
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 2. Самореализационные: заинтересованность в выполнении слож-

ных, но посильных производственных заданий; стремление вы-

ложиться полностью время работы; большая включенность в ра-

боту; отношение к работе как к части себя; заинтересованность 

в интенсивном и глубоком общении с коллегами; проявление 

широких познавательных интересов в сфере работы.

 3. Духовные: отношение к работе как к средству для самосовершенст-

вования; видение смысла жизни в работе; переживание чувст-

ва долга и высокой моральной ответственности по отношению 

к работе; стремление оказывать бескорыстную помощь товари-

щам по работе; готовность отдать себя работе; жертвовать собой 

во имя работы.

Модель жизненных ориентаций можно использовать не только для ха-

рактеристики мотивации работника, но и для определения требо-

ваний к способностям работника и образу работы.

Работоспособность

Работоспособность имеет две формы: а) проявление жизнеспособ-

ности в работе (способности реализовать в работе свои жизненные 

ориентации), б) соответствие качеств человека требованиям рабо-

ты (профессионально важные качества).

Первая форма – способность работника реализовать свои жиз-

ненные ориентации – может быть представлена в трех группах спо-

собностей, соответствующих трем жизненным ориентациям.

 1. Дефицитарные способности:

 • способность обеспечить материальные условия существова-

ния;

 • способность позаботиться о своем здоровье во время ра боты;

 • способность организовать свою работу по критериям доста-

точной простоты и безопасности;

 • способность установить благоприятные отношения с колле-

гами, руководителями и подчиненными;

 • способность быть успешным и презентировать свою успеш-

ность значимым лицам.

 2. Самореализационные способности:

 • способность адекватно оценить свои потенциалы – пракси-

ческий, когнитивный, коммуникативный;

 • способность определить сложные, но посильные производст-

венные задания;
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 • способность определить познавательный интерес к различ-

ным аспектам своей работы;

 • способность определить условия для интенсивного и глубо-

кого общения на работе.

 3. Духовные способности:

 • способность построить свою рабочую философию;

 • способность определить и организовать рабочие условия 

по критерию самосовершенствования;

 • способность определить свое место в общей системе работ 

и ответственность за личные результаты в этой системе;

 • способность оказывать бескорыстную помощь товарищам 

по работе.

Вторая форма – профессионально важные качества – может быть 

представлена в виде общих и специальных (соответствующих кон-

кретной профессии) способностей.

Общие способности работника в их содержательном аспекте мож-

но определить как праксические, когнитивные и коммуникативные. 

В формально-динамическом аспекте эти способности могут быть 

представлены как системные характеристики поведения (Грачев, 

2008), основанные на работах Б. Д. Теплова и В. Д. Небылицына:

 – лабильность – скорость вхождения работника в освоенный ра-

нее ре жим работы;

 – устойчивость – время поддержания оптимального режима ра-

боты;

 – подвижность – скорость смены одного ранее освоенного режи-

ма работы на другой, также знакомый;

 – динамичность – скорость освоения ранее не знакомого режима 

работы;

 – резистентность – способность работника сохранять оптималь-

ный ре жим работы в условиях помех).

Образ работы

Образ работы в рассматриваемом аспекте имеет форму терминаль-

ного образа, который можно понимать как предельный образ, связан-

ный с конечными (терминальными в терминологии М. Рокича) жиз-

ненными ценностями (Грачев, 2013).

Это понятие имеет не только теоретическую значимость, но и яв-

ный методический смысл, который заключается, в первую очередь, 

в том, что эти образы могут прорабатываться – актуализироваться 
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(в частности, диагностироваться) и формироваться по определен-

ным критериям.

Образ работы выступает компонентом картины (образа) ми-

ра, непосредственно связанной с системой жизненных смыслов, 

ценностных ориентаций человека. В образе работы можно выде-

лить три значимые составляющие: а) совокупность представлений 

работника об основных ценностях, принципах профессиональ-

ной деятельности и способах их реализации (трудовая филосо-

фия как проявление образа идеального), б) представления работни-

ка о реальных организации, среде, ситуациях и других работниках, 

своей профессиональной деятельности, в) составляющая, обес-

печивающая презентацию этого образа для референтных Других 

(работников, родных, знакомых, руководителей, подчиненных

и т. д.).

Трудовая философия работника проявляется в образе идеаль-

ной работы, характеристики которой так же, как и мотивационные 

характеристики и способности работника, можно вывести из моде-

ли жизненных ориентаций работника.

Дефицитарные характеристики:

 • дает возможность удовлетворить материальные потребности ра-

ботника;

 • простая, хорошо организованная, безопасная;

 • дает возможности для установления благоприятных отношений 

с коллегами;

 • связана с признанием, высокой оценкой со стороны значимых 

для работника людей;

 • дает возможность личного влияния работника на производствен-

ную жизнь;

 • дает возможность отдохнуть во время работы;

 • дает возможность работать с минимальными усилиями;

 • связана с личной выгодой на каждом этапе работы.

Самореализационные характеристики:

 • связана с выполнением сложных, но посильных производствен-

ных заданий;

 • дает возможность выложиться полностью;

 • работа захватывает;

 • дает возможность интенсивного и глубокого общения с товари-

щами по работе;

 • связана с широкими познавательными интересами;

 • представляет собой часть работника.
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Духовные характеристики:

 • дает возможности для развития себя, для самосовершенствова-

ния;

 • связана с переживанием чувства долга и высокой ответствен-

ности по отношению к работе;

 • дает возможность оказывать бескорыстную помощь товарищам 

по работе;

 • дает возможность отдать всего себя работе;

 • связана со смыслом жизни работника;

 • дает возможность жертвовать другими интересами во имя ра-

боты.

Общие особенности образа работы могут послужить основанием 

для определения форм психологической помощи работнику:

 – анализ представлений работника о его основных жизнен-

ных ценностях с использованием модели жизненных ориента-

ций;

 – изучение содержания и степени полноты образов типовых ситуа-

ций, организационной среды и Я-концепции работника и в слу-

чае необходимости – коррекция соответствующих образов (рас-

крытие не увиденных до сих пор возможностей ситуаций, среды, 

собственных возможностей работника, повышение адекватнос-

ти его Я-концепции);

 – обеспечение работника непротиворечивой информацией по зна-

чимым для него компонентам среды и ситуаций жизнедеятель-

ности, Я-концепции;

 – построение образов типичного и идеального члена организа-

ции, организационной философии, организационная диагнос-

тика (сравнение реального и идеального состояния организа-

ции) по критериям жизненных интересов работника);

 – построение программы организационных изменений (органи-

зационного развития), включая внедрение, по критериям жиз-

ненных интересов работника).

Использование этих форм психологической помощи предполагает 

их включенность в систему управления и адресовано, в первую оче-

редь, руководителю, который может использовать адресованную ему 

информацию в двух видах – технологии и сценария.

Технология представляет собой способ преобразования реально-

го в идеальное (решения задачи) на основе алгоритма (предписанно-

го порядка действий) и включает в себя: а) характеристику эталон-

ного и реального состояния объекта, а также методы, позволяющие 
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получить соответствующую информацию, б) программу, направ-

ленную на преобразование реального состояния объекта, а также 

методы преобразования, в) методы реализации программы преоб-

разования, г) методы оценки промежуточных и конечных резуль-

татов.

Сценарий лежит в основе сценарного подхода, используемо-

го, в первую очередь, для моделирования слабоформализован-

ных, открытых задач, не имеющих однозначного решения. Эти 

задачи, пожалуй, составляют основную совокупность задач, реша-

емых человеком в процессе своей жизни. Способность решать та-

кие задачи лежит в основе социального и эмоционального интел-

лекта.

Сценарий характеризуется тем, что его основу составляет сюжет, 

задаваемый определенной темой; сюжет разворачивается в опреде-

ленных сценах (иногда говорят о картинах) и заканчивается опреде-

ленным финалом. Можно утверждать, что человек как в житейских 

ситуациях, так и в профессиональной жизни постоянно проекти-

рует и проигрывает сценарии, выступающие в этом процессе фраг-

ментом будущего.

При построении и проигрывании сценария человек может играть 

несколько ролей: автора (определяет тему и пишет жизненный сю-

жет), режиссера (готовит сюжет к реализации), актера (проигрыва-

ет сюжет), зрителя (воспринимает и интерпретирует сюжет), крити-

ка (проводит анализ и оценивает пьесу).

Эти роли, как правило, реализуются в процессе социального вза-

имодействия и могут предполагать специальную подготовку к ис-

пользованию их в реальной жизни.

Ролевые особенности работника

Проявление основных характеристик работника

в его ролях 

Анализ основных характеристик работника позволяет систематизи-

ровать особенности работника в виде психологической модели ра-

ботника, основу которой составляет ролевая специфика этих харак-

теристик, представленная в таблице 1.

Каждая характеристика, как уже говорилось выше, предполага-

ет определение соответствующих методов диагностики и формиро-

вания, что выступает специальной задачей. При этом важно, чтобы 

каждая характеристика включала в себя представление о реальном 

(типичном) и идеальном (Грачев, 2008).
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Основные роли работника в контексте организационной культуры 

Существенным фактором, определяющим приоритетность ролей 

работника, является организационная культура. Это понятие ис-

пользуется специалистами из разных областей знания, каждый 

из которых выделяет в культуре те характеристики, которые поз-

воляют ему построить модель феномена на языке соответствующей

науки.

В типичных «управленческих» определениях организационной 

культуры в качестве основных ее элементов выделяются разделяемые 

членами организации нормы и ценности. Характерно в этой груп-

пе определений организационной культуры то, что она рассматри-

вается исследователями как фактор организационной эффектив-

ности.

В этом отношении примечательна концепция организационной 

культуры К. Камерона и Р. Куинна, которые определяют два крите-

рия, характеризующие организационную культуру: а) ось «гибкость 

и динамизм» – «стабильность и порядок», б) ось «внутренняя ори-

ентация, интеграция и единство» – «внешняя ориента ция, диффе-

ренциация и соперничество» (Камерон, Куинн, 2001).

Использование этих критериев позволяет авторам определить 

четыре типа организационной культуры.

 1. Иерархическая культура: ориентация на стабильность и предска-

зуемость, соблюдение установленных правил, процедур.

 2. Рыночная культура: ориентация на высокие производственные 

результаты, на достижение, на победу в конкуренции.

 3. Клановая культура: ориентация на благоприятные отношения, 

на сплоченность, коллективизм.

 4. Адхократическая культура: ориентация на инновации, измен-

чивость, развитие.

С точки зрения авторов, в организации представлены все четыре ти-

па культуры, но один из них доминирует.

Если использовать типологию Камерона–Куинна в сочетании 

с ролевой моделью работника, можно предположить некоторое рас-

пределение ролей работника по значимости с позиций основных 

организационных ценностей в каждом из типов культур (см. таб-

лицу 2).

Видно, что в соответствии с предположением, которое требует 

проверки, для иерархической культуры будут приоритетны роли ру-

ководителя и подчиненного, для клановой – коллеги, члена органи-

зации, для рыночной и адхократической – профессионала.
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Требования к работнику в соответствии с типом

организационной культуры 

Использование предложенной модели работника позволяет конкре-

тизировать приоритетные требования к работнику в соответствии 

с типом организационной культуры и направления работы психоло-

га с отдельным работником (есть и другие направления работы пси-

холога в организации).

Иерархическая культура 

Ведущая роль руководителя (Командир) в иерархической культуре 

связана с тем, то именно он, в первую очередь, устанавливает пра-

вила, регламентирующие поведенческую активность членов ор-

ганизации, а следование этим правилам (подчинение) – залог ор-

ганизационной эффективности. В связи с этим ответственность 

работника как члена организации в иерархической культуре при-

обретает форму дисциплинированности. В этом типе культуры дис-

циплинированность, исполнительность часто предпочтительнее 

профессионализма, поскольку руководитель лучше знает, что делать, 

и подчиненному достаточно лишь выполнять его указания. Соот-

ветственно, роль горизонтальных связей существенно ниже роли вер-

тикальных.

В связи с этим приоритетными направлениями в работе пси-

холога в рамках иерархической культуры будут диагностика и фор-

мирование:

Таблица 2

Значимость ролевых позиций работника в соответствии с типом 

организационной культуры (на 1-м месте – самая значимая)

Тип культуры

Роль работника

Член орга-
низации

Профес-
сионал

Руководи-
тель

Подчи-
ненный

Коллега

Иерархическая 3 4 1 2 5

Клановая 1/5 4/2 2/4 3/3 5/1

Рыночная 5 1 2 4 3

Адхократическая 3 1 4 5 2

Примечание: Первое число перед дробью в клановой культуре представ-

ляет модель семьи, характерную для восточных организаций, второе – 

дружескую модель, часто встречающуюся в российских организациях.
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 • управленческой мотивации;

 • управленческих способностей;

 • управленческой концепции;

 • исполнительской мотивации;

 • исполнительских способностей;

 • исполнительской концепции.

Клановая культура 

Можно говорить о двух моделях клановой культуры – семейной и дру-

жеской. Семейная модель, в которой основную роль играет членство 

в данной организации, принадлежность к организации, больше ха-

рактерна для восточных организаций (Япония, Южная Корея, Тай-

вань, Китай), а вот для России более характерна модель дружеская, 

где высока значимость отношений по горизонтали. Соответственно 

этому, российский работник гораздо больше дистанцируется от на-

чальства, чем от коллег (Грачев, 2016; Культура и поведение…, 2008).

В семейной модели в высшей степени выражена приверженность 

к организации, приобретающая форму приверженности семье, при-

чем эта ориентация характерна как для рядовых членов организации 

(Дети), так и для руководителей (Отец, Мать). В соответствии с этим 

основное внимание психолог, работающий в данной культуре, уде-

ляет, в первую очередь, диагностике и формированию:

 • ориентации на организационные ценности, приверженности ор-

ганизации, готовности к гражданственному поведению;

 • организационных способностей как способностей оптимизиро-

вать организационную среду и организационные ситуации;

 • образов организации, среды, ситуаций, членов организации 

(включая себя).

В дружеской модели основную роль играют отношения с коллегами, 

товарищами по работе (Друзья). В связи с этим психолог занимает-

ся диагностикой и формированием:

 • коммуникативной мотивации;

 • коммуникативных способностей;

 • представления о коллеге, представления о себе как партнере.

Рыночная культура

В ней, так же как и в адхократической культуре, основная роль работ-

ника – роль профессионала. Специфика рыночной культуры в этом 

отношении состоит в том, что в данном случае это – профессионал, 
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ориентированный на высокий результат, стимулирующий работ-

ника в форме мотивации достижения и обеспечивающий высокую 

оплату труда. В этой культуре высока роль руководителя (Хозяин), 

создающего условия для высокопродуктивной работы.

Основные направления работы психолога в рамках данного на-

правления – диагностика и формирование:

 • мотивации профессиональной деятельности;

 • профессионально важных качеств;

 • профессиональной картины мира, концептуальных моделей, 

оперативных образов;

 • управленческой мотивации, управленческих способностей, 

управленческой концепции.

Адхократическая культура 

В этой культуре приоритетность роли профессионала проявляется 

в ориентации работника не на результат, а, скорее, на процесс (тра-

диционное понимание внутренней мотивации), а в другом аспек-

те – в интересе к решению сложных задач. Высокая значимость роли 

коллеги (Содеятель) связана с тем, что в наше время решение слож-

ных задач в организации – командная работа как одна их форм де-

лового взаимодействия.

В этой культуре взаимодействие психолога с работником состо-

ит в диагностике и формировании:

 • мотивации профессиональной деятельности (в основном, вну-

тренней);

 • профессионально важных качеств, среди которых существен-

ное место занимает креативность;

 • профессиональной картины мира;

 • мотивации и способностей к деловому взаимодействию;

 • представления о себе и коллеге как партнерах по деловому вза-

имодействию.

Выводы

 1. Организационный подход к психологии работника характери-

зуется моделью, в соответствии с которой он исполняет пять ос-

новных организационных ролей – член организации, профес-

сионал, руководитель, подчиненный, коллега.

 2. Исполнение этих ролей (организационная эффективность) об-

условлена тремя основными характеристиками – мотивацией, 
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способностями работника и сложившимся у него образом ра-

боты.

 3. Исполнение организационных ролей обусловлено как индиви-

дуально-психологическими характеристиками работника, так 

и особенностями организационной культуры, задающей как при-

оритетность ролей, так и требования к трем основным характе-

ристикам работника.

 4. Психолог проводит диагностику и формирование мотивации, 

способностей работника и его образа работы с учетом особен-

ностей организационной культуры.
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A psychological model of employee in organizational psychology

A. A. Grachev (Moscow)
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The psychological model of the worker expanding the psychological model 

of the professional which is often used in psychology of work is proved. The 

model assumes three dimensions of the employee-motivation, abilities, way 

of work, implemented in five main roles – a member of the organization, 

a professional, a manager, a subordinate and a colleague.
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manager, subordinate, colleague, motivation, abilities, way of work, orga-
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Система ордерной диагностики
организационной культуры

Л. Н. Аксеновская

Саратовский национальный исследовательский государственный 

университет имени Н. Г. Чернышевского, г. Саратов

В статье представлена авторская система социально-психологи-

ческой диагностики организационной культуры. Диагностическая 

система разработана в рамках ордерного подхода к социально-пси-

хологическому изучению организационной культуры (ОК). ОК рас-

сматривается как сложный социально-психологический порядок 

организационно-правленческих взаимодействий, конституируе-

мых и регулируемых подсистемами этических смыслов участников 

взаимодействия. Ордерная модель ОК включает в себя три суборде-

ра («семейный», «армейский» и «церковный»), которые порождаются 

в результате управленческого взаимодействия. «Семейный» субор-

дер обеспечивает эмоционально-ценностное единство организации, 

«армейский» – целевое единство организации, «церковный» – смыс-

ловое единство организации. Для каждого уровня организацион-

но-культурной системы разработаны по две методики диагностики 

(всего шесть методик): для уровня личности лидера организации ис-

пользуются методики а) оценки субордерного типа личности лидера 

и б) сотериологическая оценка уровня развития лидерских качеств; 

для уровня управленческой команды используются методики а) диа-

гностики системы управления и б) диагностики управленческих ком-

петенций членов команды; для уровня организации используются ме-

тодики а) оценки степени выраженности субордеров ОК и б) оценки 

степени сформированности субордеров ОК. Показано, что методики 

могут применятся все вместе или выборочно в зависимости от зада-

чи исследования. Дана характеристика особенностей ордерной диа-

гностики, обусловленная ее качественной направленностью (диало-

говой режим, обучающая функция и т. д.).



771

Ключевые слова: организационная культура, ордерный подход, диа-

гностика, субордер, система ордерной диагностики, опросный лист.

Введение

Развитие организационно-культурной тематики в рамках организа-

ционной психологии и близких к ней по предмету и задачам облас-

тях психологического знания традиционно имеют два измерения – 

исследовательское и практическое.

Усложнение условий экономической деятельности в нашей стра-

не в последние годы, вызванное в значительной степени политичес-

кими и макроэкономическими обстоятельствами, одним из следст-

вий имеет активизацию интереса руководителей государственных 

и частных организаций, а также организаций со смешанной фор-

мой собственности, к организационной культуре как нематериаль-

ному ресурсу реагирования на ухудшение условий деятельности 

и sui generis точку опоры в перепроектировании систем управления 

организациями для решения возникших проблем и задач. Очевид-

ной причиной такого внимания к возможностям управления орга-

низационной культурой является ее относительный финансовый 

«нейтралитет»: работа с организационной культурой, как правило, 

не требует крупных вложений, сопоставимых с вложениями в за-

купку нового оборудования или в широкомасштабную рекламу 

продукции. Ставка в этом случае делается на работу с психологи-

ческими ресурсами сотрудников организации, активизация и мо-

билизация возможностей которых приводит закономерным образом 

и к снижению затрат (бережливое отношение к ресурсам организа-

ции, снижение брака и т. п.), и к созданию и внедрению новых эф-

фективных решений для различных сфер деятельности организации. 

Особенно полезными оказываются в данных условиях диагнос-

тические системы «двойного назначения» – способные одновре-

менно давать оценку диагностируемой системе и осуществлять ее 

изменение в желательном направлении. К классу таких диагности-

ческих систем относится и ордерная диагностика организационной

культуры.

Целью статьи является представление результатов разработки 

целостной системы социально-психологической диагностики орга-

низационной культуры на базе ордерного подхода. Элементы этой 

системы в виде отдельных комплексов методик применялись в про-

ектах по ордерной диагностике организационной культуры в орга-

низациях Саратовского региона и Поволжья трижды только в тече-

ние недавнего времени (2017–2018).
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Общая характеристика ордерного подхода

к социально-психологической диагностике

организационной культуры

Ордерная диагностика организационной культуры изначально фор-

мировалась в рамках качественного подхода. Качественная стратегия 

исследований предполагает такие виды исследовательского дизайна 

как кросс-секционный дизайн (качественные интервью, фокус-группа, 

качественный контент-анализ документов, связанные с одним со-

бытием или определенным промежутком времени), кейс-стади (эт-

нографический метод, качественное интервью одного конкретного 

случая, в том числе и конкретной организации). Позднее, после то-

го как ордерная опросная методика была валидизирована для ко-

личественных исследований (Глухова, Аксеновская, 2016; Smirnova, 

Aksenovskaya, 2017), некоторые исследователи стали применять ко-

личественную стратегию исследования в рамках ордерного подхо-

да и те же самые виды дизайна исследования, но с другими типич-

ными формами: кросс-секционный дизайн (опросное исследование, 

структурированное наблюдение), кейс-стади (исследование одного 

конкретного случая). Новой тенденцией является использование 

сравнительного дизайна (сравнение двух или более случаев при коли-

чественной стратегии исследования, применение этнографических 

методов и качественного интервью по двум и более случаям при ка-

чественном исследовании) (Нестерова, 2017) (подробно данные ти-

пы дизайна описаны Э. Белл, А. Брайменом, 2012).

Система ордерной диагностики организационной культуры раз-

вивается на основе социально-психологической модели организа-

ционной культуры, моделеобразующим параметром которой явля-

ется управленческое взаимодействие. В рамках ордерного подхода 

выделяются три основные модели управленческого взаимодействия, 

каждая из которых имеет в основе свою этико-смысловую матри-

цу, реализуется по определенному алгоритму и выполняет опреде-

ленную функцию. Соответственно, каждая из моделей управлен-

ческого взаимодействия формирует свой аспект организационной 

культуры (субордер целостного ордера/порядка организационной 

культуры). Модели имеют метафорическую маркировку, которая по-

могает руководителям ориентироваться в смысловом пространстве 

задач, решаемых самими руководителями и организационной куль-

турой в целом. Представим в таблице ордерную структуру органи-

зационной культуры.

Все три аспекта (субордера) организационной культуры одновре-

менно присутствуют в структуре целостного социально-психологи-
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ческого ордера организационной культуры, однако часто имеют раз-

ную степень выраженности. Причиной того, что субордера бывают 

выражены неодинаково является несбалансированность примене-

ния моделей управленческого взаимодействия лидером организации 

(например, если он чаще использует «командирскую» модель управ-

ленческого взаимодействия, чем две других или наоборот).

Помимо трех аспектов (субордеров) организационной культу-

ры («семья», «армия», «церковь»), ордерная модель организацион-

ной культуры включает в себя информацию о трех основных уровнях 

организационно-культурной системы. Это уровни личности лидера 

организации, управленческой команды и организации. Полное опи-

сание уровневой структуры организационной культуры в ордерном 

подходе включает 12 основных уровней (критерием выделения уров-

ней организационной культуры является уровень развития лидер-

ских качеств руководителя организации).

Диагностика организационной культуры в ордерном подходе стро-

ится на модели организационной культуры и учитывает как уровни 

организационно-культурной системы (личность, команда, органи-

зация), так и субордерные характеристики личности, малой группы 

(команды) и большой группы (организации).

Каждому уровню соответствует свой набор диагностических ин-

струментов. На сегодняшний день завершено формирование пер-

вой версии целостной системы ордерной диагностики организаци-

онной культуры. Система включает три ранее упомянутых уровня 

и 6 диагностических методик (по 2 методики для каждого уровня).

В настоящее время наиболее известны и используются в ордер-

ных исследованиях организационной культуры методики ордерной 

диагностики организационной культуры на двух уровнях из трех: 

на уровне организации («Диагностика степени выраженности субор-

деров организационной культуры» и «Диагностика степени сфор-

мированности субордеров организационной культуры»), а также 

Таблица 1

Ордерная структура организационной культуры

Модель управленчес-
кого взаимодействия

Порождаемый тип 
организационной 

культуры (субордер) 
Функция субордера

«Родительская» «Семья»
Эмоционально-ценностное 

единство организации

«Командирская» «Армия» Целевое единство организации

«Пастырская» «Церковь»
Смысловое единство 

организации
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на уровне личности лидера организации («Диагностика ордерного 

типа личности лидера» и «Сотериологическая диагностика уровня 

развития лидерских качеств руководителя»). Менее известны мето-

дики ордерной диагностики организационной культуры на уровне 

управленческой команды, которые появились позднее. Однако без все-

го комплекса этих методик нельзя обеспечить системную социаль-

но-психологическую диагностику организационной культуры пред-

приятия или учреждения.

Особенности ордерной диагностики

организационной культуры

Ордерная диагностика организационной культуры имеет ярко вы-

раженные особенности по сравнению с другими диагностическими 

инструментами, использующимися организационными психолога-

Таблица 2

Система ордерной диагностики организационной культуры

Уровень органи-
зационно-куль-
турной системы

Название диагностического 
инструмента

Назначение диагностического 
инструмента

1 Организация

«Диагностика степени вы-

раженности субордеров ор-

ганизационной культуры»

Количественная оценка 

сбалансированности 

субордеров (аспектов) 

организационной культуры

«Диагностика степени 

сформированности субор-

деров организационной 

культуры»

Оценка качественных характе-

ристик субордеров (аспектов) 

организационной культуры

2
Управлен-

ческая

команда

«Диагностика системы 

управления»

Оценка уровня сформирован-

ности основных подсистем 

системы управления и знания 

ее элементов членами управ-

ленческой команды

«Диагностика 

управленческих 

компетенций»

Оценка уровня сформиро-

ванности управленческих 

компетенций у членов ко-

манды и субордерного типа 

их реализации

3
Личность

руководите-

ля (лидера) 

«Диагностика ордерного 

типа личности лидера»

Оценка выраженности субор-

дерных характеристик в лич-

ности лидера/руководителя

«Сотериологическая диа-

гностика уровня развития 

лидерских качеств руково-

дителя»

Оценка качественного 

состояния уровня развития 

лидерских качеств
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ми для оценки состояния организационной культуры. Основными 

из них являются следующие:

 1) Ордерная диагностика по своему характеру является способом 

самообследования организации и выполняется в режиме само-

оценки и сопоставления полученных самооценок друг с другом. 

Следовательно, психолог имеет дело с субъективной реальнос-

тью членов организации, объективные закономерности и объек-

тивные характеристики которой он устанавливает путем сравни-

тельного анализа, наблюдения и других дополнительных приемов 

сбора и анализа информации.

 2) Важная особенность ордерной диагностики, система которой 

складывалась в ходе ордерных проектов по изменению организа-

ционной культуры организаций, заключается в ее глубокой ин-

тегрированности в процесс организационных изменений. Спо-

соб организации информации в опросных листах и заполнение 

этих листов в режиме диалога с проводящим опрос психологом, 

как и вся сопровождающая эту процедуру беседа, по своей су-

ти является способом обучения сотрудников ордерному подходу 

к осуществляющимся в организации изменениям. Композиция, 

структура, терминология и содержательные элементы системы 

ордерной диагностики нацелены на формирование совершен-

но конкретных параметров восприятия проводимых измене-

ний и соответствующих им ожиданий у сотрудников организа-

ции, которые вместе с психологом осваивают «язык» ордерного 

подхода, на базе которого строится система управления орга-

низационной культурой в организации. Соответственно, ор-

дерная диагностика организационной культуры является од-

новременно методом оценки состояния культуры и методом 

ее изменения в ходе диагностики, которую можно назвать об-

учающей.

 3) Опросные листы всех методик используются как «карта» для про-

ведения диагностической беседы с экспертами и сопровожда-

ющего беседу наблюдения. Опросные листы не раздаются ре-

спондентам для самостоятельного заполнения, как это делается 

при анкетировании. Результат подсчитывается вместе с участ-

ником диагностики и обсуждается.

 4) Опросные листы могут подвергаться специальному редактиро-

ванию для приведения используемой терминологии и речевых 

оборотов в листах в соответствие с реалиями исследуемой орга-

низации и ее культурой (например, слово «предприятие» может 

быть заменено на «научная группа» и т. п.).
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 5) В начале совместной работы с респондентом (экспертом) пси-

холог коротко рассказывает об ордерной модели организаци-

онной культуры и показывает, как в опросных листах отобра-

жены параметры трех субордеров. Респондент (эксперт) может 

задать свои вопросы о сути ордерной модели организацион-

ной культуры, высказать свое мнение, уточнить процедурные

детали.

 6) В ходе беседы психолог и респондент (эксперт) задают друг дру-

гу вопросы, уточняют смысл утверждений из опросных листов, 

приводят друг другу примеры, поясняющие смысл высказыва-

ний обоих участников процедуры и оценок респондентов (экс-

пертов). Психолог делает пометки по результатам обсуждения 

на своем экземпляре опросных листов, которые впоследствии 

использует при обработке и анализе полученных результатов. 

Участник диагностики может пересматривать свои оценки в хо-

де диагностической процедуры, обосновывая вносимые измене-

ния в ходе беседы.

 7) При сборе информации в ходе заполнения опросных листов 

и их последующей обработке учитываются: а) числовые значе-

ния, б) комментарии к данным оценкам, в) результаты наблю-

дения в ходе беседы.

 8) Числовой подсчет носит вспомогательный характер. В качестве 

примера достаточно привести случай, когда респондент (про-

граммист по специальности) сказал, что не будет пользоваться 

шкалой от 0 до 10, поскольку «в принципе пользуется шкалами 

только до 7 баллов». Точность оцениваемой информации обес-

печивается точностью фиксации и представления всех получае-

мых данных в ходе заполнения опросных листов в виде коммен-

тариев респондентов и данных наблюдения психолога.

 9) Опрос одного респондента по одной методике может занимать 

до 2 часов. Поэтому психолог должен позаботиться об отсутст-

вии ограничений по времени у респондента на период диагнос-

тики и о создании удобных условий для разговора (чай/кофе, 

спокойная обстановка).

 10) Обработка опросных листов также занимает довольно много 

времени и представляет собой кропотливую работу по описа-

нию и анализу собранных данных, комплекс которых представ-

ляет числовые показатели и вербальные описания конкретных 

случаев из повседневной практики, рассуждения респондентов 

и данные наблюдения.

 11) Количество респондентов из одной организации может быть 

разным для различных уровней организационно-культурной 
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системы. Так, для примера, укажем, что на 1-м уровне системы 

(лидер организации), как правило, находится один человек, ко-

торый и является ключевой фигурой процесса культуротвор-

чества и поставщиком «ключевой информации» (Вейк, 2015). 

На 2-м уровне это может быть от 1-го до 30 (и больше) человек, 

на третьем – 30–80 человек, а на 4-м уровне (исполнительском) 

это могут быть тысячи человек. Для ордерной диагностики счи-

тается достаточным сделать вертикальный срез организационно- 

культурной системы, взяв по одной «пробе» на каждом уровне 

(для каждого структурного подразделения на 3-м и 4-м уровнях) 

и сравнить межуровневые «пробы» между собой для выявления 

рассогласований между этико-смысловой системой лидера и его 

сотрудников. Более полно и тщательно проводится диагностика 

управленческой команды. Также есть опыт диагностики полно-

го состава рабочей (кросс-функциональной) команды, т. е. целе-

сообразность увеличения масштаба ордерной диагностической 

процедуры определяется ее необходимостью для организации. 

В ряде случаев, когда есть необходимость включить в диагности-

ческий процесс большое количество участников, применяются 

компьютеризированные версии ордерных методик. Но и в этом 

случае необходимо делать дополнительные подробные обследо-

вания, выбирая для личного общения с психологом отдельных 

респондентов.

 12) По результатам диагностики психолог составляет отчет для руко-

водителя организации и вместе с ним готовит и проводит груп-

повую дискуссию с участниками диагностической процедуры 

для выработки согласованной стратегии изменения ордерных 

параметров организационной культуры.

Таким образом, от начала и до завершения ордерной диагностики 

в организации, работа по оценке существующего состояния (СС) ор-

ганизационной культуры и по планированию изменений в желатель-

ном состоянии (ЖС) носит максимально открытый для участников 

процедуры характер и максимально включает их в процесс осмыс-

ления особенностей организационной культуры, делая их компе-

тентными разработчиками и менеджерами процесса изменения ор-

ганизационной культуры.

Как пишет К. Вейк, 50 % исследований, связанных со смысло-

производством в организациях – это качественные исследования 

(Вейк, 2015, с. 263). Они требуют больших временных затрат и вы-

сокой квалификации исследователя в области «живой» коммуника-

ции и интерпретативного мастерства.
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Проблема валидизации ордерных инструментов на сегодняшний 

день решается двумя способами. Первый связан с преимуществен-

ным использованием ордерной диагностики в рамках ордерных про-

ектов по изменению организационной культуры. Он предполагает 

долгосрочную погруженность психолога в организационно-куль-

турную среду и, соответственно, возможность наблюдать в течение 

длительного времени различные ситуации, которые уточняют дан-

ные диагностики. Такой способ полностью соответствует существу-

ющим стратегиям валидизации качественных методов исследования 

в психологии и соотносится с такими стратегиями как «длительное 

погружение» и «стабильное наблюдение». Также в обязательном по-

рядке в ордерной диагностике присутствует стратегия «проверка 

участниками», поскольку психолог и респондент обсуждают с само-

го начала и процедуру исследования, и его результат. При анализе 

полученных данных используется стратегия триангуляции, связан-

ная с сопоставлением ордерного подхода с другими социально-пси-

хологическими подходами к изучению организационной культуры. 

Подробнее о стратегии валидизации качественных исследований 

в психологии можно прочитать в работе О. Т. Мельниковой и Д. А. Хо-

рошилова (Мельникова, Хорошилов, 2015).

Второй способ был применен в ходе исследования моделей ор-

ганизационно-культурного взаимодействия, предпринятого нами 

совместно с доктором физико-математических наук, профессором 

О. Е. Глуховой (Глухова, Аксеновская, 2016). В результате исследова-

ния были взаимно валидизированы данные количественной диагнос-

тики организационного взаимодействия в рабочей группе (методика 

DEF О. Е. Глуховой) и данные качественной ордерной диагностики, 

подтвердившие друг друга. Классическая работа по количественной 

валидизации ордерной методики оценки степени выраженности су-

бордеров организационной культуры была проделана А. Ю. Смир-

новой (Smirnova, Aksenovskaya, 2017) и подтвердила количественную 

валидность методики.

Что касается перспектив интеграции качественной ордерной 

диагностики с количественными подходами, то следует отметить, 

что такой опыт (опыт количественной валидизации) также сущест-

вует. Речь идет об исследовании К. С. Нестеровой (Нестерова, 2017). 

В настоящее время трудно оценить целесообразность и перспектив-

ность дублирования ордерной диагностики в рамках количествен-

ной парадигмы. Однако в исследовательских (не практических) це-

лях такая работа имеет смысл и проводится.

Рассмотрим подробнее методики, входящие в состав представ-

ляемой системы (Аксеновская, 2016).
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Ордерная диагностика организационной культуры:

уровень организации

Методика диагностики степени выраженности субордеров 

организационной культуры

Описание концептуальной модели, лежащей в основе диагностичес-

кой процедуры (тезисы):

 1) Организационная культура – это сложный социально-психо-

логический порядок организационно-управленческих взаимо-

действий, регулируемых смысловыми системами участников 

взаимодействия.

 2) Этот порядок задается двумя параметрами: а) доминирующим 

типом управленческого взаимодействия («родительским», «ко-

мандирским», пастырским») и б) структурой социально-психо-

логического механизма порождения организационной культуры 

(культура–социальное взаимодействие–отношения–избиратель-

ные психологические связи–потребности и восприятие (оценка, 

убеждение)–смысл).

 3) Целостная структура сформированной организационной куль-

туры содержит в себе три пропорционально развитых суборде-

ра: «семейный» (33 %), «армейский» (33 %), «религиозный» (33 %). 

Структура и содержание каждого субордера и организационной 

культуры в целом задаются моделями управленческого взаимо-

действия («родительской», «командирской», «пастырской»).

Общая схема диагностики в данном случае включает в себя четы-

ре уровня:

 1) уровень личности лидера организации (выявление базовых па-

раметров стандарта корпоративной культуры);

 2) уровень генерального директора предприятия;

 3) уровень управленческой команды предприятия (руководители 

филиалов и отделов);

 4) уровень исполнительского персонала отделов.

Сущность применения методики состоит:

 а) в диагностике каждого уровня по двум позициям («как есть» 

и «как должно быть»),

 б) в сравнении результатов полученных на каждом уровне между 

собой и выявлении рассогласований с эталоном (1-й уровень),

 в) в разработке мер по сближению позиций 2–4 уровней с позици-

ей (видением/культурой) лидера.



780

Структура методики. Методика состоит из шести опросных 

листов:

 1) функциональный смысл деятельности руководителя (о чем забо-

титься руководитель и в какой степени: о людях, о результатах 

производственной деятельности, о соответствии умонастроения 

и поведения членов организации принятым ценностям и пра-

вилам);

 2) убеждения (об организации, об отношении к организации, об от-

ношении организации к сотруднику, об отношении к работе, 

об отношении к вышестоящим руководителям, об отношении 

к коллегам, об отношении к подчиненным, об отношении к ор-

ганизационным правилам);

 3) доминирующая в организации модель управленческого взаимодейст-

вия (руководители – подчиненные);

 4) психологический климат (вклад каждого субордера в климат);

 5) взаимодействие руководителей между собой;

 6) доминирующий субордер.

Цель диагностики: выявить степень выраженности каждого субор-

дера корпоративной культуры и ее содержательное наполнение:

 а) на уровне лидера (председатель Совета директоров);

 б) на уровне генерального директора;

 в) на уровне сотрудников.

Для этого необходимо:

 а) сравнить полученные результаты между собой;

 б) выявить совпадения и рассогласование в культурных стан дартах;

 в) наметить пути ликвидации рассогласований с уровнем культу-

ры лидера.

Процедура диагностики. В каждом листе необходимо оценить по шка-

ле от 0 до 10 утверждения, относящиеся к одному из трех базовых су-

бордеров по двум позициям – существующее состояние (СС) и же-

лательное состояние (ЖС). Для листов № 5 и № 6 также имеются 

дополнения в виде утверждений, относящихся к субодерным миксам 

(переходным состояниям между основными субордерами). Опросные 

листы заполняются психологом в процессе беседы с сотрудником 

организации. Комментарии, которые дает сотрудник, учитываются 

при обработке результатов. Сама обработка результатов производит-

ся путем простого сложения цифровых значений. Для каждого су-

бордера определяется сумма баллов, свидетельствующая о степени 

выраженности субордера. Каждая сумма цифр переводится в про-
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центы. Проценты более наглядно показывают долю субордера в це-

лостном социально-психологическом ордере организационной куль-

туры, в то время как баллы оказываются более «чувствительными» 

к обнаружению изменений в желательном состоянии организаци-

онно-культурной системы. Полученные цифровые данные должны 

подкрепляться результатами интервью, бесед и наблюдения.

Ниже представлен фрагмент заполненного лидером организа-

ции опросного листа № 1.

Таблица 3

Опросный лист № 1: «Функциональный смысл деятельности»

№ п\п В настоящее время (СС) Балл Должно быть (ЖС) Балл

I. Руководители заботятся прежде всего:

а) О сотрудниках 6 О сотрудниках 6

б) 
О результатах производст-

венной деятельности
7

О результатах производст-

венной деятельности
10

в) 

О соответствии умонастрое-

ния и поведения сотрудни-

ков имеющимся на пред-

приятии целям, ценностям 

и правилам

1

О соответствии умонастрое-

ния и поведения сотрудни-

ков имеющимся на пред-

приятии целям, ценностям 

и правилам

10

г) 

Как о сотрудниках, так 

и о результатах их деятель-

ности

6

Как о сотрудниках, так 

и о результатах их деятель-

ности

6

д) 

Как о результатах деятель-

ности, так и о соответствии 

умонастроения и поведения 

сотрудников имеющимся 

у предприятия целям, цен-

ностям и правилам

2

Как о результатах деятель-

ности, так и о соответствии 

умонастроения и поведения 

сотрудников имеющимся 

у предприятия целям, цен-

ностям и правилам

10

е) Другое – Другое –

Из примера видно, что буквами (а, б, в) маркированы субордера ор-

ганизационной культуры («семья», «армия», «церковь»). Респондент 

знает значение буквенных обозначений и свои оценки для сущест-

вующего состояния (СС) и желательного состояния (ЖС) сопровож-

дает рассуждениями, примерами и аргументами.

Результат заполнения опросных листов подсчитывается вместе 

с респондентом и визуализируется в форме таблицы или диаграм-

мы. В примере ниже представлен результат визуализации резуль-

татов групповой диагностики организационной культуры научной

группы.
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Методика диагностики степени сформированности субордеров 

организационной культуры

Очевидно, что выраженнось субордера в структуре целостного ордера 

организационной культуры еще ничего не говорит о его сформиро-

ванности и развитости. Анализ имеющихся в нашем распоряжении 

данных позволяет утверждать, что критерием сформированности 

эмоционально-ценностного единства организации является такой со-

циально-психологический эффект как взаимное доверие друг к другу 

всех участников организационно-управленческого взаимодействия. 

В логике «семейной» метафоры доверие интерпретируется как пози-

тивное переживание межличностных и внутригрупповых отношений 

в диапазоне от чувства безопасности («не причинят вреда» – физи-

ческого, психологического, репутационного) до чувства защищен-

ности («помогут в случае необходимости»).

Таблица 4

Результаты ордерной диагностики степени выраженности 

субордеров организационной культуры (уровень НГ в целом)

а) выраженность субордера «семья»

СС 729 32,77 %

ЖС 793 34,73 %

б) выраженность субордера «армия»

СС 791 35,55 %

ЖС 724 31,71 %

в) выраженность субордера «церковь»

СС 705 31,68 %

ЖС 766 33,56 %

Рис. 1. Выраженность субодеров: общий результат НГ (Глухова, Аксенов-

ская, 2016, с. 78)
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Критерием сформированности целевого единства организации 

является такой социально-психологический эффект как уверен-

ность. В логике «армейской» метафоры уверенность интерпрети-

руется как позитивное переживание достижимости поставленной 

цели и своей безусловной способности внести вклад в достижение 

цели. Именно уверенность определяет уровень мотивированности 

и этот неожиданный факт требует дополнительных исследований.

Критерием сформированности смыслового единства организа-

ции является такой социально-психологический эффект примене-

ния ордерной технологии как вера. Вера интерпретируется в логике 

«церковного» субордера как позитивное переживание абсолютного 

и вдохновляющего принятия образа мыслей и образа действий сво-

ей организации и себя в ней, как своего рода знак равенства между 

собой и своей организацией, возвышающего обе стороны.

Таблица 5

Результаты формирования субордеров и критерии

№ 
п/п

Субордер
Результат формирования 

субордера
Критерий сформированности 

субордера

1 «Семья»

Эмоционально-

ценностное единство 

организации

Доверие (членов организации 

к ее руководству и руководителей 

к сотрудникам) 

2 «Армия»
Целевое единство 

организации

Уверенность (в своей способности 

достичь поставленных целей) 

3 «Церковь»
Смысловое единство 

организации

Вера (в правильность ценностей 

организации, ее целей и способов 

их достижения) 

Таким образом, возникает триада «доверие–уверенность–вера», ко-

торая позволяет ориентироваться при оценке результативности фор-

мирования субордеров организационной культуры в проектах по из-

менению организационной культуры на базе ордерного подхода.

Назначение методики состоит в том, чтобы оценить степень сфор-

мированности каждого субордера организационной культуры («се-

мья», «армия», «церковь»). Критериями оценки степени сформиро-

ванности субордеров выступают такие социально-психологические 

эффекты как доверие (для субордера «семья»), уверенность (для су-

бордера «армия»), вера (для субордера «церковь»).

Изменение организационной культуры в ордерном подходе свя-

зано с развитием каждого из трех субордеров. Эта работа осуществ-

ляется поэтапно. Первый этап – формирование «семейного» субор-

дера. Основным результатом формирования «семейного» субордера 
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является достижение эмоционально-ценностного единства членов 

организации. Получаемым социально-психологическим эффектом 

от достигнутого состояния эмоционально-ценностного единства 

является доверие членов организации друг к другу и к организации 

в целом. Второй этап предполагает формирование «армейского» су-

бордера и достижение целевого единства членов организации как ос-

новного результата реализации второго этапа технологии. Возника-

ющим социально-психологическим эффектом является уверенность 

членов организации в своей способности справиться с поставлен-

ными задачами и достичь поставленной цели. Третий этап направ-

лен на формирование «церковного» субордера. Результатом явля-

ется сформированное смысловое единство членов организации, 

а главным социально-психологическим эффектом оказывается ве-

ра в правильность целей организации, ее ценностей и методов по-

лучения результата.

Таким образом, возникающие социально-психологические эф-

фекты используется в качестве критериальной базы для оценки сте-

пени сформированности субордера: субордер успешно сформиро-

ван, если возникает социально-психологический эффект (доверие, 

уверенность, вера). Работа по формированию субордера не считает-

ся успешной, если социально-психологический эффект не возник.

Структура методики. Диагностическая методика имеет стан-

дартный для ордерных диагностических инструментов дизайн. Это 

опросные листы, которые заполняются психологом в ходе беседы 

с респондентом. Соответственно, при обработке полученных мате-

риалов в результат включаются данные наблюдения психолога и ком-

ментарии респондента, полученные в ходе беседы.

Методика включает в себя три опросных листа, каждый из кото-

рых предназначен для оценки одного из трех субордеров. Опросный 

лист включает 2 части (люди и элементы культуры) и четыре соот-

ветствующих блока: лидер, менеджеры, сотрудники и элементы ор-

ганизационной культуры. Полученные показатели распределяют-

ся по шкале (на примере «семейного» субордера): «доверяю»–«скорее 

доверяю, чем нет»–«скорее не доверяю, чем да»–«не доверяю». Успеш-

но сформированным субордером является субордер, чья интеграль-

ная оценка на шкале от 0 до 100 % расположена в диапазоне 90–100 % 

(«доверяю»/«уверен»/«верю»).

Процедура опроса предполагает заполнение всех трех листов 

в беседе психолога с одним респондентом, с целью получения ин-

формации от респондента о характеристиках членов организации, 

реализующих этические смысловые программы «семейного» субор-

дера (1-й опросный лист), «армейского» субордера (2-й опросный 
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лист) и «церковного» субордера (3-й опросный лист). Характеристи-

ки (главным образом, отношенческие), могут быть скорректирова-

ны психологом – исследователем путем обсуждения с сотрудниками 

организации ключевых характеристик организационного «уклада» 

(«семейного», «армейского», «церковного»).

Схема диагностики. Схема диагностики имеет четыре уровня, 

позволяющие получить «вертикальный» срез состояния организа-

ционной культуры с точки зрения качественных характеристик, вы-

являемых внутри каждого уровня, и качественных характеристик, 

получаемых в результате сопоставления всех уровней между собой. 

Первый уровень представлен лидером организации (в бизнес-орга-

низации это, как правило, собственник), второй уровень представ-

лен ключевым топ-менеджером (например, наемный генеральный 

директор), третий уровень – это уровень членов управленческой ко-

манды, подчиняющихся топ-менеджеру, четвертый уровень – пред-

ставители исполнительского персонала. В небольших организаци-

ях количество уровней может быть существенно меньше, поэтому 

важно реализовывать принцип уровневости в ордерной диагности-

ке и обеспечивать сравнительный анализ результатов, полученных 

на каждом из имеющихся уровней.

Особенностью данной методики является наличие уровневой 

композиции внутри самого опросного листа: это три социально-

психологических уровня организационной системы («наш лидер», 

«наши менеджеры», «наши сотрудники») и блок оценки респонден-

том культуральных характеристик или культуральных элементов 

субордера (для каждого опросного листа он представлен собствен-

ным набором).

Каждое утверждение в опросных листах подлежит оценке с двух 

позиций: как есть на данный момент (существующее состояние – 

СС) и как хотелось бы, чтобы было (желательное состояние – ЖС). 

Оценка каждого утверждения осуществляется при помощи шкалы 

от 0 до 10 баллов. 10 баллов – максимально высокое значение.

Процедура диагностики. При заполнении опросного листа со-

трудник организации может задавать уточняющие вопросы, делать 

пометки на полях своего экземпляра опросных листов. После про-

ставления всех числовых значений, психолог и сотрудник вместе сум-

мируют полученные баллы в каждом листе и обсуждают результат. 

Полученные результаты сравниваются между собой: 1) по сущест-

вующему и желательному состоянию для каждого уровня в каждом 

опросном листе; 2) между уровнями в каждом опросном листе (ли-

дер, менеджеры, сотрудники); 3) между всеми опросными листами 

(«семья», «армия», «церковь»).
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Обработка результатов

Оценка степени сформированности каждого субордера осуществ-

ляется при помощи процентной шкалы:

 1) доверие как социально-психологический эффект сформирован-

ности эмоционально-ценностного единства членов организа-

ции (и, следовательно, сформированности «семейного» субор-

дера) констатируется при показателе 90–100 % (в нашем примере 

с первой строкой 100 % – это 110 баллов за 11 утверждений);

 2) скорее доверяю, чем нет: от 70 до 90 %;

 3) скорее не доверяю, чем да: от 50 до 70 %; 4) не доверяю: меньше 

50 %.

Очевидно, что все показатели ниже 90 % не дают оснований быть уве-

ренными в достижении запланированного результата формирова-

ния субордера – достижения эмоционально-ценностного единства 

организации для «семейного» субордера (критерий – доверие), це-

левого единства для «армейского» субордера (критерий – уверен-

ность), смыслового единства для «церковного» субордера (критерий –

вера).

Полученные результаты обсуждаются с участником исследова-

ния, который дает свои комментарии к выставляемым баллам. Окон-

чательная обработка собранных данных осуществляется психологом 

и представляется участникам исследования в виде доклада, после 

обсуждения полученных результатов с лидером организации и раз-

работки предложений по улучшению показателей.

Цель диагностики состоит в оценке степени сформирован-

ности каждого из субрдеров организационной культуры корпо-

рации.

Ранее проведенная диагностика степени выраженности суборде-

ров в данной организации показала на всех уровнях преимуществен-

ное развитие «семейного» субордера (47 %). Второе место занял «ар-

мейский» субордер (34 %) и на третьем месте оказался «церковный» 

субордер (18 %). В то же время оценка степени сформированности су-

бордеров показала, что субордера не сформированы. При этом на-

блюдаются различия в состоянии несформированных субордеров: 

«семейный» субордер показал наиболее высокий из полученных ре-

зультат: чуть больше 50 % (низкая третья и четырех возможных пози-

ций «скорее не доверяю»), «армейский» субордер показал немного ме-

нее 50 % от максимума (низшая позиция «не уверен»), «церковный» 

субордер показал результат существенно меньше 50 % от максимума 

(также низшая позиция «не верю»).
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Ордерная диагностика организационной культуры:

уровень управленческой команды

Основные подходы и принципы, на которых основана разработ-

ка ордерных методик для диагностики организационной культуры 

на уровне управленческой команды, были обсуждены в ряде наших 

публикаций (Аксеновская, 2017а, б).

Система управления организации рассматривается нами как один 

из важнейших элементов ее организационной культуры, а учиты-

вая сложное строение этого «элемента», его следует определить 

как подсистему организационно – культурной системы со свои-

ми функциями и своими элементами. Ордерный подход к социаль-

но-психологическому изучению организационно-культурной сис-

темы пользуется представлением о сущности и строении системы 

управления (далее – СУ), разработанному в рамках научного ме-

неджмента О. С. Виханским и А. И. Наумовым (1996). С точки зре-

ния данных авторов, в структуре СУ можно выделить три подсисте-

мы – структурно-функциональную, информационно-поведенческую 

и подсистему саморазвития СУ. Каждая из них имеет собственное 

содержательное наполнение, являющееся с точки зрения организа-

ционно-культурного подхода, элементами организационной культу-

ры (продуктами культуротворческой деятельности человека и органи-

зации).

Методика диагностики СУ представляет собой три Опросных 

листа (по количеству подсистем СУ): Опросный лист 1 (Структур-

но-функциональная подсистема СУ), Опросный лист 2 (Информа-

ционно-поведенческая подсистема СУ), Опросный лист 3 (Подсис-

тема саморазвития СУ).

Каждый Опросный лист содержит утверждения, разделенные 

на две части: первая часть имеет подзаголовок «Наша организация 

имеет:» (далее перечисляются известные члену управленческой ко-

манды элементы организационной культуры, входящие в состав 

подсистемы); вторая часть имеет подзаголовок «Я могу:» (перечис-

ляются те же самые элементы, но с пометкой «точно воспроизвес-

ти» – «Я могу точно воспроизвести»).

Опросный лист имеет также две основных колонки: в левой ко-

лонке представлены выше упоминавшиеся утверждения, в правой 

колонке – пустые графы для проставления баллов, оценивающих 

как наличие, например, документов (элементов культуры) в орга-

низации, так и умение участника опроса воспроизвести содержание 

каждого документа. Для оценки применяется шкала от 0 до 10 бал-

лов (только в существующем состоянии). При этом крайние значе-
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ния интерпретируются следующим образом: 0 – полностью не со-

гласен, 10 – полностью согласен.

Максимально возможный результат (10 баллов за каждое утверж-

дение) составляет 260 баллов. Минимально возможный результат 

(0 баллов за каждое утверждение) составляет 0 баллов.

Для самооценки полученного результата применяется таблица:

Таблица 7

Система самооценки состояния системы управления (СУ)

Баллы Оценка Рекомендация

260–180 Высокий результат Совершенствовать сложившуюся СУ

179–130 Средний результат Развивать сложившуюся СУ

129–0 Низкий результат Формировать СУ

Ниже представлен фрагмент бланка Опросного листа. Диагности-

ка проходила в режиме групповой работы управленческой команды 

(8 человек). Полученные индивидуальные результаты были сумми-

Опросный лист № 1 (СФП)

№ 
п/п

Утверждение
Балл (от 0 

до 10) 

1 Наша организация имеет:

1.1
Описание функциональной структуры организации 

с указанием вертикальных и горизонтальных связей

1.2 Положения об организации и ее структурных подразделениях

1.3 Должностные инструкции на каждое рабочее место

1.4 Описание процедур всех видов управленческой деятельности

1.5 Описание процедур всех видов исполнительских работ

2 Я могу:

2.1 Точно воспроизвести органиграмму организации

2.2 Точно воспроизвести Положение об организации

2.3 Точно воспроизвести свою должностную инструкцию

2.4
Точно воспроизвести перечень управленческих процедур, 

которые обязан выполнять

2.5
Точно воспроизвести перечень исполнительских процедур, 

которые обязан контролировать как управленец.

Всего баллов из 100 возможных:
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рованы и применялись для сравнения результатов с результатами 

других команд.

Результаты фиксируются в специальной таблице.

Таблица 8

Результат диагностики СУ

Подсистема «Имеем» «Могу»

СФП СУ 368/46 301/38

ИПП СУ 281/35 273/34

ПС СУ 141/18 134/17

Общий результат: 188. Данный результат (188 баллов) относится к ка-

тегории «высокий». В качестве рекомендации предлагается совер-

шенствовать уже сложившуюся систему управления (СУ) и все три 

ее подсистемы – структурно-функциональную (СФП СУ), инфор-

мационно-поведенческую (ИПП СУ) и подсистему саморазвития 

системы управления (ПС СУ). В ходе выполненной самооценки ме-

неджеры пришли к заключению, что сложившаяся СУ имеет высо-

кий уровень развития.

Командой был также сделан вывод о том, что из трех подсистем 

СУ наиболее развитой является структурно-функциональная под-

система СУ. Две других – информационно-поведенческая и подсис-

тема саморазвития находятся на низком уровне развития нуждают-

ся в дополнительном проектировании с последующим внедрением 

разработанных регламентов.

Ордерная диагностика управленческих компетенций

В основе разработанного диагностического инструмента для оцен-

ки состояния управленческих компетенций находятся следующие 

положения:

 1) в состав управленческой команды входят субъекты совместной 

управленческой деятельности, обладающие двумя типами управ-

ленческих компетенций – лидерскими компетенциями и профес-

сиональными (предметными) компетенциями;

 2) лидерские компетенции в ордерном подходе связаны с ордерны-

ми типами лидерства и представлены компетенциями модели 

взаимодействия «родительского» типа («родительские» компе-

тенции), компетенциями модели взаимодействия «командир-
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ского» типа («командирские» компетенции), компетенциями 

модели взаимодействия «пасторского» типа («пасторские» ком-

петенции);

 3) профессиональные (предметные) компетенции связаны с пол-

ным набором управленческих (административных) функций, 

выполняемых управленцами и являющихся предметным содер-

жанием их профессиональной деятельности*;

 4) лидерские и профессиональные компетенции представляют со-

бой единую систему, которая репрезентируется как на уровне от-

дельного члена управленческой команды, так и на уровне самой 

управленческой команды (распределенные компетенции);

 5) элементы этой системы могут измеряться, а результаты измере-

ний использоваться как для оценки состояния культуры управ-

ленческой команды и для сравнения культур различных управ-

ленческих команд между собой.

Система ордерных лидерских компетенций и профессиональных ком-

петенций может быть представлена следующим образом (таблица 9).

Из таблицы следует, что профессиональные компетенции могут 

быть привязаны практически в полной мере к трем типам ордерных 

лидерских компетенций, которые имеют также и собственное содер-

жание. Незаполненные графы в таблице являются либо «естествен-

ными» пустотами, не нуждающимися в поиске своего содержания, 

либо поводом для обдумывания пока не обнаруженных содержа-

ний (компетенций).

Ниже представлен фрагмент опросного листа для самооценки 

состояния управленческих компетенций (таблица 10). Наличие граф 

СС и ЖС позволяет респонденту задуматься над задачей изменения 

состояния своих управленческих компетенций.

Результат оценивается при помощи следующей системы оце-

нок (таблица 11).

Ордерная диагностика организационной культуры:

уровень личности

Диагностика ордерного типа личности лидера (оценка 

выраженности субордерных характеристик личности лидера)

Диагностика ордерного типа личности лидера (или оценка степени 

выраженности его субордерных характеристик) базируется на соот-

* Перечень профессиональных компетенций используется из работы 

О. С. Виханского и А. И. Наумова «Менеджмент: человек, стратегия, ор-

ганизация6 процесс». М.: Фирма Гардарика, 1996. С. 192.
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Таблица 9

Система ордерных лидерских компетенций

и профессиональных компетенций

«Родительские» 
компетенции

«Командирские» 
компетенции

«Пасторские» 
компетенции

Ключевая компетенция

Формулирование 

ценностей и сплочение 

группы на их основе

Разработка и реализация 

стратегии

Создание 

смыслонесущего видения

Профессиональные компетенции

Формулирование 

ценностей

Разработка стратегии Создание видения

Формирование 

отношений 

взаимопомощи в группе

Разработка плана Определение долгосроч-

ных целей, выходящих 

за пределы жизни

Обучение Организация 

выполнения плана

Умение выделить 

и объяснить смысл 

происходящего

Мотивация Координация

Поддержка членов 

группы

Учет и анализ 

выполненной работы

Умение давать оценку 

явлениям и действиям 

с точки зрения видения 

и этического смысла 
(смыслов) 

Умение создать бла-

гоприятные усло-

вия для деятельности 

и отдыха

Контроль выполнения 

работы

Обратная связь

Таблица 10

Опросный Лист

№ компе-
тенции

Утверждение СС ЖС

1 Ставя цель перед сотрудником, я:

а)
обучаю сотрудника алгоритму и приемам выполнения 

работы

б)
устанавливаю сроки выполнения, определяю 

необходимые ресурсы и контролирую процесс работы

в)
объясняю, как связана поставленная цель с главной 

целью организации и целями самого сотрудника



792

ветствующей ордерной модели, включающей три основных аспекта 

(субордера), маркированных метафорически: «родитель», «коман-

дир» и «пастырь». Функции каждого аспекта лидерства связаны, со-

ответственно, с заботой о людях («родитель»), с заботой о результа-

те/«победе» («командир») и с заботой о смысле жизнедеятельности/ 

«для чего все это» («пастырь»). Как и в целостной ордерной модели 

организационной культуры (а сейчас мы говорим только об одном 

из ее аспектов), целостная ордерная модель личности лидера вклю-

чает в себя в развитом виде все три аспекта («родитель», «коман-

дир» и «пастырь»). В то же самое время мы часто можем видеть не-

равномерное развитие лидерских аспектов личности руководителя, 

что позволяет нам выделять доминирующие субордерные аспекты 

как ордерные типы личности лидера (преимущественно «родитель», 

преимущественно «командир» или преимущественно «пастырь»). 

Возможны случаи, когда не один, а два ордерных аспекта находятся 

в одинаковой степени развития. В результате диагностической про-

цедуры мы получаем возможность дать более точную оценку или са-

мооценку имеющегося на текущий момент уровня развития субор-

дерных лидерских аспектов личности руководителя и спланировать 

работу над развитием недостаточно выраженных личностных субор-

деров («родительского», «командирского» или «пастырского»). Таким 

образом, данная методика имеет своей целью оценку степени выра-

женности субордерных характеристик личности лидера.

Методика представляет собой один опросный лист, включаю-

щий в себя 9 управленческих ситуаций. Из них: 3 – негативные си-

туации, 3 – позитивные ситуации, 3 – ситуации неопределенности.

Для каждой из девяти ситуаций предлагаются 3 «ордерных» ре-

акции, маркированные буквами (а/б/в): а) – реакция лидера – «ро-

дителя», б) – реакция лидера – «командира», в) – реакция лидера – 

«пастыря». Готовность проявить каждую из этих реакций необходимо 

оценить по 10-балльной шкале в двух режимах «как поступаю сей-

час» (СС) и «как хотелось бы поступать в будущем» (ЖС).

Таблица 11

Оценка и интерпретация результата

Баллы Оценка Рекомендация

90–76 Высокий результат
Совершенствовать имеющийся набор и уровень 

УК (управленческих компетенций) 

75–46 Средний результат Развивать имеющийся набор и уровень УК

45–0 Низкий результат Формировать полный набор УК
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Результат подсчитывается путем сложения всех баллов для каж-

дой из букв (а, б, в), соответствующих трем субордерным типам ре-

агирования, по всем 9 ситуациям.

Максимальное количество баллов, полученное при оценке су-

бордерных реакций, определяет доминирующую ордерную (субор-

дерную) характеристику личности лидера («родительскую», «коман-

дирскую» или «пастырскую»).

Таблица 12

Образец Опросного листа «Диагностика ордерного типа личности 

лидера (оценка выраженности субордерных характеристик 

личности лидера)»

№ п/п Ситуация Реакция СС ЖС

1

Ваш сотрудник пе-

реживает из-за до-

машних проблем. 

Вы считаете, что:

а) человек нуждается в сочувствии 

и поддержке

б) его состояние отрицательно 

отразится на его работоспособности

в) жизненные испытания закаляют 

человека и он должен постараться 

справиться

Полученные результаты фиксируются в нескольких формах, одна 

из которых представлена ниже и представляет собой реальный ре-

зультат самодиагностики лидера организации.

Таблица 13

Результат: Сравнительные результаты степени выраженности 

субордерных характеристик лидера в СС и в ЖС

Субордерные аспекты 
личности лидера

СС ЖС

«родитель» 21 22 (+1) 

«командир» 30 29 (–1) 

«пастырь» 55 80 (+25) 

Полученные числа можно переводить в проценты и делать визуали-

зацию с помощью круговых диаграмм или гистограмм. Данная ме-
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тодика существует и используется в компьютеризированном виде. 

Программа представляет результат в следующем виде:

Рис. 2. Результат диагностики ордерного типа личности руководителя

 1. Выраженность субордерных характеристик личности лидера 

в существующем состоянии (СС):

 а) «родитель» (забота о людях) – 17; 14 %;

 б) «командир» (забота о целях) – 29; 24 %;

 в) «пастырь» (забота о смыслах) – 73; 61 %.

 2. Выраженность субордерных характеристик личности лидера 

в желательном состоянии (ЖС):

 а) «родитель» (забота о людях) – 23; 17 %;

 б) «командир» (забота о целях) – 31; 23 %;

 в) «пастырь» (забота о смыслах) – 81; 60 %.

 3. Тенденции:

 а) «родитель» – тенденция к увеличению (+6);

 б) «командир» – тенденция к увеличению (+2);

 в) «пастырь» – тенденция к увеличению (+8).

Мы видим доминирование «пастырского» субордера в ордерной 

структуре лидерских качеств руководителя и имеющиеся тенденции 

(к увеличению выраженности всех трех субордерных характеристик).

Сотериологическая диагностика уровня развития

лидерских качеств

Цель методики – оценить степень соответствия сотериологических 

лидерских качеств руководителя ордерным (сотериологическим) ха-
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рактеристикам. Общая структура параметров, включенных в мето-

дику, представлена в виде таблицы (таблица 14).

Таблица 14

Структура сотериологической диагностики уровня развития 

лидерских качеств

Области

Область 
психотера-

певтического 
здоровья

Область психотерапевтического риска 
(нездоровья) 

Зона 1 Зона 2 Зона 3

Градации «Лучший» «Хуже» «Еще хуже» «Хуже всех»

Ордерный тип лич-

ности лидера (су-

бордерный аспект) 

П К Р П К Р П К Р П К Р

Состояние субор-

дерного аспекта 

лидерства

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

сс/

жс

Состояние (по об-

ластям и зонам)
СС ЖС СС ЖС СС ЖС СС ЖС

Из таблицы видно, что все показатели распределяются по двум об-

ластям (область психотерапевтического здоровья и область психо-

терапевтического нездоровья/риска).

Область психотерапевтического здоровья (высокий уровень раз-

вития лидерских качеств) включает только одну градацию Лао-шка-

лы – «лучший». Область психотерапевтического нездоровья (область 

риска нездоровья) включает в себя три градации (зоны) Лао-шкалы: 

«хуже», «еще хуже», «хуже всех». Каждая из четырех градаций Ла-

о-шкалы (в обеих областях) включает в себя три субордерных аспек-

та типа лидерства («пастырь» – П, «командир» – К, «родитель» – Р). 

Соответственно, каждый из этих трех ордерных типов личности лиде-

ра (или иначе – субордерных аспектов лидерства), будучи соотнесен 

с Лао-шкалой, может показать уровень развития соответствующих 

лидерских качеств («пастырских», «командирских», «родитель-

ских). Так, «пастырь»/П (лидер – идеолог, «смыслопроизводитель» 

по К. Вейку) может иметь следующие уровни развития: «лучший» – 

«хуже» – «еще хуже» – «хуже всех», что и определит уровень разви-

тия соответствующего субордерного аспекта организационной куль-

туры («церковного»). Лидер – «командир»/К (целеполагатель) также 

может быть «лучшим» – «хуже» – «еще хуже» – «хуже всех», что так-

же обусловит состояние соответствующего («армейского») субордера 

организационной культуры. Лидер – «родитель»/Р (генератор эмо-
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ционально-ценностного единства) тоже может иметь любое положе-

ние на Лао-шкале – от «лучшего» до «хуже всех», что также выступит 

ограничителем для развития «семейного» субордера организаци-

онной культуры и организационно-культурная «семья» может ока-

заться как «лучшей», так и «хуже всех» по своим характеристикам.

Каждый субордерный аспект лидерства (П, К, Р) в каждой зоне 

(для каждой градации Лао-шкалы) оценивается как в существую-

щем состоянии (СС), так и в желательном состоянии (ЖС).

Таким образом, респондент, осуществляющий самооценку в диа-

логе с психологом, получает возможность осуществить рефлексию со-

стояния своих лидерских качеств в режиме «как есть» (СС) и «как бы 

хотелось» (ЖС). Поскольку оценка осуществляется путем простав-

ления баллов, то суммы баллов в СС и в ЖС показывают как сте-

пень уровневого развития лидерских качеств, так и существующие 

тенденции к дальнейшему повышению, сохранению или снижению 

выявленного уровня.

Описание методики. Методика представляет собой четыре опрос-

ных листа, которые делятся на две части. Первая часть маркируется 

как «Область психотерапевтического здоровья лидера» и включает 

один опросный лист (№ 1). Вторая часть имеет общую маркиров-

ку «Область психотерапевтического нездоровья лидера» и включа-

ет три опросных листа, относящихся к сотериологическим уровням 

Лао-шкалы: 1) Опросный лист № 2 «Хуже», 2) Опросный лист № 3 

«Еще хуже», 3) Опросный лист № 4 «Хуже всех».

В конструкции методики оценка уровней Лао-шкалы («луч-

ший», «хуже», «еще хуже» и «хуже всех») осуществляется в соотне-

сении с ордерным типом личности лидера («пастырь», «командир», 

«родитель»), для которых выделены соответствующие им группы ха-

рактеристик. Для примера обратимся к опросному листу № 1. Так, 

«лучший» лидер, как «пастырь», имеет идеал, как «командир» – име-

ет цель и план, а как «родитель» – заботиться о своих последовате-

лях, обучая их, воспитывая и продвигая лучших. Для каждого соте-

риологического уровня («лучший», «хуже», «еще хуже», «хуже всех»), 

таким образом, выделены по три ордерных аспекта личности лидера 

(«пастырь», «командир», «родитель»), а для каждого ордерного аспек-

та личности лидера определены по три, соответствующих функциям 

аспекта, характеристики (они включены в опросные листы, см. ниже).

Для каждой из трех характеристик предусмотрена схема оценки. 

Она включает в себя оценку частоты проявления характеристики, 

а также оценку в баллах для существующего состояния (СС) и же-

лательного состояния (ЖС). Чтобы определить частоту проявления 

характеристики /качества мы используем шкалу с четырьмя града-
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циями: «всегда», «часто», «иногда», «никогда». Для каждой града-

ции дополнительно даны вербальные уточнения, которые помога-

ют понять смысл градации и могут использоваться респондентами 

при обдумывании ответов. Также для каждой градации указано ко-

личество баллов. Например, «всегда» уточняется словом «постоянно» 

и оценивается в 9–10 баллов; «часто» (систематически, как прави-

ло, регулярно) и оценивается от 4 до 8 баллов; «иногда» (редко, быва-

ет, время от времени) оценивается от 1 до 3 баллов и «никогда» оце-

нивается от 0 до 1 балла. При этом «добавочные» баллы в крайних 

значениях (9 – для «всегда» и 1 для «никогда») являются поправка-

ми на погрешность (вероятность проявления качества хотя бы один 

раз). Таким образом, для оценки применяется десятибалльная шка-

ла (от 10 баллов «всегда» до 0 баллов «никогда»).

Процедура заполнения опросных листов

и обработка полученных данных

Опросные листы, с которыми работает респондент, имеют полностью 

открытую техническую информацию об оцениваемых параметрах. 

Респондент имеет возможность задавать вопросы психологу, давать 

свои комментарии и оценки самой методике и ее концептуальной 

основе, рассказывать случаи, иллюстрирующие свое понимание 

Таблица 15

Опросный лист № 1. «Лучший»

(область психотерапевтического здоровья)

Субордерный 
аспект лич-
ности лидера

№ п/п Лао-уровень лидера
СС

Как часто 
(в СС)

ЖС
I «Лучший»

«Пастырь» 

(П)

1.1
Имеет Идеал и Идеи, 

Мечту
10

Всегда
Часто
Иногда

Никогда

10

1.2

Посвятил свою жизнь 

реализации Мечты 

(делом и словом)

10

Всегда
Часто
Иногда

Никогда

10

1.3

 Стремится 

соответствовать 

своему Идеалу

9

Всегда
Часто
Иногда

Никогда

10

Итого 29 30

Всего 11 2
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Таблица 16

Сводная таблица полученных результатов диагностики уровня 

развития лидерских качеств

Области
Область психо-
терапевтичес-
кого здоровья

Область психотерапевтического риска 
(нездоровья)

Зона 1 Зона 2 Зона 3

Градации «Лучший» «Хуже» «Еще хуже» «Хуже всех»

Состояние СС ЖС СС ЖС СС ЖС СС ЖС

Баллы 75 82 9 2 28 33 11 2

утверждений и обосновывающих его оценки. Эта дополнительная 

информация вносится в отчет при анализе полученных результатов 

и помогает более точно интерпретировать полученные данные. За-

полнение руководителем опросных листов имеет характер осмыс-

ленной самооценки, мера откровенности и точности которой опре-

деляется самим респондентом.

Таким образом, задача такой диагностики заключается не столь-

ко в получении объективных научных данных по уровню развития 

лидерских качеств руководителя, сколько в организации «работы 

над собой», в обеспечении условий для структурированного и обос-

нованного процесса саморефлексии руководителя по поводу своих 

способов работы с сотрудниками и лидерской modus vivendi. Успеш-

ность решения этой задачи определяется способностью руководите-

ля в дальнейшем самостоятельно осуществлять процедуру аутодиа-

гностики своего уровня развития лидерских качеств.

Разработана компьютеризированная версия сотериологической 

методики (Аксеновская, Казачкова, 2018). Результат, показываемый 

программой выглядит следующим образом (рисунок 3).

Заключение

Система ордерной диагностики организационной культуры являет-

ся постоянно развивающимся и достаточно эффективным инстру-

ментом не только самооценки деятельности лидера, управленчес-

кой команды и сотрудников организации, но также действенным 

средством самообучения организации на всех системных уровнях 

организационно-культурной системы. В ходе диагностической про-

цедуры члены организации либо вспоминают, либо узнают впервые, 

что именно следует сделать для развития организационной культу-

ры, какие задачи необходимо решить. Появляется единая системы 
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координат организационной культуры, которая облегчает взаимо-

понимание и взаимодействие членов организации, сокращает вре-

мя на реакцию при переходе с одной модели управленческого вза-

имодействия на другую, предотвращает возникновение стрессовых 

состояний при этих переходах и в целом создает условия для согла-

сованной совместной работы по развитию и совершенствованию ор-

ганизационной культуры в трех направлениях: эмоционально-цен-

ностное единство, целевое единство и смысловое единство членов 

организации.

Ордерная диагностика организационной культуры может осу-

ществляться в системе, с использованием всех шести методик, но мо-

жет проводиться и с использованием различного набора имеющихся 

методик. Выбор количества и типа методик определяется постав-

ленной задачей перед организационным психологом. Возможность 

совмещать процесс диагностики организационной культуры с про-

Рис. 3. Результат сотериологической диагностики уровня развития лидер-

ских качеств руководителя

�  
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цессом ее изменения делает ордерную диагностику полезным ресур-

сом деловых организаций в условиях дефицита времени для реализа-

ции задач адаптации к быстро возникающим средовым изменениям.
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System order diagnostics of the organizational culture

L. N. Aksenovskaya

Saratov state University named after N. G. Chernyshevsky, Saratov

The authorial system of psychosocial diagnostics of organizational culture 

is presented in the article. The diagnostic system is worked out within the 

framework of the order approach to the psychosocial study of organization-

al culture (OK). OK understanding as complicated psychosocial order of or-

ganizational and managerial interactions that are constituted and regulated 

by systems of ethical senses of participants of interactions. Order model OK 

includes three suborders (“family”, “army”, “church”) that are generated as 

a result of using of three types of managerial interactions. A “family” subor-

der provides the emotionally-valued unity of organization, “army” suborder 

is responsible for the goal-oriented unity of an organization, “church” sub-

order secures sense unity of an organization. For every level of the organiza-

tionally-cultural system worked out for two diagnostics techniques (altogeth-

er six techniques): for the level of personality of leader of organization this are 

techniques а) estimation of suboder type of personality of leader and б) so-

teriological estimation of degree of formation of leadership qualities; for the 

level of management team used two diagnostics techniques also: a) diagnos-

tics of the management system and b) diagnostics of the managerial compe-

tences of members of management team; for the level of an organization used 

two diagnostics techniques: a) estimation of degree suboder type expressed 

and b) estimation of degree suboder type formated. Showed that six diagnos-

tics techniques can using altogether or to select in order to solve a specific 

task. Described specific order diagnostics system determined it qualitative 

nature (dialog format, training function and etc.).

Keywords: organizational culture, order approach, diagnostics, suborder, or-

der diagnostics system, questionnaires.
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Возможности психосемантических методов
в оценке сотрудников

современной производственной организации

М. М. Абдуллаева, А. И. Захарова (Москва)

МГУ им. М. В. Ломоносова 

Статья посвящена изучению возможностей и ограничений психосе-

мантических методов как инструмента оценки персонала организа-

ции. На примере анализа авторских текстов изучалось отношение 

к работе у сотрудников производственной организации. Мы пред-

положили, что тексты мужчин и женщин, молодых и более опытных, 

работающих в цехе и руководства, респондентов с разной ценностной 

ориентацией (на себя / на взаимодействие / на задачу) будут различ-

ны. Полученные результаты подтверждают, что тексты различают-

ся по длине предложений и доле употребления в них определенных 

частей речи, а также по преобладанию в тексте определенных кате-

горий. Эти данные позволяют расширять арсенал способов оценки 

персонала за счет использования психолинвистических и психосе-

мантических методов.

Ключевые слова: психосемантика, методы оценки персонала, кон-

тент-анализ, авторские тексты, отношение к работе.

Введение

Оценка персонала является актуальной и постоянно совершенствую-

щейся областью психологической практики (Журавлев, Занковский, 

2007; Закаблуцкая, 2009; Иванова, 2017; и др.). На данный момент 

многие организации признают, что человеческие ресурсы и потен-

циал сотрудников обеспечивают развитие компании, ее конкурен-

тоспособность и гибкость в условиях современного рынка. С увели-

чением внимания к персоналу организации возросла потребность 

в адекватных, объективных и эффективных методах оценки персо-
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нала, его компетентности, потенциала роста и выраженности лич-

ностных качеств, необходимых для успешного осуществления про-

фессиональной деятельности. Широко распространенный метод 

тестов уже не является достаточно надежным, так как хорошо знаком 

сотрудникам, по отношению к нему у людей уже сложились опре-

деленные установки. Направленность тестирования обычно «про-

зрачна», что позволяет респондентам задавать тот результат, кото-

рый им необходим. Поэтому специалистами разрабатываются новые 

способы и методы оценки, применяя которые можно получить бо-

лее достоверные данные. Одним из надежных методов является as-

sessment center, высокая стоимость процедуры проведения которого 

оправдывается только в отношении управленческих кадров высоко-

го уровня (Башкин, 2010; Гуревич, 2005). Поэтому перед психолога-

ми стоит задача разработки качественных методов, допускающих 

количественную обработку, позволяющих при этом «обойти» сло-

жившиеся психологические установки респондентов относительно 

процедуры оценивания и получить более искренние и правдивые

ответы.

Цель данного исследования – изучение возможностей и ограни-

чений психосемантических методов как инструмента оценки пер-

сонала организации.

Объектом данной работы являлись авторские тексты персона-

ла организации, а предметом стало отношение к работе у персона-

ла организации.

Нами были выдвинуты следующие гипотезы:

 1. Разные по направленности и тематике тексты (в нашем случае – 

описание себя, своей работы, организации), принадлежащие од-

ному автору, будут содержать общие смысловые и стилистичес-

кие единицы, описывающие его отношение к работе.

 2. Различные схемы анализа авторских текстов (по формальным 

и по содержательным единицам) позволят выделить характер-

ные особенности разных групп респондентов (мужчин и жен-

щин, работников цеха и руководства, молодых и опытных).

Постановка проблемы

Оценка персонала – это специально организованный процесс по до-

стижению в организации одной или нескольких целей (Магура, Кур-

батова, 2005): административной – касающейся вопросов ротации 

кадров, обучения персонала, увольнения сотрудников; информа-

ционной – направленной на обнаружение «проблемных зон» в ра-
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боте персонала и на получение обратной связи, как от сотрудников, 

так и от руководителей организации; мотивационной – связанной 

со стимулированием сотрудников проведением процедуры оценки, 

результаты которой в дальнейшем будут определять карьерный рост 

и величину вознаграждения работников.

Одной из важных задач в проведении оценки, помимо выделе-

ния ее критериев, является выбор методов. Их перечень обширен 

и разнообразен, что ставит менеджеров по персоналу перед слож-

ным выбором конкретных методов оценки. В зависимости от цели, 

количества сотрудников, которых необходимо оценить, времени 

и имеющихся в распоряжении ресурсов решение о выборе методов 

меняется. Учитывая, что самого эффективного метода не существу-

ет и для любого требуется соблюдение определенных условий, адек-

ватная ему ситуация оценки, у каждого метода есть свои возмож-

ности и ограничения.

Традиционно выделяются две основные группы методов – ко-

личественные и качественные. Основными характеристиками ко-

личественных методов является их формальная структура и массо-

вость применения. Анализируемые переменные разрабатываются 

и задаются заранее, что делает невозможным отступление от них 

в процессе сбора данных, а массовый сбор однотипной информации 

облегчается стандартизированной количественной обработкой (Су-

ханова, 2007). Качественные методы оценки, допускающие и инди-

видуальное, и групповое обследование, базируются на представле-

нии об активности респондента, учитывают роль неосознаваемых 

факторов в жизни человека, его установок и представлений о мире 

и т. д. (Занковский, 2002). К отличительным особенностям качест-

венных методов относятся: отсутствие жесткой формализованной 

схемы сбора данных, возможность глубокого понимания и объясне-

ния исследуемых явлений, свобода в выражении собственного мне-

ния респондентов (Артемьева, 1999).

К одним из перспективных методов в оценке персонала отно-

сятся психосемантические методы, органично сочетающие качест-

венный и количественный анализ данных (Митина, Евдокименко, 

2010). Обычно в процессе проведения психосемантического иссле-

дования респондент что-либо оценивает, шкалирует, классифици-

рует, дает ассоциации, пишет тексты и т. д. В результате накапли-

вается большой массив данных (особенно если исследуется группа 

респондентов), для обработки которого используются математичес-

кие методы, позволяющие сжимать данные, уменьшать количество 

переменных, сохраняя при этом существенную информацию. Тра-

диционной статистической процедурой является факторный ана-
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лиз, применение которого позволяет строить семантические про-

странства. Другими широко применяемыми методами являются 

кластерный анализ, многомерное шкалирование, дискриминант-

ный анализ (Митина, 2006).

Следует отметить, что изучение профессионалов в психосеман-

тике имеет давние традиции, изучались профессиональные стерео-

типы (Петренко, 1986), представления о будущем (Барабанова, Зе-

ленова, 2002), особенности профессионального труда (Абдуллаева, 

2005), социальные установки (Социальная психология, 2006) и мн. др. 

Психосемантические исследования базируются на представлении 

о том, что профессионал приобретает особое видение объектов окру-

жающего мира, которое оптимизирует его взаимодействие с этими 

объектами. Эти особые для каждой профессиональной деятельности 

акценты восприятия объектов и ситуаций были названы Е. Ю. Ар-

темьевой (1986) «миром этой профессии», являющимся групповым 

инвариантом субъективного отношения профессионала к объектам 

окружающего мира. В серии исследований, выполненных под ее ру-

ководством, было показано, что «мир профессии» может быть опи-

сан «на языке семантических структур и в численных параметрах 

этих структур измерен» (Артемьева, 1999, с. 242).

В. А. Склейнис (2015) в своем исследовании предположил, что раз-

витие образа мира профессионала подчиняется закономерностям: 

1) общим для всех типов профессий, 2) специфичным для разных ти-

пов профессий. Полученные им результаты подтверждают, что раз-

личные виды профессиональной деятельности по-разному влияют 

на структуры ядерного слоя образа мира профессионалов. При срав-

нении представителей разных типов профессий автор пришел к вы-

воду, что группы специалистов с большим стажем сильнее отлича-

ются друг от друга, чем группы начинающих работников. При этом 

с увеличением стажа работы в текстах профессионалов увеличивает-

ся количество и вес функциональных описаний, значимых для про-

фессии признаков (Склейнис, 2015).

Учитывая, что в настоящее время менеджеры по персоналу ра-

ботают с большим количеством авторских текстов в организации – 

мотивационными письмами при приеме на работу, докладными 

записками, объяснительными, письменными ответами на запро-

сы клиентов в процессе работы и т. п., понятен интерес практиков 

к возможностям получения достоверной информации об авторе 

по его тексту. Психолингвистическая экспертиза текстов является 

традиционной задачей в юриспруденции и в настоящее время су-

ществуют разработанные технологии определения авторства текс-

та, состояния писавшего человека и т. п. (Лисовцева, Петрова, 2014). 
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Мы в своей работе обратились к рассмотрению вопроса об исполь-

зовании авторских текстов для диагностики отношения к работе со-

трудников организации.

Процедура исследования

В исследовании приняло участие 60 сотрудников одной организа-

ции промышленного сектора, 23 из которых работают в производст-

венном цехе, а 37 – занимают руководящие должности, выполняют 

научно-исследовательские и опытно-конструкторские работы, от-

вечают за административно-хозяйственный отдел, бухгалтерскую 

и финансовую отчетность и пр. (таблица 1). Данная организация за-

нимается разработкой ракетных комплексов и вооружения для надво-

дных кораблей (например, торпедных аппаратов, пусковых установок 

для управляемых ракет и пр.). На данный момент компания имеет 

высокий уровень конструкторской и научной проработки изделий 

и успешно конкурирует с другими организациями на мировом рынке.

Таблица 1

Характеристика выборки респондентов

Пол

Всего

Возраст Стаж работы

Муж. Жен. Min Средний Max Общий
По специ-

альности

Цех 17 6 23 23 51,6 68 31,6 17,3

Руко-

водство
18 19 37 22 33,6 68 12,3 9,5

Всего 35 25 60

Респондентам было предложено заполнить следующие методики.

 1. Методика незаконченных предложений «Моя профессия» (в ав-

торской разработке М. М. Абдуллаевой), направленная на полу-

чение информации об особенностях профессиональной деятель-

ности респондента на основе материалов авторских окончаний. 

Респонденту предлагается закончить 10 начатых предложений, 

описывающих его профессиональную деятельность, включаю-

щих темы, касающиеся требований профессии, ее привлекатель-

ности, успешности в профессии, профессионализма, сложностей, 

трудностей в профессии, субъективного отношения к профес-

сии. Например, «Чтобы быть успешным в моей профессии…» 

или «Моя профессия…» (Абдуллаева, 2005).
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 2. Тест М. Куна и Т. Макпартленда «Кто Я?», который позволяет 

проанализировать особенности идентичности респондентов че-

рез список самоопределений, изучить особенности их гендерной 

идентичности, уровень рефлексии, соотношение социальных 

ролей и индивидуальных характеристик и пр. (Кун, Макпарт-

ленд, 2006). Респондентам предлагалось дать 7 ответов на вопрос 

«Кто Я?».

 3. 28-шкальный семантический дифференциал (СД) для оценки 

слово-стимул «Моя работа» (в авторской разработке).

 4. Методика «Свободные ассоциации» на слова-стимулы, связан-

ные с профессиональной деятельностью: «организация», «работ-

ник», «успешность», «руководитель», «профессионал», «работа», 

«учреждение», «трудовая мотивация», «начальник», «дисципли-

на» и «коллектив». Затем для каждого респондента была опреде-

лена доля позитивных, нейтральных и негативных ассоциаций 

на предъявленные стимулы (Крис, 2007).

 5. Методика Б. Басса (в адаптации Л. А. Верещагиной), направлен-

ная на выявление ценностной ориентации личности: 1) на се-

бя (личностная ориентация), 2) на задачу (деловая ориентация), 

3) на взаимодействие (коллективистская ориентация). Полу-

ченные результаты позволяют учитывать реакции респондента 

на предполагаемые ситуации, связанные с работой или участи-

ем в них других людей, а также понять, какие виды вознаграж-

дения он предпочитает (Басс, 2003).

Показатели диагностических методик были рассчитаны в соответст-

вии с авторскими ключами. Для обработки полученных данных ис-

пользовалась компьютерная программа SPSS Statistics 22.0. Особого 

обсуждения требует процедура анализа авторских текстов, получен-

ных при помощи психосемантических методов.

Основным методом экспериментальной психосемантики явля-

ется построение субъективных семантических пространств путем 

реконструкции системы индивидуальных значений и личностных 

смыслов. Картина мира в данном случае интерпретируется не как от-

ражение действительности, а как культурно-историческая модель 

мира, которую создает отдельный или коллективный субъект. Та-

кая интерпретация освобождает результаты исследования от влия-

ния индивидуального опыта исследователя и позволяет реконстру-

ировать видение мира самого респондента.

В нашем исследовании мы обратились к процедуре контент-ана-

лиза, представляющего собой метод качественно-количественной 

оценки содержания текстовых массивов с целью содержательной 
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интерпретации выявленных числовых закономерностей. При упо-

минании контент-анализа авторы часто подчеркивают его объек-

тивный характер, так как его проведение опирается на четко сфор-

мулированные правила и процедуры (Пашинян, 2012). Основным 

требованием к текстам для контент-анализа является их достаточный 

объем, так как это определяет надежность и объективность получа-

емых результатов (Гусев, 2011). Единицами психолингвистического 

контент-анализа являются речевые действия и операции, поддаю-

щиеся уровневому анализу (представления респондента об объек-

те исследования, его мотивы и т. д.). К выделению единиц для ана-

лиза предъявляются два основных требования: 1) единицы анализа 

должны однозначно опознаваться в тесте, 2) единицы анализа долж-

ны быть значимы для интерпретации. Но зачастую эти строгие тре-

бования являются несовместимыми в практическом исследовании. 

Поэтому выделяемые в процессе контент-анализа содержательные 

категории должны быть: уместными, т. е. соответствовать решению 

исследовательских задач; исчерпывающими, т. е. достаточно полно 

отражать смысл основных понятий исследования; взаимоисключа-

ющими, т. е. одно и то же содержание не должно входить в различ-

ные категории в одинаковом объеме; надежными, т. е. не вызывать 

разногласий между исследователями по поводу того, что следует от-

носить данной категории.

В результате контент-анализа подсчитывается частота, отно-

сительный и удельный вес, вероятность встречаемости и др. выде-

ленных единиц анализа (содержательных категорий). Полученные 

количественные характеристики текста дают возможность сделать 

выводы о его качественном, неявном содержании (Митина, Евдо-

кименко, 2010). В этом заключается главная причина применения 

контент-анализа – изучение внетекстовой реальности путем ре-

гистрации в тексте соответствующих ей индикаторов (Богомоло-

ва, Стефаненко, 1992).

Неоднородность выборки, состоящей из респондентов с разным 

уровнем образования, возраста, профессий и стажа работы, позво-

лила нам получить требуемое разнообразие текстов на тему работы 

для дальнейшего контент-анализа. Итак, варианты анализируемых 

текстов в нашем исследовании: описание себя, авторские завершения 

предложений на тему «Моя работа», свободные ассоциации на клю-

чевые слова, связанные с работой. Анализ проводился по типам текс-

та и по авторской принадлежности.

Для проверки выдвинутых гипотез о специфичности получен-

ных текстов было проведено сравнение между группами: мужчин 

и женщин, молодых и более опытных, работающих в цехе и руко-
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водства, респондентов с разной ценностной ориентацией (на себя / 

на взаимодействие / на задачу).

Выделенные категории для проведения контент-анализа текстов 

респондентов были следующими: лексические (глаголы, прилагатель-

ные, существительные и т. п.); позитивные, негативные и нейтраль-

ные характеристики в самоописании; компоненты идентичности 

(«Деятельное Я», «Рефлексивное Я» и т. д.) и оценка их выраженнос-

ти; смысловые категории на основе теории Ч. Филлмора о падеж-

ной грамматике; позитивные, негативные и нейтральные ассоциа-

ции со связанными с работой ключевыми словами. Предпринятое 

нами исследование носило поисковый характер, мы предположили, 

что работники одной организации в своих текстах на заданные на-

ми темы будут различаться по: а) длине текстов и доле употребления 

в них определенных частей речи, б) преобладанию в тексте опреде-

ленных категорий.

Описание полученных результатов

Для каждого респондента было подсчитано количество ответов, 

соответствующих каждой категории в ответах на вопрос «Кто я?» 

(«Социальное Я», «Коммуникативное Я», «Материальное Я», «Фи-

зическое Я», «Деятельное Я», «Перспективное Я», «Рефлексивное Я»). 

Применение критерия Манна–Уитни позволило выделить следую-

щие статистически значимые различия (таблица 2). Женщины ис-

пользовали больше высказываний категории «Коммуникативное Я» 

по сравнению с мужчинами (в среднем 0,48 высказывания у женщин 

и 0,2 высказывания у мужчин). Другими словами, женщины чаще, 

чем мужчины описывали себя в ситуации дружбы и общения, назы-

вали свои коммуникативные особенности и оценивали навыки вза-

имодействия с людьми. Респонденты, работающие в цехе, исполь-

зовали больше высказываний категории «Деятельное Я», в то время 

как респонденты, занятые управлением, использовали больше вы-

сказываний категории «Рефлексивное Я».

Так как группы различаются по возрасту и профессиональному 

стажу, возможно, этот фактор связан с обнаруженными различиями. 

Для проверки данного предположения был проведен корреляцион-

ный анализ (критерий Спирмена). В результате была обнаружена ста-

тистически значимая связь между возрастом/стажем работы и коли-

чеством высказываний категории «Деятельное Я» (r=0,537, α=0,000 

для возраста, r=0,474, α=0,000 для стажа работы) и возрастом/стажем 

работы и количеством высказываний категории «Рефлексивное Я» 

(r=–0,359, α=0,005 для возраста, r=–0,364, α=0,005 для стажа рабо-
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ты). Другими словами, молодые респонденты с небольшим стажем 

профессиональной деятельности в самоописании дают больше ука-

заний личностных качеств, особенностей характера, своего инди-

видуального стиля поведения и эмоционального отношения к себе, 

чем их старшие коллеги. Взрослые респонденты с большим стажем 

профессиональной деятельности в самоописании уделяют больше 

внимания своим способностям, навыкам, знаниям, компетенциям 

и достижениям, а также интересам и увлечениям. Это может объяс-

няться тем, что опытные сотрудники склонны видеть проявления 

профессионализма в качестве выполнения деятельности, в разви-

тости необходимых навыков и компетенций, а не в проявлении ка-

ких-либо личностных черт.

Для обработки авторских завершений предложений был приме-

нен корреляционный анализ (критерий Спирмена), в результате ко-

торого было обнаружено, что если респондент дает ответы, основ-

ную часть которых составляют существительные, то доля глаголов 

несущественна (r=–0,524, α=0,000). Причем если в методике «Кто Я?» 

преобладает употребление существительных, то эта тенденция про-

является и в «Незаконченных предложениях» того же респондента 

(r=0,473, α=0,035). Респонденты, которые дают развернутые ответы 

в методике «Незаконченные предложения», используют много слов 

и в методике «Кто Я?» (r=0,383, α=0,003). Анализируя полученные 

результаты можно заключить, что особенности ответов, выявлен-

ные при рассмотрении методики «Кто Я?», проявляются и в «Неза-

конченных предложениях», что говорит об устойчивости выбран-

ной стилистики и стратегии ответов респондентов.

Затем был проведен сравнительный анализ данных, получен-

ных в результате контент-анализа незаконченных предложений, был 

применен критерий Манна–Уитни. Между группами респондентов, 

работающих в цехе, и занимающихся управлением были выявлены 

статистически значимые различия по показателям «пассивное кон-

статирование», «банальность», «оригинальность», «отрицательная 

оценка» и «условия и содержание работы» (таблица 2). Так, респонден-

ты, занятые в управленческой сфере, дали более развернутые ответы, 

чем респонденты, занятые на производстве (U=253,5, α=0,009). Они 

уделили в своих ответах больше внимания: а) перечислению навы-

ков, знаний и личностных характиристик, необходимых для успеш-

ного выполнения профессиональной деятельности (U=294, α=0,045); 

б) словам с негативным смыслом для более детального описания не-

достатков своей профессии (U=296, α=0,028); в) условиям, содержа-

нию труда, перечислению своих рабочих задач (U=271, α=0,017). Ре-

спонденты, занятые на производстве, давали больше лаконичных 
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и общераспространенных ответов (U=289, α=0,023), а также исполь-

зовали оригинальные метафоры (U=311, α=0,003).

С помощью критерия Краскела–Уоллеса на уровне тенденции бы-

ло обнаружено различие между группами с разной ценностной ори-

ентацией в деятельности по типу используемых ассоциаций на сти-

мулы, связанные с профессиональной деятельностью: 1) позитивных, 

2) нейтральных, 3) негативных (рисунок 1).

Таблица 2

Статистически значимые различия между группами 

по выделенным категориям по критерию Манна–Уитни

Сравниваемые между 
собой группы

Показатели методики
«Кто Я?» 

Уровень 
значимости

Мужчины/женщины «Коммуникативное Я» a = 0,041

Молодые/опытные
«Деятельное Я» a = 0,000

«Рефлексивное Я» a = 0,005

Цех/руководство
«Деятельное Я» α = 0,048

«Рефлексивное Я» α = 0,017

Показатели методики «Незаконченные предложения»

Руководство

Длина ответов a = 0,009

«Пассивное констатирование» a = 0,045

«Отрицательная оценка» a = 0,028

«Условия и содержание труда» a = 0,017

Цех
«Банальность» a = 0,023

«Оригинальность» a = 0,003

Рис. 1. Сравнение количества позитивных, нейтральных и негативных ас-

социаций между группами с разной ориентацией в деятельности (по ме-

тодике Б. Басса)
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Респонденты, ориентированные в своей профессиональной 

деятельности на взаимодействие с другими людьми, использова-

ли меньше нейтральных ассоциаций, чем респонденты двух других 

групп (χ²=5,804, α=0,055). Можно также отметить, что респонденты 

с ориентацией на взаимодействие имеют больший процент негатив-

ных и позитивных ассоциаций по сравнению с другими группами.

С помощью критерия Манна–Уитни были обнаружены статисти-

чески значимые различия между группами по шкалам СД: «опасная–

безопасная», «малоподвижная–динамичная», «сидячая – подвижная» 

и «пассивная – активная». Респонденты, занятые на производстве, 

оценивают свою работу как динамичную, подвижную, опасную и ак-

тивную. Респонденты, занятые руководством и обеспечением функ-

ционирования компании, напротив, оценивают свою работу как ма-

лоподвижную (U275, α=0,020), сидячую (U=211, α=0,001), безопасную 

(U=171,5, α=0,000) и менее активную (U=299,5, α 0,049) (таблица 3).

Таблица 3

Статистически значимые различий между группами

по шкалам СД в описании своей работы

Шкалы «СД»,
уровень значимости 

различий < 0,005

Цех Руководство

Динамичная Малоподвижная

Подвижная Сидячая

Опасная Безопасная

Активная Менее активная

Мужчины Женщины

Менее интересная Интересная

Менее стационарная Стационарная

Также было найдено статистически значимое различие между груп-

пами мужчин и женщин по таким шкалам СД, как «скучная–инте-

ресная» и «на одном месте–в разъездах» и различие на уровне тен-

денции по шкале «сидячая–подвижная» (таблица 3). Женщины 

оценивают свою работу как интересную и привязанную к стацио-

нарному рабочему месту. Мужчины, в свою очередь, оценивают свою 

работу как более скучную (U=302,5, α=0,035) и менее стационарную 

(U=312, α=0,042). Связи между интересом к работе и ее стационар-

ным характером у женщин обнаружено не было. У мужчин же бы-

ла обнаружена статистически значимая корреляционная связь меж-

ду подвижностью на работе и описанием работы как интересной 
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(r=0,535, α=0,050), т. е. мужчинами оценивается как более интерес-

ная та работа, где необходимо быть физически активным в процес-

се профессиональной деятельности. Это может быть связано с рас-

пределением трудовой нагрузки между полами – женщинам чаще 

предоставляется «сидячая» работа, а мужчинам – более активная 

и требующая передвижений.

Обсуждение полученных результатов

В результате выделения значимых (α=0,000) корреляционных связей 

(по критерию Спирмена) частоты встречаемости лексических кате-

горий, характеристик в самоописании и компонентов идентичнос-

ти в методиках «Кто Я?» и «Незаконченные предложения» были вы-

явлены две стратегии ответов респондентов (таблица 4).

Таблица 4

Стратегии ответов респондентов

Стратегия нейтрального 
эмоционально-

оценочного тона
Стратегия выраженной эмоциональной оценки

Преобладание 

существительных

Преобладание 

прилагательных
Преобладание глаголов

Молодые сотрудники, 

которые стараются 

описать себя в полном 

объеме и в позитивном 

ключе

Опытные сотрудники, 

которые предпочитают 

в качестве своих сильных 

сторон указывать навыки 

и компетенции

Короткие ответы
Мало общих ролевых 

категорий

Более развернутые 

ответы

Использование 

нейтральных 

характеристик 

и распространенных 

социальных ролей

Описание своих сильных 

сторон и уникальных 

характеристик

Упоминание не только 

позитивных, 

но и негативных 

характеристик

Можно предположить, что в ситуации создания текста респондент 

выбирает одну стратегию из двух возможных – либо использовать 

только нейтральные характеристики и распространенные социаль-

ные роли, либо больше внимания уделять своим уникальным ха-

рактеристикам и своему отношению к ним. Можно предположить, 

что первую стратегию выбирают респонденты с небольшой вовле-

ченностью в процесс тестирования, не желающие «открываться», 

«защищающие» свои личностные особенности. Вторую же страте-

гию выбирают респонденты, вовлеченные в процесс тестирования, 
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те, кому интересна самооценка и кто действительно хочет рассказать

о себе.

Стратегия нейтрального эмоционально-оценочного тона харак-

теризуется короткими ответами, основную часть которых составляют 

существительные. В самоописании респонденты указывают основные 

общераспространенные социальные роли (например, брат, бабушка). 

Возможно, такая стратегия обусловлена низкой дифференцирован-

ностью идентичности или недостаточной уверенностью в себе. Также 

возможно, что эта стратегия направлена на социально желательный, 

безопасный ответ, что сближает данную методику с тестированием, 

«правильные» ответы которого прозрачны для респондента.

Вторая стратегия ответов характеризуется уменьшением доли 

существительных и включает в себя выраженную эмоциональную 

оценку. Респондентов, выбравших данную стратегию, можно услов-

но разделить на две группы: 1) респонденты, в ответах которых пре-

обладают прилагательные, 2) респонденты, в ответах которых преоб-

ладают глаголы. Ранее было обнаружено, что молодые специалисты 

уделяют больше внимания «Рефлексивному Я», а опытные – «Деятель-

ному Я». Обобщая данные, можно утверждать, что вторую стратегию 

с преобладанием прилагательных выбирают молодые сотрудники, 

которые стремятся подробно и в деталях описать себя, а главное – 

позитивно. Они используют мало общих ролевых категорий и стре-

мятся в прилагательных описать свои сильные стороны и уникаль-

ные характеристики. Вторую стратегию с преобладанием глаголов 

выбирают опытные сотрудники, которые предпочитают в качест-

ве своих сильных сторон демонстрировать не личностные качества, 

а навыки и компетенции. Интересно, что это единственная группа 

из выделенных (см. выше), где упоминаются не только позитивные 

характеристики, но и негативные. Респонденты этой группы не стре-

мятся произвести хорошего впечатления на исследователя, они уве-

рены, знают свои сильные и слабые стороны и свободно их описыва-

ют. Ответы таких респондентов являются более развернутыми, так 

как они не отказываются от нейтральных характеристик и обогаща-

ют самоописания глаголами.

Выводы и заключение

Полученные результаты эмпирического исследования позволяют 

сделать следующие выводы:

 1. Контент-анализ как один из способов обработки данных психо-

семантических методик позволяет изучать различные авторские 
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тексты и выходить на инварианты, качественно различающиеся 

у разных групп респондентов. Возможностями контент-анали-

за как инструмента оценки сотрудников организации являются: 

возможность изучение внетекстовой реальности путем регист-

рации в тексте соответствующих ей индикаторов; возможность 

разносторонней обработки одного и того же авторского текста 

в зависимости от основания выделения категорий анализа; воз-

можность количественной обработки качественных результатов, 

а также сравнения результатов отдельного респондента и груп-

пы. Ограничениями контент-анализа являются: трудоемкость 

применения при оценке большой группы респондентов; влия-

ние субъективных установок исследователя при выделении ка-

тегорий для анализа; сложность интерпретации полученных 

результатов, а также необходимость наличия хорошо разрабо-

танной теоретической базы для интерпретации результатов.

 2. Была подтверждена гипотеза о том, что разные по направленности 

и тематике (описание себя, своей работы, организации) тексты 

одного автора будут содержать в контент-анализе общие смыс-

ловые и стилистические единицы, описывающие отношение к ра-

боте. Было выявлено, что при ответе на вопрос теста респондент 

выбирает одну стратегию из двух – либо использовать только 

нейтральные характеристики и распространенные социальные 

роли, либо больше внимания уделять своим уникальным харак-

теристикам и своему отношению к ним. Выявленные при рас-

смотрении методики «Кто Я?» стратегии ответа проявляются 

и в «Незаконченных предложениях», что говорит об устойчи-

вости применения респондентами выбранной стратегии.

 3. Была подтверждена гипотеза о том, что различные схемы кон-

тент-анализа авторских текстов позволят выделить характер-

ные особенности разных групп респондентов. Были обнаружены 

различия между:

 a. Мужчинами и женщинами. Женщины чаще описывают себя 

через категории дружбы и общения, называют свои комму-

никативные особенности и оценивают навыки взаимодейст-

вия с людьми. Они описывают свою работу как интересную 

и привязанную к стационарному рабочему месту. Мужчины, 

в свою очередь, оценивают свою работу как более скучную 

и более подвижную. Они воспринимают более интересной 

ту работу, где необходимо быть активным во время работы.

 б. Сотрудниками цеха и руководством. Для всех респондентов 

принадлежность к своей профессиональной группе является 
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важной составляющей Я-концепции. Все сотрудники ком-

пании, описывая образ профессионала, перечисляли необ-

ходимые ему функциональные средства труда, подчеркива-

ли его активность в процессе деятельности. Для сотрудников 

цеха также важным оказались удовлетворенность от выпол-

нения задания, уважение коллег и развитие своих навыков. 

Для руководителей важными оказались рабочие задачи, со-

держание трудового процесса и комфортная внешняя среда.

Сотрудники цеха в своей деятельности оказались больше 

ориентированы на себя и склонны к соперничеству, в то вре-

мя как руководство было больше ориентировано на задачу 

и достижение поставленной цели.

Респонденты, занятые на производстве, оценивают свою 

работу как динамичную, подвижную, опасную и активную. 

Респонденты, занятые руководством и обеспечением функ-

ционирования компании, напротив, оценивают свою работу 

как малоподвижную, сидячую, безопасную и менее активную.

Ключевой характеристикой ядерного слоя образа «Моя 

работа» у сотрудников цеха оказалась активность их работы, 

у руководителей – развивающий потенциал работы, отсутст-

вие переездов и субъективное ощущение комфорта и приязни 

(любви) по отношению к работе. Практически все респонден-

ты этой группы оценивали свою работу как высоко ответст-

венную и требующую сильного умственного напряжения.

 в. Молодыми и опытными сотрудниками. Молодые респонден-

ты в самоописании уделяли больше внимания личностным 

качествам, особенностям характера, своему индивидуаль-

ному стилю поведения и эмоциональному отношению к се-

бе. Респонденты с большим стажем профессиональной дея-

тельности описывали свои способности, навыки, знания, 

компетенции и достижения, а также интересы и увлечения.

 г. Сотрудниками с различной ориентацией в деятельности. 

Для сотрудников с ориентацией на взаимодействие оказа-

лось важным активное участие в коллективной деятельнос-

ти и общение с коллегами. Они уделяли больше внимания 

уважению и признанию со стороны коллег, получению зна-

ний и опыта, пониманию сути деятельности и стремлению 

к совершенству. Основной характеристикой для данных ре-

спондентов оказалась высокая ответственность работы и при-

сутствие большого числа людей в рабочем процессе.

Работники с ориентацией на себя указывали, что занима-

ются деятельностью для себя, поэтому работа должна быть 
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интересной и веселой для них, должна приносить положи-

тельные эмоции.

Основной характеристикой для респондентов с ориен-

тацией на задачу оказалась высокая ответственность рабо-

ты, а также большое количество людей на работе, отсутствие 

разъездов и субъективное ощущение работы как интерес-

ной. Для респондентов данной группы работа являлась ос-

новной ценностью, для них важно, чтобы она была им ин-

тересна, а процесс деятельности захватывал.

Таким образом, несмотря на накопленный в практике оценки персо-

нала опыт и разнообразие методов, перед психологами стоит задача 

дальнейшей разработки новых путей, предполагающих получение 

качественной информации о работающем человеке. Одним из пер-

спективных направлений является психолингвистический и пси-

хосемантический методы анализа, основанные на существовании 

связей «личность – ее текст».
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Possibilities of psychosemantic methods in personnel assessment 
of the modern industrial organization

M. М. Abdullaeva, A. I. Zakharova 

Moscow State University named after M. V. Lomonosov

The article is devoted to the possibilities and restrictions study of psychose-

mantic methods as an instrument of personnel assessment. The work attitude 



of the staff members of industrial organizations was studied on the exam-

ple of author texts’ analysis. We assumed, that the texts of men and wom-

en, young and elder workers, manufactory workers and managers, as well as 

of respondents with different value orientations (on him-herself / cooper-

ation / task) would be varied. The data obtained confirmed, that the texts 

differ according to the length of sentences and portions of using the differ-

ent parts of speech and also according to the predomination of various lin-

guistic categories. These data allow us to expand the set of personnel assess-

ment methods by the use of psycholinguistic and psychosemantic methods.

Keywords: psychosemantic, methods of personnel assessment, content ana-

lysis, author’s texts, work attitudes.
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Доверие, ответственность и уважение личности партнера 
в деловых партнерских взаимоотношениях

Т. С. Вавакина (Москва)

Институт психологии РАН 

В статье соотносятся результаты трех эмпирических исследований, 

посвященных рассмотрению наиболее важных социально-психоло-

гических аспектов партнерских отношений в разных сферах жизне-

деятельности. Результаты позволяют сделать вывод, что доверие и от-

ветственность во взаимоотношениях с другими людьми и уважение 

личности партнера правомерно рассматривать ключевыми призна-

ками партнерских отношений.

Ключевые слова: социальное взаимодействие, партнерство, отноше-

ния партнерства, партнерские отношения, доверие, ответственность, 

уважение личности партнера.

За последние десятилетия в России произошли не только радикаль-

ные экономические, но и социальные изменения. В результате «пере-

стройки», с отходом от четко регламентированного социалистичес-

кого устройства общества, страна вступила на путь демократизации 

во всех сферах жизнедеятельности. Это привело к существенным из-

менениям взаимоотношений между субъектами как экономическо-

го, так и более широко – социального взаимодействия.

На протяжении последних 10 лет нами изучалось деловое парт-

нерство предпринимателей. В основу наших исследований была поло-

жена теория психологических отношений, развиваемая В. П. Позня-

ковым (Позняков, 2013). Мы получили результаты, демонстрирующие 

специфику данного вида взаимодействия, подробно проанализиро-

вали нормативную составляющую взаимоотношений между людьми 

в таком взаимодействии, описали другие социально-психологичес-

кие феномены, сопутствующие деловому партнерству. Теоретический 

анализ проблемы и ключевые положения нашего подхода к иссле-
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дованию делового партнерства представлены в наших публикаци-

ях (Вавакина, 2013; Вавакина, Журавлев, Позняков, 2016; Вавакина, 

Позняков, 2013, 2014; Журавлев, Позняков, Вавакина, 2017; Позня-

ков, Вавакина, 2015).

В данной статье анализируются результаты трех эмпирических 

исследований, выявляющих наиболее важные социально-психоло-

гические аспекты деловых взаимоотношений. Одно из них посвя-

щено исключительно деловому партнерству предпринимателей, два 

других – анализу делового взаимодействия вне строгой привязки 

к сфере бизнеса. Представляемые в статье исследования явились ло-

гическим продолжением анализа партнерства как вида взаимодейст-

вия в деловой сфере, далеко не всегда связанной с ведением бизнеса.

Первое исследование проводилось в тех регионах: Москве, Цен-

тральном регионе России и Сибири. В нем приняли участие 179 пред-

принимателей разных сфер деятельности малого и среднего бизнеса, 

всех возрастных категорий: от 20 до 60 лет, средний возраст респон-

дентов находится в диапазоне 36–40 лет.

В качестве психологических факторов эффективности делового 

партнерства мы рассматривали различные характеристики делового 

взаимодействия и взаимоотношений между партнерами и, в частнос-

ти, их отношение к наиболее значимым нормам делового партнерст-

ва: ответственности и доверию. Выбор именно этих характеристик 

был обусловлен не только теоретическими соображениями, но и ре-

зультатами предварительного этапа эмпирического исследования. 

Мы проанализировали ответы респондентов на вопрос о том, ка-

кие аспекты взаимодействия деловых партнеров наиболее важны 

для успеха взаимодействия. Полученное факторное решение, опи-

сывающее 67,9 % общей дисперсии, показало, что наиболее значимы-

ми аспектами психологического отношения к деловому партнерству 

являются такие факторы, как F1 Доброжелательность во взаимоот-

ношениях (11,7 %) и F2 Доверие и ответственность (10,3 %). Это сви-

детельствует о том, что, по мнению самих бизнесменов, при оцен-

ке характеристик делового партнерства с точки зрения их важности 

для достижения успеха в деловом взаимодействии, на первый план 

выходят не экономическая выгода или возможность контролировать 

бизнес партнера, и даже не общность целей и мотивов, а та сторона 

делового партнерства, которая связана, прежде всего, с характером 

взаимоотношений между ними. Предпринимателями ценится та-

кое поведение партнеров, которое можно определить, как доброже-

лательное, предсказуемое, надежное и внушающее доверие.

Ответственность и доверие проявились в данном исследовании 

как наиболее важные социально-психологические факторы дело-



822

вого партнерства. Результаты показали, что ответственное отно-

шение во взаимодействии связано, прежде всего, с эмоциональной 

стороной взаимодействия. В целом, на разных этапах, в разных си-

туациях взаимодействия проявление ответственности сопровож-

дается положительными эмоциями и уберегает от негативных эмо-

циональных переживаний.

Можно было бы предположить, что полученные данные отра-

жают специфику взаимоотношений предпринимателей. Однако по-

следующие наши исследования подтвердили эти результаты, а также 

наряду с ними выявили целый спектр важных ориентиров во вза-

имодействии людей в деловой сфере.

Представим еще два исследования, респондентами в которых вы-

ступили не только предприниматели, но и люди, никоим образом 

не связанные по роду своей деятельности с бизнесом.

Во втором исследовании в общей сложности приняло участие 145 

чел.: предприниматели и менеджеры-руководители (73 чел.), а также 

люди, не имеющие непосредственного отношения к бизнесу (72 чел.). 

Всех респондентов сначала просили записать 4–5 ассоциации (сло-

ва, образы, ситуации, предметы, качества и т. п.), которые приходят 

на ум при слове «партнерство». Затем людям, занятым по роду сво-

ей деятельности бизнесом (предпринимателям и менеджерам-руко-

водителям), было предложено записать ассоциации к словосочета-

нию «деловое партнерство». Были получены в общей сложности 581 

ассоциация на слово «партнерство» и 270 ассоциаций на словосоче-

тание «деловое партнерство». Сгруппировав эти результаты в смыс-

ловые категории, мы выявили наиболее часто встречающиеся ас-

социации. К рассмотрению принимались те ассоциации, которые 

упоминались респондентами не менее трех раз.

Для удобства анализа результатов в таблице 1 мы приводим не аб-

солютные значения количества упоминаний, а процент от общего 

количества ассоциаций.

Надо отметить, что все эти ассоциации имеют непосредствен-

ное отношение к деловому партнерству как взаимодействию, наце-

ленному на получение определенного результата, и раскрывают ос-

новные стороны общения деловых партнеров. Негативные аспекты: 

риск, осторожность, проблемы, конфликт, замешательство – зани-

мают по количеству упоминаний лишь 7-ю позицию.

Перейдем к рассмотрению того, что же такое «партнерство» 

для наших респондентов. Исследование показало, что «партнерст-

во» по-разному понимается людьми, не имеющими непосредствен-

ного отношения к ведению и развитию бизнеса, и деловыми людь-

ми (предпринимателями и менеджерами-руководителями). Об этом 
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свидетельствуют различия в структуре ассоциаций этих двух групп 

респондентов (таблица 2).

Анализ полученных результатов позволяет говорить о том, что 

имеются существенные различия в отношении к «партнерству» 

и к «деловому партнерству». Деловое партнерство более инструмен-

тально, нацелено на выгодность данного взаимодействия, получе-

ние дополнительной прибыли, дохода. Деловое партнерство харак-

теризуется значимостью таких социально-психологических аспектов 

взаимодействия, как ответственность и доверие, причем ответст-

венность в данном случае преобладает. Партнерство в более широ-

ком смысле ассоциируется с доверием между партнерами, с дружбой, 

братством, товариществом и сотрудничеством. В отличие от делово-

го партнерства оно более отражает неформальность взаимосвязей 

между людьми, эмоциональную сторону сотрудничества и взаимо-

отношений между ними.

Интересно, что отношение к партнерству достаточно сильно раз-

личается у людей, вовлеченных и не вовлеченных в сферу бизнес-вза-

имодействий, в деловое партнерство. Эти отношения характеризу-

ются как сходством, так и довольно существенными различиями. 

Что касается сходства, то результаты исследования наглядно демонст-

рируют, что именно доверие между людьми является наиболее важ-

ным фактором партнерского взаимодействия. Различия заключают-

Таблица 1

Смысловые категории по ассоциациям

к словосочетанию «деловое партнерство»

Смысловые категории по ассоциациям к словосочетанию 
«деловое партнерство»

Количество
упоминаний

Выгода, взаимная выгода, рентабельность 6,67 %

Деньги, прибыль, доход 6,30 %

Ответственность, обязательства, выполнение условий 5,93 %

Бизнес 4,81 %

Доверие 4,44 %

Встреча, обсуждение, коммуникабельность 4,44 %

Негативные аспекты: риск, осторожность, проблемы, конфликт, 

замешательство
3,70 %

Взаимопонимание, понимание 3,33 %

Результат, успех, достижения 3,33 %

Развитие, перспектива, возможности 3,33 %
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ся в том, что люди, не вовлеченные в деловое партнерство в сфере 

бизнеса, рассматривают партнерство, прежде всего, как дружбу, то-

варищество, братство, сопровождающиеся сотрудничеством, взаи-

мопониманием, поддержкой и помощью друг другу. Деловые люди, 

имеющие опыт делового партнерства, более инструментально отно-

сятся и к партнерству в целом, рассматривая его в первую очередь 

как сотрудничество (и дружеское, и в бизнесе), сопровождающееся 

договорами, контрактами, сделками и нацеленное на получение вы-

годы, пользы. Кроме того, у деловых людей негативные ассоциации 

(риск, осторожность, контроль, заговор, обман, скрытый подтекст, 

сомнение, недоверие, предательство, конфликт, трения, сложнос-

ти) занимают весьма существенное место (4,04 %). У респондентов, 

не занимающихся бизнесом, данные негативные ассоциации проя-

вились в гораздо меньшей степени (1,76 %), что свидетельствует о бо-

лее позитивном эмоциональном отношении к партнерству в целом. 

Таким образом, метод ассоциаций позволил выявить не только осо-

бенности делового партнерства, но также специфику отношения 

к партнерству в повседневной жизни как деловых людей: предпри-

нимателей и менеджеров, так и людей, не связанных взаимодейст-

вием с партнерами в сфере бизнеса.

В третьем исследовании мы поставили перед собой задачу вы-

йти за пределы сферы предпринимательства, выявить помимо биз-

Таблица 2

Смысловые категории по ассоциациям

к словосочетанию «партнерство»

Смысловые категории по ассоциациям 
к словосочетанию «партнерство»

Количество упоминаний

Деловые люди
Люди не из биз-

неса

Доверие 8,08 % 6,34 %

Сотрудничество 5,72 % 5,05 %

Дружба, братство, товарищество 5,28 % 5,99 %

Бизнес 5,05 %

Договором, контрактом, сделкой 5,05 %

Выгодой, пользой 4,71 %

Взаимопонимание, понимание 5,28 %

Взаимопомощь, поддержка, взаимовыручка, 

содействие
4,23 %

Негативные ассоциации 4,04 % 1,76 %
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неса и другие сферы жизнедеятельности, характеризующиеся уста-

новлением партнерских взаимоотношений. Целью исследования 

было проанализировать наиболее важные аспекты взаимодействия 

для установления полноценных хороших партнерских отношений 

между людьми, выявить взаимосвязи этих характеристик с показа-

телями успешности и удовлетворенности отношениями партнерст-

ва, взаимодействием и общением с партнером.

Мы просили респондентов ответить на ряд вопросов о нюансах 

взаимодействия партнеров и отношений между ними. Для оценки 

был предложен опросник, состоящий из 5 блоков вопросов. Пер-

вый блок вопросов выявлял те ситуации взаимодействия, в кото-

рых, по мнению респондента, между людьми складываются парт-

нерские взаимоотношения. Для оценки предлагалось 22 ситуации. 

Нужно было сделать выбор «да» или «нет», даже если человек не имел 

собственного опыта такого взаимодействия и мог рассуждать чис-

то гипотетически, опираясь лишь на знания, полученные из раз-

личных источников информации, из литературы и т. д. (т. е. отвечал, 

как ему кажется). Во втором блоке нужно было оценить, насколь-

ко предложенные характеристики важны для полноценных хоро-

ших партнерских отношений (по шкале: не важно–скорее важ-

но–важно–очень важно–крайне важно). Третий блок вопросов 

оценивал показатели успешности и удовлетворенности респон-

дентом его реальными отношениями партнерства, без конкретиза-

ции ситуаций взаимодействия. Лишь два вопроса были более част-

ные и касались отношений партнерства соответственно в деловой 

сфере и в личной жизни. Четвертый блок вопросов выявлял на-

сколько человек искренне и серьезно относится к исследованию 

(«шкала лжи»). Пятый блок касался социально-демографических 

характеристик: пол, возраст, семейное положение, сфера деятель-

ности.

В исследовании принял участие 61 чел.: 25 мужчин и 36 женщин. 

Выборка представлена респондентами из Москвы всех возрастных 

категорий в диапазоне от 20 до старше 50 лет, средний возраст ре-

спондентов находится в диапазоне 36–45 лет. Согласно вопросу о се-

мейном положении, 68 % опрошенных сообщили, что они женаты / 

замужем, 32 % ответили отрицательно. Респонденты представляли 

совершенно разные сферы профессиональной деятельности. Были 

названы следующие занятия: студент, учитель, преподаватель, на-

учный сотрудник, руководитель, администратор, менеджер, психо-

лог, HR-специалист, историк, инженер, IT-специалист, экономист, 

юрист, военнослужащий, логист, врач, предприниматель, фотограф, 

художник, музыкант, повар, пенсионер.
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Остановимся на некоторых результатах исследования. Мы рас-

положили все ситуации по оценкам респондентов – в соответствии 

с тем, сколько было получено утвердительных ответов на вопрос: 

складываются ли между людьми партнерские взаимоотношения (от-

ношения партнерства) в заданных ситуациях. Был применен фак-

торный анализ. Приняв в рассмотрение только те ситуации, на ко-

торые было получено более 75 % положительных ответов, обозначим 

те сферы жизнедеятельности человека, в которых возможно парт-

нерство, установление отношений партнерства.

 • Предпринимательство (бизнес): деловые люди – предпринима-

тели, объединяющие усилия (или ресурсы) для достижения ре-

зультата в бизнесе (91,80 % ответили «да»).

 • Сфера интимно-личностных отношений: супруги, в том случае, 

если мнение каждого важно и учитывается (85,25 %), и люди, на-

ходящиеся в незарегистрированном браке, если мнение каждо-

го важно и учитывается (85,25 %).

 • Сфера экстремальных и спортивных достижений: космонавты, 

работающие на международной космической станции на орби-

те (85,25 %); спортсмены – участники лыжной экспедиции к Се-

верному полюсу (80,33 %); спортсмены одной игровой команды 

(77,05 %).

 • Люди, объединяющие усилия для достижения какого-либо кон-

кретного значимого результата: люди, объединяющие усилия 

для достижения какого-либо социально значимого результата 

(83,61 %); люди, не работающие вместе, но объединяющие усилия 

для достижения какого-либо результата (вне бизнеса) (78,69 %); 

люди, работающие вместе и объединяющие свои усилия для до-

стижения результата деятельности (например, ремонт автомо-

биля, проведение хирургической операции, исполнение оркест-

ром музыкального произведения и т. п.) (75,41 %).

Приведем обобщенные данные анализа результатов нормативной со-

ставляющей партнерских взаимоотношений. Значения, приведенные 

в таблице 3, демонстрируют важность для респондентов принципов 

и норм партнерских взаимоотношений в целом, без конкретизации 

ситуации взаимодействия.

Примечательно, что люди, часто включенные в отношения парт-

нерства, у которых часто складываются партнерские взаимоотноше-

ния и в деловой сфере, и в личной жизни, значимо выше оценивают 

характеристики, отмечаемые респондентами как наиболее важные: 

доверие, уважение личности партнера, ответственность, принятие 

своих обязанностей, признание прав партнера, свобода выбора, спра-
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ведливость, отсутствие манипуляций, сходство целей, открытость, 

искренность, соблюдение нравственных норм, взаимность, равенст-

во, полное взаимопонимание, самостоятельность и др.

Таким образом, партнерские взаимоотношения чаще складыва-

ются у тех людей, которые выше оценивают значимость для отноше-

ний партнерства наиболее важных характеристик партнерских от-

ношений. Это свидетельствует о том, что склонность выстраивать 

взаимоотношения между людьми именно как отношения партнерст-

ва связана с глубоким пониманием сути партнерских отношений, 

основанных, прежде всего, на доверии, ответственности и уваже-

нии личности партнера.

На примере делового партнерства предпринимателей мы сформу-

лировали наиболее общие базовые принципы, понимаемые как вну-

Таблица 3

Средние значения характеристик, наиболее важных 

для полноценных хороших партнерских отношений

Характеристики, наиболее важные
для полноценных хороших партнерских отношений

Среднее 
значение*

Доверие 4,13

Ответственность 4,07

Принятие своих обязанностей 4,07

Уважение личности партнера 4,10

Признание прав партнера 3,92

Свобода выбора 3,70

Справедливость 3,54

Отсутствие манипуляций 3,54

Сходство целей 3,44

Открытость, искренность 3,44

Соблюдение нравственных норм 3,44

Взаимность 3,41

Равенство 3,39

Полное взаимопонимание 3,28

Самостоятельность 3,16

Рациональность (прагматичность) 2,85

Примечание: По шкале от 1 до 5: неважно–скорее важно–важно–очень важ-

но–крайне важно.
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тренние убеждения человека, определяющие его отношение к дейст-

вительности, нормы поведения и деятельности. Нами были выявлены 

те аспекты социального взаимодействия, которые формируют нор-

мативный базис делового партнерства (Позняков, Вавакина, 2016).

 1. Базовые надситуационные принципы взаимодействия: прагма-

тичность и нравственность.

 2. Инструментальные принципы партнерства (социального вза-

имодействия): справедливость, взаимность, равенство.

 3. Базовые нормы партнерства: доверие и ответственность.

 4. Условно «неприемлемые» нормы партнерства: влияние, мани-

пулирование, скрытность и лицемерие.

Это очень важные моменты деловых партнерских отношений, по мне-

нию самих предпринимателей.

Рассмотрим значимые взаимосвязи, выявленные для сферы 

экстремальных и спортивных достижений. Это самостоятельность, 

соблюдение нравственных норм, взаимность, справедливость, от-

ветственность, доверие, полное взаимопонимание, открытость и ис-

кренность, а также частные взаимосвязи – отсутствие манипуляций, 

общность жизненных и профессиональных интересов, сходство це-

лей (для ситуации с космонавтами), принятие своих обязанностей, 

уважение личности партнера, сходство ценностей в жизни (для по-

лярников).

Мы видим, что эти данные довольно хорошо соотносится с пред-

ставлениями предпринимателей о партнерстве в деловых отноше-

ниях. Хотя это и не очевидно для людей, не имеющих отношение 

к предпринимательству (не посвященных в собственно деловое парт-

нерство в узком понимании этого взаимодействия). В этом просле-

живается сходство реально действующих норм и принципов в дело-

вом партнерстве предпринимателей с нормами, представленными 

в сознании «обычных» людей (не предпринимателей) о партнерстве 

не в бизнесе, а в более «жизненной» сфере командных экстремальных 

и спортивных достижений (спортсмены, полярники, космонавты). 

Несмотря на то, что спортсмены команды, полярники и космонав-

ты заняли лишь третье место в нашем рейтинге, содержание норма-

тивной составляющей их взаимодействия в большей мере представ-

лено в сознании людей, оно более четко и ясно воспринимается ими. 

Возможно, это связано с влиянием общественного мнения, СМИ, 

книг, кинофильмов и т. п. Таким образом, более четкие представле-

ния о партнерстве именно в этой сфере.

В свою очередь, такая группа людей как предприниматели, без-

условно, вступает в деловые партнерские отношения, и мы это до-
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вольно подробно изучали на протяжении последних 10 лет. Однако 

в сознании непосвященных людей деловое партнерство представ-

лено слабо, всего двумя взаимосвязями: с важностью для взаимо-

действия самостоятельности и равенства. Это не вполне соответст-

вует реальному положению дел. Примером тому служат выявленные 

в исследовании вполне определенные нормативные ориентиры, ко-

торые служат для деловых людей – предпринимателей базисом, опо-

рой для построения и развития деловых партнерских отношений.

Теперь рассмотрим сферу, не связанную с бизнесом, но связан-

ную с объединением людей общим делом, совместной деятельнос-

тью. Эта сфера не связана непосредственно с предпринимательством, 

она отражает достижение социально значимого результата или до-

стижение результата какой-либо деятельности вне бизнеса:

 • это люди, объединяющие усилия для достижения какого-либо 

социально значимого результата;

 • это люди, не работающие вместе, но объединяющие усилия 

для достижения какого-либо результата вне бизнеса;

 • это люди, работающие вместе и объединяющие свои усилия 

для достижения результата деятельности (например, ремонт ав-

томобиля, проведение хирургической операции, исполнение ор-

кестром музыкального произведения и т. п.).

Надо отметить, что эта сфера деятельности уверенно вошла в число 

«партнерских», т. е. более 75 % респондентов отметили, что в этом слу-

чае возможны партнерские взаимоотношения. При этом представле-

ния о социальном взаимодействии в предложенных ситуациях, судя 

по всему, весьма аморфно. Мы выявили одну-единственную обрат-

ную взаимосвязь с важностью сходства ожиданий от жизни в будущем 

(в личном плане, в профессиональном и т. п.). Это свидетельствует 

о том, что такого рода установки не способствуют (или препятству-

ют) установлению партнерских отношений.

Отметим, что такая ситуация, когда люди работают вместе и объ-

единяют свои усилия для достижения результата деятельности (на-

пример, ремонт автомобиля, проведение хирургической операции, 

исполнение оркестром музыкального произведения и т. п.) в боль-

шей степени представляется партнерской мужчинам – 88,0 % поло-

жительных ответов, в то время как у женщин это показатель 66,7 %. 

В целом, эта сфера жизнедеятельности, связанная с совместной дея-

тельностью для достижения вполне определенного результата, требует 

отдельного рассмотрения, проведения самостоятельных исследова-

ний, которые бы смогли продемонстрировать суть таких партнерских 

взаимоотношений. Это тот пласт, в который, так или иначе, вклю-
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чены практически все взрослые люди. Но именно он представляет-

ся нам сейчас как «терра инкогнита» с точки зрения анализа парт-

нерских взаимоотношений.

Таким образом, мы рассмотрели разные сферы жизнедеятель-

ности человека, в которых более или менее часто могут складывать-

ся отношения партнерства. Можно говорить, что существует базис 

нормативно-ценностной регуляции отношений партнерства. На-

зовем принципы и нормы партнерских взаимоотношений, которые 

имеют важное значение. Оценки давались по шкале от 1 до 5: неваж-

но–скорее важно–важно–очень важно–крайне важно. Очень важ-

но (среднее значение – 4–5): доверие; ответственность; принятие 

своих обязанностей; уважение личности партнера. Важно (среднее 

значение – 3–4): признание прав партнера; свобода выбора; спра-

ведливость; отсутствие манипуляций; сходство целей; открытость, 

искренность; соблюдение нравственных норм; взаимность; равенст-

во; полное взаимопонимание; самостоятельность.

Обратим внимание на те ситуации взаимодействия, которые 

в целом не были признаны респондентами как партнерские (ме-

нее половины респондентов признали их таковыми): спортсмены 

команды, даже если существуют разногласия и жесткая конкурен-

ция (44,26 %), а также руководитель и его сотрудники (34,43 %). Вы-

явилась следующая закономерность: возможность партнерских вза-

имоотношений в этих ситуациях признают люди, имеющие высокие 

показатели успешности партнерских взаимоотношений в деловой

сфере.

Что касается ситуаций, мнения по которым разделились: колле-

ги (54,10 %) и люди, работающие вместе и совместно решающие ка-

кие-либо вопросы по роду своей деятельности (бухгалтерия, отдел 

кадров, другие структурные подразделения) (50,82 %), то существует 

прямая взаимосвязь с оценками как собственной успешности пар-

тнерскими взаимоотношениями в деловой сфере, так и своей удо-

влетворенности отношениями с партнерами.

Относительно ситуаций, признанных респондентами партнер-

скими: супруги, в том случае, если мнение каждого важно и учи-

тывается (85,25 %); спортсмены – участники лыжной экспедиции 

к Северному полюсу (80,33 %); спортсмены одной игровой команды 

(77,05 %); супруги (зарегистрированный брак) (65,57 %), сохраняется 

та же тенденция. В данном случае, интерпретировать взаимосвязь 

возможно следующим образом: возможность партнерских взаимо-

отношений в этих ситуациях отрицают люди, имеющие более низ-

кие показатели оценки успешности партнерских взаимоотношений 

в деловой сфере.
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Опыт партнерского взаимодействия сказывается на более по-

зитивном взгляде на различные ситуации взаимодействия с точки 

зрения партнерства. Это выражается в том, что люди, часто стал-

кивающиеся в своей жизни с партнерскими взаимоотношениями 

между людьми, признают партнерскими больший спектр ситуа-

ций. То есть не только ситуации, мнение по которым неоднозначно 

(50–75 % «да»), но даже те, которые расцениваются большинством 

как ситуации, в которых скорее всего не могут (<50 %) складывать-

ся партнерские взаимоотношения. В ряду таких ситуаций можно

отметить:

 • менеджеров организаций, устанавливающих деловые связи для ре-

шения поставленных перед ними задач (65,57 %);

 • супругов (зарегистрированный брак) (65,57 %);

 • коллег (54,10 %);

 • людей, работающих вместе и совместно решающих какие-либо 

вопросы по роду своей деятельности (бухгалтерия, отдел кадров, 

другие структурные подразделения) (50,82 %);

 • спортсменов команды, даже если существуют разногласия и жест-

кая конкуренция (44,26 %).

Люди, успешные в деловой сфере и удовлетворенные партнерскими 

взаимоотношениями, склонны переносить этот опыт в разные сферы 

своей жизнедеятельности. В целом, именно те люди, которые часто 

сталкиваются в своей жизни с партнерскими взаимоотношениями, 

признают партнерской сферу жизнедеятельности человека, связан-

ную с работой (люди, работающие вместе, сотрудники, коллеги).

Полученные нами результаты показывают, что доверие и от-

ветственность во взаимоотношениях с другими людьми и уважение 

личности партнера можно рассматривать ключевыми признаками 

партнерских отношений. Подводя итог, отметим, что опыт пари-

тетного гуманистического общения и взаимодействия в любой сфе-

ре жизнедеятельности неизбежно формирует понимание сущности 

партнерских отношений. Осознание и принятие принципов и норм, 

на которых строятся отношения партнерства, позволяет на их осно-

ве устанавливать и развивать взаимоотношения с другими людьми 

в разных сферах жизнедеятельности.
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The article presents the results of three empirical studies devoted to the con-

sideration of the most important socio-psychological aspects of partnership 

relations in various spheres of life. The results lead to the conclusion that trust 

and responsibility in relationships with other people, as well as respect for the 

personality of a partner, are legitimate to consider as key signs of partnerships.
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Профессионально-психологические типы
государственных гражданских служащих:

кадровые риски и оценка

С. В. Духновский (Курган)

Российская академия народного хозяйства и государственной службы 

при Президенте РФ (Курганский филиал)

В статье с привлечением эмпирического материала обсуждается проб-

лема психологической надежности, обусловленной профессиональ-

но-психологическим типом работника. Показано, что деятельность 

государственных гражданских служащих правомерно рассматривать 

в рамках четырех профессионально-психологических типов: руково-

дителя, исполнителя, коммуникатора и генератора. На основании 

проведенных исследований в статье приводится описание кадровых 

рисков государственных гражданских служащих с разным профес-

сионально-психологическим типом, детерминирующих кадровую 

безопасность организации.

Ключевые слова: психологическая надежность, профессионально-пси-

хологический тип, кадровый риск, кадровая безопасность.

Психологические особенности работника находят свое отражение 

в профессиональной деятельности, характере и качестве ее выпол-

нения. Сочетание индивидуально-психологических (глубинно-пси-

хологических) особенностей и профессиональных функций служа-

щих отражается в понятии «профессионально-психологический тип».

Вопросы детерминации профессиональной деятельности лич-

ностными (индивидуально-психологическими) особенностями рас-

крывались в исследованиях Т. Ю. Базарова, Б. Л. Еремина (Управ-

ление персоналом, 2002), В. И. Герчикова (2005), Э. Ф. Зеера (2006), 

С. А. Минюровой (2008), Э. Э. Сыманюк (Зеер, 2005), А. В. Смирно-

ва (2003), С. В. Духновского (Бусыгина, 2013) и др. В русле кадро-

вой безопасности проблема надежности решалась в исследовани-
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ях В. Д. Небылицина (1961), А. Р. Алавердова (2009), И. С. Бусыгиной 

(2013), В. М. Крук (2013), Л. С. Егоровой, П. С. Фроловой, О. Н. Фро-

ловой (2013) и др.

Применительно к нашему исследованию, будем рассматривать 

профессионально-психологический тип в контексте разработанной 

нами концепции психологической надежности и кадровых рисков 

государственных гражданских служащих (Духновский, 2018). Так, 

под психологической надежностью мы понимаем «сочетание регуля-

тивных, индивидуально-типологических и профессионально-пси-

хологических характеристик человека, которые могут манифести-

ровать себя в поведении, а могут находиться в латентном состоянии 

и проявиться только при определенных условиях и обстоятельствах. 

Психологическая надежность служащих является условием успешной 

профессионализации служащих (их карьеры). Психологическая на-

дежность имеет свои составляющие, к которым мы относим регуля-

тивную, индивидуально-типологическую и профессионально-пси-

хологическую» (Духновский, 2018,, с. 269).

Кадровый риск – «это возможная опасность государственного 

гражданского и муниципального служащего для организации, об-

условленная его индивидуально-психологическими (глубинно-пси-

хологическими) особенностями личности. В частности, это кадровые 

риски, обусловленные характеристиками регулятивного компонен-

та надежности, индивидуально-типологического, выраженного 

в «классах опасности» личности, и профессионально-психологи-

ческого, манифестирующие в социально-негативных характерис-

тиках руководителя, исполнителя, коммуникатора и генератора» 

(Духновский, 2018, с. 270).

Кадровая безопасность системы государственной гражданской 

службы – «комплекс мер, направленных на минимизацию психо-

генных кадровых рисков, обусловленных психологической надеж-

ностью (ненадежностью) работника, предполагающих причинение 

ущерба как организации (ее отделам, подразделениям, департамен-

там и т. п.), так и самому субъекту трудовой деятельности. Процесс 

кадровой безопасности включает мониторинг и оценку психологи-

ческой надежности и кадровых рисков (угроз)» (там же).

В рамках нашего представления о составляющих психологичес-

кой надежности (Духновский, 2018, с. 63) при описании профессио-

нально-психологического компонента будем придерживаться пози-

ции А. В. Смирнова (Смирнов, 2003). В частности ученый указывает 

на то, что профессионально-психологические типы личности детер-

минированы доминирующим «архетипом» работника (в термино-

логии К. Г. Юнга). По мнению А. В. Смирнова, «знание содержания 
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основных архетипов и знание доминирующего архетипа позволя-

ет определить, какие способности и личностные качества человека 

оказываются более развитыми или более выраженными потенци-

ально. Существование связи между доминирующим архетипипом 

и развитостью или выраженностью определенных способностей 

и личностных качеств позволяет более четко определять, какими 

профессионально важными качествами уже обладает человек. Это 

дает возможность более точно оценивать актуальный и будущий 

профессиональный потенциал кандидата, его профессиональный 

тип» (Смирнов, 2003). В соответствии с этим описаны четыре типа 

работников: руководитель, исполнитель, коммуникатор и генератор.

Профессионально-психологический тип «Руководитель»: выражен-

ность тенденции к доминированию, подавлению, власти и ее сохра-

нению и упрочению, стремление управлять людьми.

Профессионально-психологический тип «Исполнитель»: выражен-

ность тенденции к поиску покровительства и к подчиненности; ис-

полнительность, послушность.

Профессионально-психологический тип «Коммуникатор»: выра-

женность тенденции к общительности, эмоциональности и эмоцио-

нальному влиянию, избеганию трудностей.

Профессионально-психологический тип «Генератор»: оторван-

ность от реальности, устремленность в будущее; скрытые притяза-

ния на власть и влияние; интуитивное видение отдаленных буду-

щих перспектив развития идей, проектов и т. п.

Представленная позиция нашла свое отражение в разработан-

ном нами психодиагностическом комплексе «Система оценки пси-

хологической надежности государственных гражданских служащих» 

(Духновский, Кофанов, 2016), при создании которого придержива-

лись требований, представленных в «Российском стандарте тести-

рования персонала» (Батурин с соавт., 2015), а также в других специ-

ализированных изданиях (Фер, Бакарак, 2010).

Одной из методик комплекса является методика «Определение 

профессионально-психологического типа» (ППТ). Основное на-

значение – определение принадлежности обследованного к одному 

из основных профессиональных типов работника (руководителя, 

исполнителя, коммуникатора, генератора), обусловленных его ин-

дивидуально-психологическими характеристиками, а также выявле-

ние кадровых рисков, присущих каждому типу. Опросник представ-

ляет собой «стандартизированную методику оценки, направленную 

на измерение индивидуальных свойств работника (кандидата), прямо 

или косвенно связанных с возможностью эффективного осуществле-

ния им профессиональной деятельности» (Духновский, 2018, с. 144).
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Каждый профессионально-психологический тип несет в себе 

кадровые риски, определяющие психологическую надежность го-

сударственных гражданских служащих и влияющие на кадровую 

безопасность организации (таблица 1).

Укажем, что экстремально высокая выраженность показателей 

по одному или нескольким профессионально-психологическим ти-

пам (полученным при помощи разработанной нами методики «ППТ») 

понижает психологическую надежность государственных граждан-

ских служащих и свидетельствует о наличии социально-негативных 

характеристик, присущих каждому из четырех типов: руководите-

лю, исполнителю, коммуникатору и генератору.

Кроме того, кадровым риском может также являться наличие про-

фессионально-психологического дисбаланса (Смирнов, 2003) в рамках 

отделов, департаментов и организации в целом (таблица 2).

Как видно из таблицы 2, отсутствие одного из представителей 

четырех рассмотренных профессионально-психологических типов, 

их переизбыток или пропорциональное несоответствие способны 

привести к дезорганизации деятельности подразделений организа-

ции. Поэтому важно, чтобы в каждом подразделении организации 

или предприятия оказывались представители всех четырех профес-

сионально-психологических типов личности.

Укажем, что в рамках трудового коллектива кадровые риски, свя-

занные с наличием (отсутствием) служащих с тем или иным про-

фессионально-психологическим типом, обусловлены тремя нега-

тивными тенденциями.

Первая заключается в том, что, как указывает А. В. Смирнов 

(Смирнов, 2003), в рамках отдельных подразделений организации 

чаще встречаются носители таких профессионально-психологи-

ческих типов, сосредоточение которых «в одном месте» способству-

ет возникновению конфликтности и создает препятствия для про-

фессиональной слаженности.

Вторая тенденция предполагает, что отсутствие хотя бы одного 

носителя какого-либо из четырех профессионально-психологических 

типов, по мнению А. В. Смирнова (Смирнов, 2003), делает коллектив 

конфликтным, а его профессиональную деятельность неэффективной.

Третья тенденция представляет собой рассогласование между за-

нимаемой (предполагаемой) должностью и профессионально-психо-

логическим типом государственного гражданского служащего. Это, 

в свою очередь, делает затруднительным (а порой и невозможным 

по психологическим причинам) эффективную реализацию служа-

щим своих профессиональных функций в рамках должностного ре-

гламента (Духновский, 2018).
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Таблица 1

Кадровые риски, обусловленные профессионально-

психологическим компонентом психологической надежности 

государственных гражданских и муниципальных служащих

Профессио-
нально-пси-
хологи-
ческий тип

Кадровые риски

Руководи-

тель

Внезапно возникающие приступы усталости, легко переходящие 

в депрессию, сопровождаемую употреблением психоактивных ве-

ществ. Внезапное для окружающих пренебрежение своими обя-

занностями, бросание всего «на самотек», а после окончания де-

прессивного приступа тотальное «закручивание гаек» в отношении 

подчиненных. Появление жалоб на жизнь как на сплошную чере-

ду неотвратимых и беспросветных необходимостей. Подчеркивание 

своих страданий – нытье или постоянная ворчливость. Приступы 

недоверия и подозрительности в отношении подчиненных и обра-

щение внимания на «их тупость, хитрость и лень». Поиск виноватых 

в случае неудач или невыполнения чего-либо. Навязчивое стремле-

ние все время давать поручения и указания другим людям, не отда-

вая отчета в их объеме или выполнимости; стремление искать проб-

лемы или создавать их с последующим желанием решить их

Исполни-

тель

Внезапные и агрессивные вспышки гнева, сопровождаемые вер-

бальной агрессией. Восприятие других людей как препятствие 

и помеха на пути своих достижений. Ревность и зависть к успе-

хам других. Манипулирование. Проявление внезапного для окру-

жающих агрессивного нетерпения к ограничениям. Стремление 

к независимости через поиск влиятельных лиц. Тщеславность. 

Кверулентность и сутяжничество. Изворотливость, хитрость. 

«Моя хата с краю» как принцип жизни

Коммуни-

катор

Стремление к постоянной эмоциональной возбужденности. Силь-

ная тяга к деньгам и материальному обогащению, которая может 

переходить в буквальную алчность. Обидчивость со скрываемой 

ревностью и раздражительностью. Неустойчивость и поверх-

ностность связей и отношений – неверность. Депрессивное ре-

агирование на неудачи. Склонность к употреблению алкого-

ля или транквилизаторов. Неспособность к самоограничениям 

и слабость волевой регуляции поведения. «Грести жар чужими ру-

ками» – как принцип жизни. Неспособность быстро отказываться 

от своих притязаний или намерений даже если их удовлетворению 

препятствуют объективные обстоятельства

Генератор

Приступы недоверия и подозрительности в отношении коллег, 

как результат возможно возникновение межличностных кон-

фликтов. Крайняя осторожность, выражающаяся в нерешитель-

ности и упрямом следовании своей линии. Стремление оградить 

себя от любой неудачи может граничить с невротическими про-

явлениями в поведении (например, страхи и перестраховка). Ипо-

хондричность. «Чтобы комар носа не подточил» – как принцип 

жизни, может приводить к бюрократическим излишествам в ра-

боте. Карьеризм, сочетаемый со страхом потерять свой престиж 

в глазах окружающих. Приступы высокомерия и властности в от-

ношении коллег и подчиненных. Отсутствие четкой линии пове-

дения – «человек-флюгер». Ревность к успехам других
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Как было отмечено выше, профессионально-психологический 

тип образован личностными характеристиками, которые, прояв-

ляясь в «классах опасности» личности, манифестируют себя в кад-

ровых рисках. Для изучения этого нами было проведено исследо-

вание, методика и наиболее значимые результаты которого будут 

представлены ниже.

Методика исследования

Выборку составили 210 государственных гражданских служащих, 

проходивших повышение квалификации на базе Курганского фи-

лиала Российской академии народного хозяйства и государствен-

ной службы при Президенте Российской федерации (все граждане 

России, прошедшие обследование по просьбе психолога). Средний 

возраст обследованных 44,3 года.

При проведении обследования нами использовались авторские 

психодиагностические методики: «Субъективная оценка классов 

опасности личности» (СОКОЛ) и «Оценка профессионально-пси-

хологического типа личности» (ППТ) (Духновский, Кофанов, 2016).

Результаты исследования

На первом этапе в зависимости от данных полученных по шкалам ме-

тодики «Определение профессионально-психологического типа лич-

ности» (ППТ) все обследованные были разделены на четыре группы:

 1) Руководители (n=57),

 2) Исполнители (n=53),

 3) Коммуникаторы (n=41),

 4) Генераторы (n=39).

Укажем, что в каждую группу вошли обследованные с доминирова-

нием только одного из четырех профессионально-психологических 

типов. Данные по соответствующим шкалам, которых, по методике 

«ППТ», находятся в диапазоне от 7 до 8 стэнов (при переводе сырых 

значений в стандартные). При этом нами были исключены субъек-

ты, данные которых, находятся на высоком уровне по двум и более 

шкалам методики «ППТ».

Как показывают, результаты исследований, у большего коли-

чества обследованных государственных гражданских служащих про-

фессионально-психологическими типами являются «руководитель» 

и «исполнитель», у значительно меньшего количества обследован-

ных выражены типы «коммуникатор» и «генератор».
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Далее при помощи методики «Субъективная оценка классов 

опасности личности» (СОКОЛ) нами были выявлены доминирую-

щие личностные типы, манифестирующие в классы опасности госу-

дарственных гражданских служащих с профессионально-психоло-

гическим типом («Руководитель», «Исполнитель», «Коммуникатор» 

и «Генератор»). Результаты представлены в таблице 3.

Таблица 3

Доминирующие «классы опасности» государственных 

гражданских и муниципальных служащих с разным 

профессионально-психологическим типом личности

Профессионально-
психологический тип

Класс опасности
Количество 

обследованных

Руководитель (n=57) 
Расчетливый 33

Осторожный 24

Исполнитель (n=53) 
Деликатный 22

Консервативный 31

Коммуникатор (n=41) 
Активный 19

Нарцисс 22

Генератор (n=39) 

Стремящийся к социальной 

значимости
24

Неустойчивый 15

Результаты, представленные в таблице 3, показывают следующее. 

У служащих с преобладающим типом «Руководитель» доминиру-

ющими классами опасности личности являются «Расчетливый» 

и «Осторожный». «Расчетливый» отличает стремление соблюдать 

социальные дистанции; частый уход в себя, в мир фантазий, они 

чрезвычайно ранимы и чувствительны к грубости и невниманию 

со стороны других людей. Кадровыми рисками являются длительные 

депрессии в сочетании с отказом от взаимодействия с людьми, после 

чего они «выходят в мир» с гиперболизированным желанием проявить 

себя в сфере коммерции и материального обогащения. Как указы-

вает А. В. Смирнов, следует обращать внимание на «их стремление 

к деструкции, которая в состоянии периодически наступающих де-

прессий может манифестировать в виде суицида. Депрессивное со-

стояние может проявляться и в длительной неявке на работу с пол-

ным пренебрежением к своим функциональным обязанностям» 

(Смирнов, 2005, с. 219) (класс опасности – «Деструкторы»). У слу-

жащих с классом опасности личности «Осторожный» часто имеет 
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место угрюмый фон настроения и доминирование конфликтно-а-

грессивной позиции из-за установки, что другие люди возводят пре-

пятствие на пути воплощения тех идей, целей которые ставит перед 

собой субъект. В то же время они могут демонстрировать дружелю-

бие и сотрудничество, стремление поддержать и помочь. Кадровыми 

рисками субъектов является «идея поиска врагов», а также, по мне-

нию А. В. Смирнова, непомерное властолюбие со стремлением про-

являть его на других (Смирнов, 2005).

Классами опасности государственных гражданских служащих 

с профессионально-психологическим типом «Исполнитель» явля-

ются «Деликатный» и «Консервативный». Субъекты с выраженным 

классом опасности «Деликатный» очень общительны, быстро входят 

в контакт и устанавливают продуктивные нужные связи, используя 

различные манипулятивные приемы. В ходе трудовой деятельности 

стремятся проникать в руководящие структуры. Кадровыми рисками 

представителей данного типа является то, что не власть, а стремление 

постоянно чувствовать себя включенным в отношения с людьми, быть 

принятым ими. Кроме того, семейные проблемы в семейных отно-

шениях у представителей этого типа сказываются на их профессио-

нальной деятельности. Это может манифестировать, в виде воровст-

ва материальных средств, нарушения рекомендаций, инструкций, 

распоряжений. Обследованные с классом опасности «Консерватив-

ный» в силу своего крайнего консерватизма неспособны выстраи-

вать гармоничные отношения и общение с коллегами, что, на наш 

взгляд само по себе является кадровыми риском, негативно влияю-

щим на функционирование трудового коллектива. Кроме того, об-

ращает на себя внимание, что «упорство и настойчивость представи-

телей данного типа может оборачиваться твердолобым упрямством, 

неуступчивостью; они могут оказываться жертвами махинаций и ма-

нипуляций, они потенциальные жертвы обманщиков и мошенни-

ков (Смирнов, 2005, с. 225).

У государственных гражданских служащих преобладающим ти-

пом «Коммуникатор» доминирующими классами опасности личнос-

ти являются «Активный» и «Нарцисс». Обследованным служащим 

с преобладающим классом опасности «Активный» на работе прису-

ще стремление руководить, командовать, нередко игнорируя инте-

ресы других людей, подавляя их своей самоуверенностью. Кадровы-

ми рисками таких субъектов является то, что в профессиональной 

деятельности стремятся устанавливать отношения по типу зави-

симости «сильного – от слабого». В таких условиях на работе могут 

возникать межличностные конфликты. Как отмечает А. В. Смир-

нов, «стремление доминировать и руководить может проявлять-
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ся в игнорировании социальной дистанции или статусов, в стрем-

лении навязать свою точку зрения или в критике, обесценивании, 

разрушении идей, проектов, чьих-то производственных замыслов, 

что создает препятствия для любого производственного процесса» 

(Смирнов, 2005, с. 204). Служащие с преобладающим классом опас-

ности «Нарцисс» в профессиональной деятельности стремятся за-

нять высокое руководящее положение. Наиболее частой тактикой 

взаимодействия выбирают – манипулирование и формирование 

зависимости других от себя. Как указывает А. В. Смирнов, «нар-

циссы не способны чувствовать душевные состояния другого че-

ловека, их бесчувственность и эмоциональная холодность может 

быть основой многочисленных межличностных конфликтов. Кро-

ме того, необходимо отметить выраженную склонность нарциссов 

к воровству, мошенничеству и разного рода аферизму» (Смирнов,

2005, с. 217).

Классами опасности государственных гражданских служащих 

с профессионально-психологическим типом «Генератор» являются 

«Стремящийся к социальной значимости» и «Неустойчивый». Субъ-

екты с преобладающим классом опасности «Стремящийся к соци-

альной значимости» ведут себя самоуверенно, легко устанавливают 

связи и отношения, часто нарушая дистанцию, стремятся быть за-

меченными и высоко оцененными. Умело манипулируя, стремят-

ся выдвигаться на руководящие должности. Кадровыми рисками 

представителей данного типа является то, что «они несостоятель-

ны как настоящие руководители, поскольку их единственной це-

лью является достижение собственной значимости» (Смирнов, 2005, 

с. 213). Служащие с выраженным классом опасности «Неустойчи-

вый» характеризуются «жаждой» социальных контактов, нереали-

зуемым стремлением быть принятыми другими людьми. Стремясь 

к установлению отношений, субъекты данного типа часто бывают 

неразборчивы в связях, поэтому могут оказываться под чужим вли-

янием (не всегда позитивным), что, на наш взгляд, также может яв-

ляться кадровым риском обусловленным индивидуально-психоло-

гическими особенностями служащих. В силу того, что стремление 

к принятию другими не реализуется, субъекты данного типа могут 

переживать одиночество. «Возникающие в связи с этим депрессии 

могут приводить к высокому уровню производственного травматиз-

ма или манифестировать в форме суицида» (Смирнов, 2005, с. 227–

228).

Таким образом, проведенное исследование и анализ полу-

ченных эмпирических данных позволяет нам сделать следующие

выводы.
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Выводы

 1. Экстремально высокая выраженность показателей по одному 

или нескольким профессионально-психологическим типам (ру-

ководителю, исполнителю, коммуникатору и генератору) пони-

жает психологическую надежность государственных граждан-

ских служащих и свидетельствует о наличии кадровых рисков 

присущих каждому из четырех типов.

 2. В профессионально-психологическом типе находят свое отраже-

ние индивидуально-типологические особенности государствен-

ных гражданских служащих, которые, манифестируя в «классы 

опасности», снижают психологическую надежность работника, 

выступая при этом угрозой кадровой безопасности организации. 

Это может проявляться как минимум в двух ситуациях. Во-пер-

вых, когда имеется его отличие с реально существующим долж-

ностным статусом госслужащего, во-вторых, когда он «не дает 

возможности» позитивно реализоваться «классам опасности», 

превратив их в конструктивные способности субъекта по само-

развитию себя в профессии.

 3. Установлено, что у преобладающего количества обследован-

ных государственных гражданских служащих профессиональ-

но-психологическими типами являются «Руководитель» и «Ис-

полнитель», у меньшего количества обследованных выражены 

типы «Коммуникатор» и «Генератор». Показано, что установлен-

ные типы могут выступать «внутренними угрозами» кадровой 

безопасности служащего в ситуациях, когда манифестирующие 

в них индивидуально-типологические особенности выступают 

«классами опасности» личности государственных гражданских 

служащих.

 4. У служащих с преобладающим типом «Руководитель» домини-

рующими классами опасности личности являются «Расчетли-

вый» и «Осторожный». Классами опасности государственных 

гражданских служащих с профессионально-психологическим 

типом «Исполнитель» являются «Деликатный» и «Консерва-

тивный». У служащих с преобладающим типом «Коммуника-

тор» доминирующими классами опасности личности являются 

«Активный» и «Нарцисс». Классами опасности государственных 

гражданских служащих с профессионально-психологическим 

типом «Генератор» являются «Стремящийся к социальной зна-

чимости» и «Неустойчивый».

 5. «Классы опасности», с одной стороны, могут выступать «внутрен-

ней угрозой» для безопасности организации, а с другой – источ-
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ником, который можно использовать для развития профессио-

нального потенциала (ресурса) государственного гражданского 

служащего, снижая кадровые риски и повышая тем самым ка-

дровую безопасность организации.
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In article the problem of the psychological reliability caused by profession-

al and psychological type of the worker is discussed with attraction of em-

pirical material. It is shown that it is lawful to consider activity of the civil 

servants within four professional and psychological types: head, performer, 

communicator and generator. On the basis of the conducted researches the 

description of personnel risks of the civil servants with different profession-

al and psychological type determining personnel safety of the organization 

is provided in article.
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Психологические детерминанты
командного взаимодействия в организации

Е. Д. Короткина (Тверь)

Тверской государственный университет 

В статье рассмотрена роль команды как проводника, обеспечиваю-

щего взаимосвязь организации и человека. Проведенное исследова-

ние продемонстрировало, что представления о команде являются 

важной детерминантой эффективного командного взаимодействия, 

а также опосредованным конструктом, устанавливающим связь меж-

ду характеристиками команды и организационной культурой. Пока-

зано, что учет характеристик команды, организационной культуры 

и представлений о команде является значимым как с точки зрения 

повышения экономической эффективности (результативности ко-

манды), так и с точки зрения повышения психологической эффек-

тивности (способности и готовности к изменениям внешней и вну-

тренней среды) деятельности команды.

Ключевые слова: команда, организационная культура, представления 

о команде, командное взаимодействие.

В последнее время все больше возрастает тенденция к поиску механиз-

мов управления малой группой в организации. В современных услови-

ях команда признается в качестве той группы, которая обеспечивает 

организации конкурентное преимущество. Командный менеджмент 

становится одной из важнейших стратегий управления, в условиях 

концептуального оформления новой парадигмы, основными прин-

ципами которой выступают принцип безопасности, гармонизации 

управленческой деятельности во всех сферах общества, принцип си-

нергии и др. (подробнее см. также: Культура и поведение…, 2008; Куп-

рейченко, Журавлев, 2007; Психология, управление…, 2017; и др.).

Проводником, обеспечивающим взаимосвязь организации и че-

ловека, является команда. В качестве универсального можно рас-



847

сматривать следующее определение команды, сформулированное 

отечественными исследователями: команда – это группа людей, вза-

имодополняющих и взаимозаменяющих друг друга в ходе дости-

жения поставленных целей. Команда выступает в качестве особой 

формы организации людей, основанной на продуманном позицио-

нировании участников, имеющих общее видение ситуации и стра-

тегических целей и владеющих отработанными процедурами вза-

имодействия (Донцов, Дубовская, Жуков, 2002, c. 108). Критерием 

сформированной команды является способность группы анализи-

ровать свою деятельность и находить внутренние ресурсы для раз-

вития и преодоления затруднений.

В рамках субъект-субъектной концепции взаимодействия орга-

низации и человека происходит смещение акцента с влияния на вза-

имовлияние, благодаря которому организация создает условия труда, 

ставит цели и задачи, контролирует, мотивирует, создает ценност-

но-смысловую основу деятельности, а человек не только предпри-

нимает усилия для достижения целей, но и интегрируется в органи-

зационную среду, воспринимает и принимает существующие в ней 

правила взаимодействия, цели и ценности (см. также: Журавлев,

2004).

Проблемы формирования команд, эффективности командного 

взаимодействия, привлекают внимание отечественных и зарубеж-

ных исследователей (Т. Ю. Базаров, А. И. Донцов, А. Н. Занковский, 

Ю. М. Жуков, А. Л. Журавлев, Р. Л. Кричевский, Е. М. Дубовская и др.).

Многие отечественные исследователи отмечают, что термин «ко-

манда» несет в себе отпечаток особенностей современного общест-

ва и соответствующего подхода к психологическим особенностям 

группового субъекта, отмечая главное отличие команды от коллек-

тива – высокую организационную эффективность первой (Донцов, 

Дубовская, Жуков, 2002; Жуков, Журавлев, Павлова, 2008; Журавлев, 

2004, 2005; Занковский, 2009; Ильин, 2005).

В настоящее время ведутся разработки как теоретических кон-

цепций командообразования, так и практических технологий. Суть 

последних заключается в конкретных пошаговых описаниях обра-

зования команды, динамики ее успешного развития, в характерис-

тике поведения лидеров команды и др.

Среди теоретических подходов к командообразованию отечест-

венные авторы выделяют следующие:

 1) Подход, основанный на развитии и согласовании целей коман-

ды. Процесс командообразования определяется как развитие 

способности группы людей достигать своих целей.
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 2) Интерперсональный подход, или подход, ориентированный 

на анализ процессов и улучшение межличностных отношений. 

В рамках данного подхода процесс командообразования направ-

лен на увеличение интерперсональных связей в группе и основан 

на предположении, что за счет этого команда сможет функцио-

нировать более эффективно. Согласно авторам, данный под-

ход помогает развить групповое доверие, обеспечить поддерж-

ку и коммуникацию внутри группы.

 3) Представители ролевого подхода считают, что командообразова-

ние – это улучшение работы команды за счет увеличения яснос-

ти ролей, и в итоге – увеличения организационной эффектив-

ности. В результате командообразования каждый член команды 

знает, какова его роль и каковы роли других, какие ожидания 

есть у него относительно других и у других в отношении него. 

Как следствие, улучшается работа команды, повышается ее про-

дуктивность.

 4) Подход к командообразованию, основанный на решении проб-

лем. Согласно представителям этого подхода, команда становится 

более эффективной в результате совместного решения проблем 

всеми участниками команды. То есть в процессе командообра-

зования члены команды определяют главные проблемы, зани-

маются их решением и активно планируют свою деятельность. 

Этот подход является более общим подходом к командообразо-

ванию, он может включать все предыдущие (Жуков, Журавлев, 

Павлова, 2008; Ильин, 2005).

Однако команду и особенности ее функционирования нельзя рас-

сматривать вне организационного контекста. Важнейшим элементом 

внедрения новой управленческой парадигмы является организаци-

онная культура. Изменение параметров организационной культу-

ры, наполнение ее качественно новым содержанием, обуславлива-

ет смену управленческих технологий и практик, которые использует 

руководитель данной организации как субъект управления в отно-

шении персонала как объекта управления (Короткина, Пелевина, 

2010; Рябов, 2005).

Следовательно, в контексте изменения организационной куль-

туры использование команды как управленческого инструмента 

является наиболее оправданным и эффективным для разработки 

и реализации стратегических программ, направленных на переход 

организации к качественно новому уровню функционирования. 

В последнее время наиболее актуальными запросами на командо-

образование выступают следующие:
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 1) Формирование оперативных команд – работа в ограниченном 

времени отобранного состава исполнителей, направленные на до-

стижение поставленных целей.

 2) Сплочение топ-менеджеров с целью более результативного об-

мена информацией, усиления креативности и объединения уси-

лий для достижения целей предприятия в целом. 

 3) Сплочение сотрудников внутри подразделения (отдела) с целью 

более эффективной организации управления подчиненными 

и повышения работоспособности подразделения в системе все-

го предприятия.

 4) Сплочение среднего менеджмента с целью ускорения прохож-

дения информационных потоков, улучшения психологическо-

го климата и соотнесения собственных целей с общими целя-

ми предприятия (Сартан, 2005).

Наиболее распространенным направлением тренинговой деятельнос-

ти на рынке консалтинговых услуг является тип тренингов, который 

предполагает объединение участников группы на основе совместного 

выполнения ряда заданий. Задания могут быть сложными как в фи-

зическом плане, например «веревочные тренинги», так и в интел-

лектуальном плане, например, участие в различных моделируемых 

ситуациях или ролевых играх. Но во всех заданиях присутствует со-

перничество в различных видах – личностное или между подгруппа-

ми, а также отсутствует анализ того, что, собственно, во время всего 

этого происходило в группе и для чего все это ей необходимо. В ре-

зультате группа может объединиться, но не вокруг целей предприя-

тия, а вокруг личных предпочтений и интересов, сотрудники часть 

рабочего времени будут тратить на общение, не связанное с целями 

и задачами предприятия. Их производительность естественным об-

разом будет падать. Логичным является вопрос: необходимо ли со-

здавать команды во всех организациях? Ответ, скорее всего, будет 

отрицательным. Несмотря на то, что команда позволяет раскрыть 

творческий, интеллектуальный потенциал сотрудников, тем не ме-

нее, требует определенной ситуации и поддержки. Процесс командо-

образования будет адекватным только в том случае, если соответст-

вует ценностям и культуре конкретной организации.

Многообразие технологий командообразования свидетельствует 

об актуальности данного вопроса и востребованности создания ко-

манд в режиме реального времени. Однако большинство современ-

ных командных тренингов лишено методологической основы, ин-

формационно-методического обеспечения (Короткина, Пелевина,

2010).
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Этот вопрос требует специального организационно-психоло-

гического рассмотрения на теоретико-методологическом уров-

не. Использование той или иной технологии командообразования 

определяется не только профессиональной компетентностью трене-

ров-консультантов, характером заказа (организационный, админист-

ративный, политический), но и культурным контекстом организа-

ции. К сожалению, данная проблематика разработана недостаточно

полно.

Командообразование, как искусственный процесс целенаправлен-

ного формирования особого способа взаимодействия людей в груп-

пе, требует социально-психологического сопровождения, иными 

словами, применения системы формирующих и поддерживающих 

видов социально-психологической, социокультурной и другой дея-

тельности, обеспечивающих удовлетворение основных потребнос-

тей членов команды и, направленные на успешное функционирова-

ние команды в целом. Разработки в этом направлении ведутся, тогда 

как специфика социально-психологического обеспечения командо-

образования в контексте организационной культуры является од-

ним из перспективных направлений исследования в области орга-

низационной психологии (см. также: Культура и поведение…, 2008; 

Методы психологического обеспечения…, 2014; и др.).

Вопросы психологического обеспечения профессиональной дея-

тельности давно и широко освещаются в отечественной психологи-

ческой науке. Значительный вклад в разработку данной темы внесли 

В. А. Бодров, Л. Г. Дикая, А. Л. Журавлев, Ю. М. Забродин, Е. А. Кли-

мов, Б. Ф. Ломов, Г. С. Никифоров, А. А. Обознов, К. К. Платонов и др. 

В работах исследователей рассматриваются вопросы психологичес-

кого отбора, профессиональной адаптации, мотивации сотрудни-

ков, формирования организационной культуры предприятия, ин-

дивидуального стиля управления (Бодров, Дикая, Журавлев, 2012; 

Бодров, Журавлев, 2003; Журавлев, 2005; Личность профессионала…, 

2013; Ломов, 2006; Психология адаптации…, 2007).

В практике психологического обеспечения управления разработ-

ка проблем межличностных трудовых отношений нацелена на реше-

ние вопросов поддержания благоприятного психологического клима-

та в коллективе, разрешения конфликтных ситуаций, оптимизации 

форм и стилей управления и т. п. (Базаров, 1996; Грачев, 2014; Журав-

лев, 2004; Инновационный менеджмент, 1997; Служба социального 

развития предприятия, 1989).

Анализируя психологические особенности профессиональной 

деятельности специалиста в современном обществе, отечественные 

авторы опираются на субъектный подход в организации профессио-
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нальной деятельности, в том числе, на идеи антропоцентризма в пси-

хологии труда и инженерной психологии, представленные в работах 

Б. Ф. Ломова и др. (Личность профессионала…, 2013; Ломов, 2006; 

Субъектный подход в психологии, 2009). Согласно этому подходу, 

условия рабочей среды, содержание деятельности, взаимоотношения 

с сотрудниками, система мотивирования, стиль руководства должны 

быть организованы так, чтобы способствовать проявлениям со сто-

роны специалиста творческой инициативы, возможности самостоя-

тельного принятия решения, личной ответственности за достижение 

результатов (Ломов, 2006). Профессия становится для специалиста 

сферой жизненного самоопределения, источником самоуважения, 

способом самореализации (Бодров, Дикая, Журавлев, 2012; Бодров, 

Журавлев, 2003; Личность профессионала…, 2013; Ломов, 2006). В рам-

ках данного подхода может успешно решаться вопрос о становлении 

инициативных и социально ответственных специалистов (Бодров, 

Журавлев, 2003; Личность профессионала…, 2013).

Проблема эффективного командного взаимодействия может 

быть рассмотрена на трех уровнях: уровне личности (представле-

ния о команде и ее характеристиках, роли каждого члена в команд-

ном взаимодействии), уровне группы (команды и особенностей ее 

функционирования) и уровне организации (результативности дея-

тельности команды для организации в целом). При таком подходе 

команды становятся неотъемлемой частью организационной среды 

с достаточной степенью свободы для реализации своего потенциа-

ла. В связи с этим актуально говорить о детерминантах, способст-

вующих эффективному взаимодействию в команде (Инновацион-

ный менеджмент, 1997).

В современной литературе по социальной и организационной 

психологии преобладает подход к определению и анализу команды 

как организационной системы с определенным набором признаков, 

критериев эффективного взаимодействия (Базаров, 1996; Инноваци-

онный менеджмент, 1997; Короткина, Пелевина, 2010; Психология, 

управление…, 2016; Рябов, 2005). В этом контексте к факторам эф-

фективного командного взаимодействия мы можем отнести харак-

теристики, присущие любой организационной структуре, а также 

специфические характеристики команды, отмеченные зарубежны-

ми исследователями. Среди них выделяются: общее видение, спосо-

бы позиционирования команды, ее способность быстро реагировать 

на изменения, овладение отработанными процедурами взаимодейст-

вия, связанность, или командность, а также способность мотивиро-

вать членов команды (P. Black, G. M. Parker, S. Tannenbaum, P. B. Gros-

by, J. M. Juran, P. Mears и др.).
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Кроме того, некоторые из исследователей отмечают, что в ко-

мандном менеджменте принято говорить об организационно-куль-

турном контексте существования команды (Базаров, 1996; Бодров, 

Журавлев, 2003; Рябов, 2005).

Признание самого существования командного подхода связа-

но с последними исследованиями в области развития организа-

ции и представлениями о последней, как об обладающей особой 

культурой, ценностями, символическими ритуалами. Отмечает-

ся, что современные руководители и управляющие рассматривают 

культуру своей организации как мощный стратегический инстру-

мент, позволяющий ориентировать все подразделения и отдельных 

лиц на общие цели, мобилизовать инициативу сотрудников и об-

легчать продуктивное общение между ними (Инновационный ме-

неджмент, 1997). Организационная культура является одной из со-

ставляющих командного менеджмента, поскольку он тесно связан 

с символическими способами репрезентации управленческой дея-

тельности (Базаров, 1996).

По мнению В. Б. Рябова, понятие команды, требования к ней 

и процесс ее формирования определяются типом организационной 

культуры, в которой создается команда. Опираясь на типологию ор-

ганизационных культур C. Handy, Рябовым был проведен ряд иссле-

дований по выявлению специфики выраженности показателей эф-

фективного взаимодействия, характеризующих командный эффект, 

в культурах разного типа (Рябов, 2005, с. 71).

Опираясь на результаты исследований, мы приходим к выводу 

о том, что организационную культуру можно считать значимой де-

терминантой, при которой командные признаки в организации бу-

дут развиваться, усиливаться либо ослабевать.

Исходя из этого, можно сделать заключение о существовании 

внешних факторов, определяемых особенностями организацион-

ной культуры, и внутренних факторов, определяемых собственно 

характеристиками команды, которые детерминируют эффективное 

командное взаимодействие.

Учитывая тот факт, что культура и команда – два динамичных 

явления, которые активно формируются всеми субъектами орга-

низационной деятельности и изменяются ими при необходимос-

ти справиться с новой ситуацией, то вполне оправданным является 

установление их связи на уровне представлений.

Подход через представление акцентирует идею конструирования 

разделяемой и непротиворечивой реальности, которая имеет, поми-

мо прочих, функцию интерпретации событий и фактов. По мнению 

Т. П. Емельяновой, в отличие от социальных когниций, представле-
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ния в организации возникают не как результат когнитивного освое-

ния любой ситуации, а как итог коллективного дискурса в группах 

(Емельянова, 2001, с. 42).

Здесь стоит упомянуть об одной из функций представления – 

опосредование поведения. Иными словами, представление призва-

но участвовать в процессах формирования поведения и ориентации 

социальных коммуникаций. В экспериментальных исследованиях 

Ж. П. Кодола, Ж. Абрика, М. Плона, В. Дуаза и др. было доказано, 

что представления выступают в качестве независимой переменной, 

детерминирующей поведение: групповое взаимодействие в процес-

се принятия решения задачи, эффекты кооперации, конфликты 

и др. Во внутригрупповом взаимодействии представления опреде-

ляют поле возможных коммуникаций, ценностей или идей, пред-

ставленных в разделяемых группой точках зрения, и тем самым на-

правляют и регулируют желаемое поведение (Doise, Palmonari, 1986).

Целью нашего исследования являлось изучение представлений 

о команде во взаимосвязи с организационно-психологическими фе-

номенами. В исследовании приняли участие сотрудники из 14 орга-

низаций (государственных и коммерческих), занимающих руководя-

щую должность, общей численностью 75 человек. Средний возраст 

респондентов – 35 лет, имеющих стаж работы в руководящей долж-

ности – 7,5 лет; из них 67,3 % – мужчины, 32,7 % – женщины; 99,1 % 

имеют высшее образование, лишь 0,9 % – неполное высшее и среднее 

специальное. Опрос осуществлялся с помощью структурированно-

го интервью и анкетирования. Структурированное интервью имело 

своей целью изучение структурных и содержательных характерис-

тик организационной культуры (структура организации с позиции 

целей и властной иерархии, коммуникация в организации, орга-

низационные ценности) и представлений о команде и характерис-

тиках сформированной команды. Анкетирование осуществлялось 

с помощью методики изучения организационной культуры Д. Дени-

сона. Анкета позволяет диагностировать организационную культу-

ру по каждой из четырех ее характеристик: вовлеченность сотрудни-

ков в общее дело, стабильность, способность к адаптации, миссия 

организации. Методика опирается на модель эффективной органи-

зационной культуры (Denison, Young, 1998).

Для выявления представлений о команде респондентам пред-

лагалось ответить на следующие открытые вопросы: «Что такое ко-

манда?», «Зачем нужна команда в вашей организации?».

Среди выделенных нами посредством контент-анализа катего-

рий команды, можно отметить «команда как группа людей с ори-

ентацией на задачу» (53,3 %), «команда как сплоченный коллектив» 
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(44 %), «команда как группа людей с ориентацией на интеграцию 

и взаимодействие» (33,3 %), команда как группа людей с ориентацией 

на профессионализм» (12 %), «команда как ресурс развития» (10,7 %), 

«команда как группа людей с ориентацией на позиционирование ее 

членов» (10,7 %), «команда как группа людей с ориентацией на общ-

ность интересов» (10,7 %), «команда как организм» (9,3 %). Проведен-

ный нами частотный анализ представлений о команде позволяет 

отметить, что чаще всего команда определяется как «группа людей 

с ориентацией на задачу». Вполне очевидным является обнаружен-

ный факт. Так, большинством исследователей и практиков в облас-

ти командообразования задача выделяется в качестве важной со-

ставляющей процесса совместной деятельности в команде. Именно 

задача лежит в основе деятельности команды, и любой успех в ходе 

ее решения усиливает сплоченность и личное удовлетворение каж-

дого. Также команда в большом числе случаев определяется через 

понятие «коллектив». Учитывая тот факт, что в большинстве орга-

низаций, участвовавших в исследовании, были сильны традиции 

советского периода, данные результаты совпадают с результатами 

других исследований (Рябов, 2005).

Частотный анализ позволяет отметить, что необходимость сущест-

вования команды определяется через реализацию целей, получение 

прибыли, развитие организации, ее безопасности. Это позволяет го-

ворить о большей значимости существования команды на организа-

ционном уровне. Возможно, это связано с тем, что в представлениях 

о команде наиболее выражены те характеристики, которые опреде-

ляют команду как группу людей с ориентацией на задачу. В данном 

контексте в очередной раз подчеркивается, что задача есть главная 

составляющая организации совместной деятельности команды.

Кроме того, было обнаружено, что команда нужна для развития 

личности (p=0,039), служит примером для подражания (p=0,046) в тех 

организациях, которые находятся на стадии подъема. А в организа-

циях, находящихся на стадии спада, значимость команды опреде-

ляется через обеспечение ею безопасности (p=0,039).

Нами были выявлены различия в представлениях о команде в за-

висимости от стадии развития организации: команда с ориентацией 

на профессионализм наиболее выражена в организациях, находя-

щихся на стадии стагнации (p=0,023), определение команды через 

«организм» наиболее представлено в организациях на стадии подъ-

ема (p=0,029).

Таким образом, мы можем говорить, что организации на стадии 

подъема характеризуются мобилизацией всех ресурсов с целью ин-

тенсификации своей деятельности для получения прибыли. В ка-
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честве таковых ресурсов рассматриваются люди, которые выполня-

ют функции. Следовательно, система коммуникации организована 

так, что позволяет вовлекать каждого члена организации в общее 

дело. На стадии подъема наиболее выражен внешний фокус ори-

ентации организации в связи с высокими показателями адаптации 

к внешней среде и видения организации во внешнем пространстве. 

И в таких условиях команда воспринимается как единый организм, 

пример для подражания, способствующий одновременно и разви-

тию личности каждого ее члена и реализации целей и получению 

прибыли организации.

В организациях на стадии стабилизации команда восприни-

мается как группа профессионалов. Возможно, это связано с тем, 

что для поддержания достигнутого уровня в организации необхо-

дим опыт, профессионализм. На данной стадии функции доста-

точно формализованы, главная задача – качественно их выполнить.

В организациях на стадии спада присутствует жесткий контроль, 

отношения основаны на власти и подчинении. Менее выражена ори-

ентация на внешний и внутренний фокусы в связи с риском разру-

шения организации. И в таких условиях команда будет необходима 

для обеспечения безопасности.

Нами была предпринята попытка выявления особенностей пред-

ставлений о команде и необходимости ее существования в органи-

зации в зависимости от уровня командной ориентации. В контекс-

те нашего исследования командная ориентация понимается нами 

как индекс организационной культуры, определяющий поощре-

ние кооперации и сотрудничества в организации, ощущение каж-

дым сотрудником себя частью команды, наличие горизонтального 

контроля и координации. А уровень командной ориентации – сте-

пень выраженности индекса организационной культуры.

Статистически было выявлено, что чем выше уровень командной 

ориентации, тем больше индексы организационной культуры. Сле-

довательно, при высоких показателях культуры организации (вовле-

ченности, стабильности, адаптации, миссии), определяющиеся через 

указанные выше индексы, командные признаки организации будут 

только усиливаться. Кроме того, в организациях с высоким уровнем 

командной ориентации сотрудниками осознаются и признаются та-

кие ценности, как ориентация на персонал, творчество, общество 

и команду. Таким образом, мы можем говорить о том, что в органи-

зациях с высоким уровнем ориентации команда – это ценность ор-

ганизации, обеспечивающая ей эффективное функционирование.

Было обнаружено, что в организациях, где преобладает высокий 

уровень командной ориентации, сотрудники определяют коман-
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ду как «организм» (p=0,012), в то время как степень выраженности 

представления о команде как группе людей с ориентацией на задачу 

выше в организациях со средним уровнем командной ориентации 

(p=0,045). В организациях c высоким уровнем командной ориента-

ции команда способствует развитию личности (p=0,029), является 

примером для подражания (p=0,008). Кроме того, было выявлено, 

что чем выше уровень командной ориентации, тем более выражена 

значимость преимуществ командной работы.

Среди преимуществ командной работы в организациях с высо-

ким индексом командной ориентации предпочли бы видеть такие, 

как уверенность, что «ты не один», взаимодополняемость, принад-

лежность к команде, способность мотивировать членов команды 

к определенным действиям, способность быстро реагировать на из-

менения, активная деятельность, совпадение ценностей, наличие 

лидера. Это связано с тем, что одним из главных недостатков ко-

мандной работы в данных организациях является отсутствие ярко 

выраженных групповых характеристик, связанных с эффективной 

организацией неформальной структуры: «недопонимание, нет вза-

имозаменяемости, наличие разрозненности в силу присутствия не-

формальных подгрупп».

В организациях со средним уровнем командной ориентации наи-

более выражено такое преимущество командной работы, как воз-

можность профессионального роста. А среди недостатков команд-

ной работы в организациях с низким уровнем командной ориентации 

можно отметить отсутствие целеполагания (нет согласованности 

в целях, нет общей стратегии, видения) и несовместимость индиви-

дуально-психологических особенностей членов группы.

Рассматривая представления о команде как социальную конструк-

цию, мы заключаем, что ее понимание необходимо с целью определе-

ния эффективных способов функционирования и взаимодействия 

в ходе командной работы. А влияние организационно-культурного 

контекста на представления о команде проявляется в интерпрета-

циях, структурах отношений, коммуникации сотрудников органи-

зации.

Таким образом, представления о команде могут быть рассмот-

рены в качестве еще одной важной детерминанты эффективного 

командного взаимодействия, а также опосредованного конструкта, 

устанавливающего связь между характеристиками команды и орга-

низационной культурой. Концептуально важно, что учет характерис-

тик команды, организационной культуры, представлений о команде 

является значимым как с точки зрения повышения экономической 

эффективности (результативности команды), так и с точки зрения 
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повышения психологической эффективности (способности и го-

товности к изменениям внешней и внутренней среды) деятельнос-

ти команды.
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Psychological determinants of teamwork in the organization

E. D. Korotkina (Tver)

Tver State University

The article considers the role of the team as a guide, providing the relation-

ship between the organization and the person. The study demonstrated that 

team perceptions are an important determinant of effective team interaction, 

as well as an indirect construct that establishes a link between team charac-

teristics and organizational culture. It is shown that taking into account the 



characteristics of the team, organizational culture and ideas about the team 

is significant both in terms of increasing economic efficiency (team perfor-

mance) and in terms of improving the psychological efficiency (ability and 

readiness for changes in the external and internal environment) of the team.

Keywords: team, organizational culture, ideas about the team, team interaction.
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Aпробация курса «креативное управление»
в обучении магистрантов, будущих управленцев

С. Г. Погосян (Ереван)

Академия государственного управления Республики Армения 

В статье рассматривается роль и значение учебного курса «Креатив-

ное управление», анализируются экспериментальные данные креа-

тивности до и после обучения для обоснования важности изучения 

креативности. Исследование показало, что во время обучения можно 

развивать креативность. Знания и навыки управления креативностью 

позволят магистранту создавать и развивать соответствующую сре-

ду для развития креативности и реализовать креативное управление.

Ключевые слова: креативное управление, обучение, развитие, магист-

ранты, исследование, управленец.

В современном мире проблема креативности в управленческой дея-

тельности является одной из самых актуальных, так как много ори-

гинальных идей и решений не реализуются, остаются непонятными 

и нереализованными в связи с несовершенностью управленческой 

системы, с ригидностью и невосприимчивостью к новым идеям 

управленцев. В соответствии с изменениями в мире есть необходи-

мость появления нового вида управления, которое от чисто орга-

низационного переходит к социально-психологическому, а потом 

и к креативному. Креативные, гибкие, с новыми идеями управлен-

цы востребованы как обществом, так и сферой управления. Таким 

образом, креативность становится основным краеугольным камнем 

управленческой деятельности, гарантом успеха профессиональной 

деятельности. Сегодня обучение и подготовка креативных, амбици-

озных управленцев мы рассматриваем как стратегические направле-

ние обучения. Но нужно отметить, что задачи развития и диагнос-

тики креативности на разных этапах профессиональной подготовки 

еще недостаточно исследованы в РА. Целью статьи является рассмот-
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рение роли и значения учебного курса креативного управления, ана-

лиз экспериментальных данных креативности до и после обучения 

для обоснования важности изучения креативности. Результаты ис-

следования представлены рисунками и таблицами.

Развитие креативности будущих управленцев в соответствии 

с другими качествами в процессе обучения позволит ответить вызо-

вам современного мира. Креативность развивается в учебной деятель-

ности, исходя из этого во многих странах, в частности в Великобри-

тании, в некоторых школах бизнеса ведется специальная подготовка 

управленцев по программе креативного менеджмента (Макаренко, 

Лазарев, 2011). Учитывая важность креативности в управленческой 

деятельности, в Академии государственного управления на кафед-

ре психологии управления в программных курсах внедрен новый 

учебный предмет – «Креативное управление».

Нужно отметить, что проблема креативности актуальна как 

для общей психологии, так и с точки зрения разных сфер. Такую 

мысль приводит Т. Любарт, отмечая, что в исследовании креатив-

ности свое внедрение имеют такие сферы психологии, как экспери-

ментальная, возрастная, социальная и медицинская. Таким образом, 

исследование креативности способствует объединению психологии 

на метатеоретическом уровне (Любарт, 2009).

Считаем, что к этому списку можно и нужно добавить с точки 

зрения научной необходимости и сферу управления, и исследования, 

которые насыщают психологические теории креативности.

Отметим, что к проблеме креативности в управленческой деятель-

ности относятся работы О. Г. Макаренко, Ж. Н. Лазарева, А. В. Мо-

розова, А. В. Карпова.

В управленческой деятельности для реагирования на непред-

сказуемые ситуации управленцу нужна креативность как совокуп-

ность интеллектуальных и личностных качеств. Ф. Вильямс отме-

чает, что креативность – некоторая совокупность мыслительных 

и личностных качеств, которая способствует проявлению творчест-

ва (Туник, 1998).

Креативное управление рассматривается как качественная ха-

рактеристика общей управленческой деятельности. Оно реализуется 

как процесс принятия эффективных решений, как такой выбор стра-

тегий конфликта, в котором задача рассматривается с другой стороны 

как совокупность смелых, оригинальных, нестандартных решений 

практических предложений. Креативное управление – творческое 

решение управленческих задач. Оно направлено на повышение ка-

чества управленческих решений, предполагает поиск управленчес-

ких критериев, которые связаны как с парадигмой управления, так 
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и оценкой способов реализации задач. С этой точки зрения, кре-

ативное управление может рассматриваться как система творчес-

ких методов, решений и действий, которые направлены на развитие 

управленческого объекта, повышение его эффективности и конку-

рентоспособности. Креативное управление позволяет принимать 

решения в неопределенных ситуациях. Но, кроме принятия реше-

ний, креативное управление требует творческого подхода к делу, ра-

ботникам, создания креативной среды для выявления креативно-

го потенциала работников. Здесь важное значение имеет создание 

креативных команд, а также развитие креативности личности в ко-

манде. Из сказанного следует, что креативное управление направ-

лено на задачу, индивида и команду. Мы считаем, что модель трех 

кругов лидерства Джона Адаира применима в процессе креативно-

го управления и имеет следующий вид.

Креативность

Индивид

Задача

Команда

Рис. 1. Креативность в управленческой деятельности

Как и в теории Джона Адаира, здесь тоже задача, индивид, команда 

взаимодействуют: изменения в одном из них способствует измене-

нию другого (Адаир, 2007; Погосян, 2018).

Обобщая, можно сказать, что креативное управление направлено 

на решение управленческих задач, на создание креативных команд, 

а также на проявление и развитие креативности индивида в коман-

де. С этой точки зрения, креативное управление состоит из следу-

ющих звеньев: творческий процесс – решение задачи – барьеры креа-

тивности – творческий результат, в которых особое значение и роль 

имеет креативный управленец (Погосян, 2018).

Из сказанного означает, что креативное управление – вид управ-

ления, основанный на креативности персонала и предполагающий 

творческий подход управленца ко всем задачам.
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Креативное управление направлено на развитие творческого 

потенциала личности, на создание условий для синергетического 

эффекта. В основе этого лежит интеграция кадрового потенциала 

организации. Для формирования креативной организации нужно 

кадровое, командное и организационное проектирование, а также 

индивидуальное, групповое и организационное развитие персонала. 

В креативных организациях должны взаимодействовать три уровня: 

личностный, командный и организационный. Особенно креатив-

ное управление реализуется там, где созданный результат не может 

определенно приписываться отдельной личности, это результат ко-

мандной работы (Беляцкий, 2016):

Креативное управление – развитие творческого потенциала пер-

сонала. Оно подразумевает управление креативного мышления (инди-

видуального и коллективного), а также управление креативным ре-

зультатом.

В управленческой деятельности креативность проявляется дву-

мя способами: создается что-то новое и оригинальное, люди эф-

фективно работают в условиях риска, новизны, недостаточности 

информации. В этом случае можно использовать в управленческой 

деятельности три вида креативности, которые предложил М. Боден. 

Первый – комбинаторная креативность, когда рождение новой мысли 

происходит через необычную комбинацию (ассоциацию) известных 

идей. Второй – исследовательская креативность, это формирование 

задачи. В управленческой деятельности важной функцией являет-

ся обнаружение и формирование задачи. И последний – трансфор-

мационная креативность. Это научная новизна на уровне парадигм, 

новое слово в искусстве (Ильин, 2011), в управленческой деятельнос-

ти, новое решение проблемы.

Учебный предмет «Креативное управление» в Академии госу-

дарственного управления, программа которого составлена нами, 

включает следующие темы: основные концепции креативности, диа-

гностика креативности, теоретические и практические основы кре-

ативного управления, креативность управленца как совокупность 

интеллектуальных и личностных качеств, индивидуальная и коллек-

тивная креативность в управленческой деятельности, креативность 

в групповой деятельности, управление креативности, формирование 

творческих коллективов и их мотивация, условия развития управ-

ленческой креативности, техники развития креативности в управ-

ленческой деятельности. Курс включает обсуждение монографий 

и включает упражнения для развития индивидуальной и коллектив-

ной креативности. Упражнения были выделены из книг А. Грецова 

(2007) и И. Вачкова (2005). Упражнения проводились в соответствии 
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со следующей логикой: развитие беглости, гибкости и оригинальнос-

ти мышления, умение находить неожиданные ассоциации, форми-

рование навыков командной творческой работы. Мы использовали 

методику Ф. Вильямса для диагностики креативности. Тестирова-

ние проводилось до начала и после обучения с магистрантами очного 

обучения, мы также провели тестирование с магистрантами заочно-

го обучения. Результаты исследования показали, что у магистрантов 

очного обучения высокие показатели креативности.

Рис. 2. Средние показатели креативности магистрантов (очного обуче-

ния) (n=10)
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Из рисунка видно, что показатель беглости высокий, т. е. магистран-

ты могут предлагать множество идей, которые относятся к разным 

категориям (гибкость). Показатель оригинальности выше среднего, 

магистранты могут предлагать оригинальные, нестандартные идеи. 

Показатель разработанности низкий, т. е. магистранты не всегда об-

рабатывают идею, делая ее интересной и глубокой. Показатель на-

звания выше среднего, магистранты используют язык творчески. 

Обобщая, можно сказать, что результаты позволили выявить фак-

торы креативности, которые нужно развивать во время обучения, 

т. е. в этом случае это фактор «разработанность».

Результаты исследования креативности магистрантов заочного 

обучения выявили, что показатели креативности у них выше среднего.

Результаты исследования показывают, что низкие показатели 

обнаружены по факторам разработанности, названия, что означа-

ет, что магистранты предлагают много оригинальных идей, которые 

относятся к разным категориям, но не разрабатывают их более глу-

боко и интересно. Также не всегда они используют язык творчески.

Сравнение результатов показывает, что у магистрантов очного 

обучения высокие показатели по фактору названия (значимые раз-

личия по t-критерию Стьюдента на уровне 0,001), т. е. они используют 
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язык творчески. Такое различие можно объяснить тем, что во время 

очного обучения магистранты представляют материалы, работают 

самостоятельно и творчески используют язык, а во время заочного 

обучения они не имеют такой возможности проявить свои способ-

ности, творчески использовать язык. Такие данные свидетельству-

ют о роли обучения в развитии креативности. Но как способству-

ет развитию креативности именно учебная программа «Креативное 

управление»?

Нужно отметить, что целью программы «Креативное управление» 

было развитие знаний, умений креативного управления магистран-

тов, также навыков преодоления барьеров креативности, развитие 

креативности работников. Программа была составлена так, чтобы 

обучающиеся развивали свою креативность, а также приобрели на-

выки командной, групповой работы. Обратная связь с магистранта-

ми выявила, что они оценили обучение этому программному курсу 

Рис. 3. Средние показатели креативности магистрантов (заочного обуче-

ния) (n=10)

Таблица 1

Сравнение результатов креативности магистрантов

(очного и заочного обучения)

Очного обучения Заочного обучения t

Беглость 12 11 –

Гибкость 8 7 1,56

Оригинальность 25 27 0,59

Разработанность 17 17 –

Название 24 16 3,26

Креативность 86 78 1,05
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как очень эффективное. По мнению магистрантов, обучение позво-

лило им «раскрыть свои возможности, развивать индивидуальную 

креативность, повысить уровень креативности как на личностном, 

так и групповом уровне, преодолеть индивидуальные барьеры твор-

чества, посмотреть на проблему с разных сторон, найти нестандарт-

ные решения». Обучение также позволило расширить знания о кре-

ативности, разрушило стереотипное представление о креативности, 

магистранты приобрели научные и практические знания о роли кре-

ативности в управленческой деятельности. Особенно знания о ме-

тодах развития креативности, техники предложения и анализа за-

дач, развития навыков создания креативных команд.

В конце программного курса мы провели ретестирование. Ре-

зультаты показали, что уровень креативности повысился.

Рис. 4. Средние показатели креативности магистрантов в конце обучения

�  

0

25

50

75

100

бе
гл
ос
ть

ги
бк
ос
ть

ор
иг
ин
ал
ьн
ос
ть

ра
зр
аб
от
ан
но
ст
ь

на
зв
ан
ие

кр
еа
ти
вн
ос
ть

97

2423
29

912

Высокие показатели проявляются у магистрантов очного обучения 

по факторам беглости, гибкости, оригинальности, разработанности, 

названия, т. е. они могут предлагать множество оригинальных, не-

стандартных идей, которые относятся к разным категориям, разра-

батывать их, делая их глубокими и интересными. Они в своей дея-

тельности могут творчески использовать язык.

Сравнение результатов до и после курса выявило, что разница об-

наружена по факторам гибкости, оригинальности, разработанности. 

Показатель названия до и после курса не изменился. Изменились по-

казатели гибкости, оригинальности, разработанности (по t-критерию 

Стьюдента различия значимы на уровне 0,001). Но особенно значи-

мые различия обнаружены по факторам оригинальности, разрабо-

танности, из чего следует, что магистранты предлагают новые, не-

стандартные, оригинальные идеи, разрабатывают идею, делая ее 

более глубокой, интересной.
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Можно заключить, что программный курс и использованные упраж-

нения в ходе обучения способствовали развитию креативности, и осо-

бенно – оригинальности, разработанности. Сравнение результатов 

креативности магистрантов очного и заочного обучения показывает 

роль формы обучения в развитии креативности. Исследование по-

казало, что программный курс «Креативное управление» способст-

вовал развитию креативности магистрантов, но для обоснованнос-

ти этих данных нужно иметь и контрольную группу. Это позволит 

сравнить результаты и обосновать то, что именно этот курс обес-

печил развитие креативности. Очевидно одно: во время обучения 

можно развивать креативность. Обучение по программе «Креатив-

ное управление» позволит не только освоить знания и навыки креа-

тивного управления, но и уметь управлять индивидуальной и груп-

повой креативностью. Знания и навыки управления креативностью 

позволят магистранту создавать и развивать соответствующую сре-

ду для развития креативности и реализовать креативное управление.
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Application of the course “creative management”

in the training of future managers of masters

S. H. Poghosyan (Yerevan)

Public Administration Academy of the Republic of Armenia

The article presents the role and importance of the “Creative management” 

training course, analyzes the experimental data of creativity before and after 

training to justify the importance of studying creativity. The study showed 

that during the training it is possible to develop creativity. Knowledge and 

skills in managing creativity will allow the undergraduate to create an ap-

propriate environment for the development of creativity and implement cre-

ative management.

Keywords: creative management, training, development, undergraduates, re-

search, manager.
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Личностная обусловленность
командно-ролевых предпочтений руководителей 

во властно-центрированном организационном контексте 
(к проблеме границ и условий применимости

командного подхода)

С. Ю. Флоровский (Краснодар)

Кубанский государственный университет 

Обсуждается проблема реализации командного подхода во власт-

но-центрированном организационном контексте. Представлены 

результаты эмпирического исследования феноменологии, законо-

мерностей и механизмов обусловленности командно-ролевых пред-

почтений (по Р. М. Белбину) руководителей и главных специалистов 

муниципалитетов Краснодарского края (156 чел.) со стороны трех под-

систем личностной регуляции: коммуникативных и эмоционально-

волевых качеств, локуса контроля и макиавеллизма. Установлен факт 

негативного влияния личностно-регуляторных механизмов управ-

ленческого взаимодействия, сформированных в результате длитель-

ной работы во властно-центрированном организационном контекс-

те, на систему личностно-избирательного отношения управленцев 

к функциональным ролям в совместной деятельности командного 

типа. Это проявляется, во-первых, в ограниченности и деформиро-

ванности диапазона командно-ролевых предпочтений (ориентация 

большинства респондентов на позиции Организатора работы и Ор-

ганизатора группы в сочетании с игнорированием других ролевых 

ниш) и, во-вторых, в нерелевантности личностного основания субъ-

ективного предпочтения-отвержения командных ролей их психоло-

гическому содержанию.

Ключевые слова: управленческая команда, командные роли, команд-

но-ролевые предпочтения, личностная обусловленность, организа-

ционный контекст, властно-центрированная парадигма управления.
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Постановка проблемы

Эффективность функционирования и позитивность развития орга-

низации во многом определяется согласованностью и слаженнос-

тью управленческого взаимодействия ее руководителей. Построе-

ние совместной деятельности управленцев в соответствии с логикой 

и принципами командного подхода составляет важнейший тренд со-

временной науки и практики менеджмента (Журавлев, Нестик, 2010; 

Занковский, 2011; Handbook of Psychology, 2012; Katzenbach, Smith,

2015).

Одним из приоритетных факторов успешности команды является 

оптимальность ее состава. Группы, в которых есть исполнители всех 

функциональных ролей, органично дополняющие друг друга в ходе 

группового взаимодействия, гораздо лучше работают над решением 

любых проблем и задач, по сравнению с группами в функциональ-

но-ролевом диапазоне которых наблюдаются «бреши» и «разрывы», 

а участники оказываются не способны организовать свое взаимо-

действие в соответствии с принципами позитивной синергии (Ха-

сина, 2009; Belbin, 2010; Katzenbach, Smith, 2015).

В свою очередь, хорошо известно, что эффективность исполне-

ния человеком определенной роли в совместной деятельности на-

много выше, если эта роль оказывается релевантной психологичес-

кому складу реализующего ее индивида (Хащенко, 2016; Handbook 

of Psychology, 2012).

Однако существующие в настоящее время данные о взаимосвя-

зи привлекательности той или иной командной роли с личностны-

ми характеристиками субъекта ролевых предпочтений чрезвычайно 

противоречивы, что оставляет эту проблему открытой для дальней-

ших исследований.

В социально-практическом плане актуальность исследований 

в этом направлении особенно возрастает в тех случаях, когда опыт 

реальной командной деятельности субъектов функционально-ро-

левых предпочтений является ограниченным, например, вследст-

вие корпоративной или отраслевой приверженности традиционным 

(не-командным) моделям управления. Подобная приверженность 

обусловлена ориентацией управленческой культуры организации 

на архаично-консервативную «парадигму власти» в противовес «па-

радигме социального партнерства и справедливого обмена», более 

релевантной в плане реагирования на вызовы со стороны динамич-

ного социального контекста (таблица 1).

Примером подобной сферы деятельности является система му-

ниципального управления. Принципы командного подхода к реше-
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нию стоящих перед ней задач активно внедряются в ее деятельность 

практически с самого начала «постсоветских» преобразований. В со-

временных федеральных государственных образовательных стандар-

тах также предусматривается освоение бакалаврами и магистрами 

направления «Государственное и муниципальное управление» со-

ответствующих компетенций.

Однако повседневные реалии организационной жизнедеятель-

ности учреждений муниципального управления свидетельствуют 

о том, что идеи и принципы командного управления продолжают 

пребывать в статусе «провозглашаемых» ценностей, но не реаль-

но-действующих механизмов построения совместной деятельнос-

ти и общения руководителей и сотрудников.

Организация и методы исследования

Эмпирическое исследование проводилось в 2011–2016 гг. в рамках 

образовательных и консультационных проектов по повышению ква-

лификации персонала и совершенствованию деятельности регио-

нальной системы муниципального управления. Выборку состави-

ли 156 руководителей и главных специалистов администраций семи 

муниципальных образований Краснодарского края.

С учетом имеющихся данных о неравномерности функцио-

нального вклада в управленческое взаимодействие различных ка-

тегорий личностных характеристик партнеров по взаимодействию 

(Флоровский, 2005), выявлялись связи предпочтений командно-

управленческих ролей с тремя подсистемами личностной регу-

ляции субъектов ролевых предпочтений, – коммуникативными 

и эмоционально-волевыми качествами, локусом контроля и макиа-

веллизмом.

При этом мы опирались на типологию командных ролей, пред-

ложенную Р. М. Белбином (Belbin, 2010) (таблица 2) и операциона-

лизируемую посредством его авторского опросника, адаптирован-

ного для русскоязычной выборки А. Г. Шмелевым. Названные выше 

категории личностных детерминант функционально-ролевых пред-

почтений диагностировались при помощи многофакторного лич-

ностного теста 16PF Р. Б. Кеттела (форма C), опросника выявления 

локализации субъективного контроля (версия Е. Г. Ксенофонтовой) 

(Ксенофонтова, 1999) и методики определения уровня макиавеллиз-

ма по В. В. Знакову (Знаков, 2001).

Математико-статистическая обработка данных включала в себя 

вычисление показателей средних значений, стандартного отклоне-

ния, частотный и ранговый корреляционный анализ по Спирмену.



873

Таблица 2

Характеристика ролей в управленческой команде

по модели Р. М. Белбина

Роли Ролевое содержание: функции, свойства, тип

Председатель

Функции: впитывает все возможные мнения; принимает 

решения

Свойства: умеет слушать, хорошо говорит, логичный, 

решительный

Тип: спокойный, стабильный тип личности; нуждается 

в высоко мотивированной группе

Формирова-

тель

Функции: лидер, соединяет усилия членов группы в единое 

целое

Свойства: динамичный, решительный, напористый

Тип: доминирующий экстраверт; нуждается в компетентной, 

умелой группе

Генератор 

идей

Функции: источник идей

Свойства: ум, богатое воображение, креативность

Тип: нестандартная личность; нуждается в мотивированном 

окружении, которое будет воспринимать его идеи

Оценщик идей 

(Критик) 

Функции: анализ и логические выводы, контроль

Свойства: аналитичность, интеллектуальность, 

эрудированность, «якорь группы», возвращает к реальности

Тип: рассудительный, волевой тип личности; нуждается 

в постоянном притоке информации и новых идей

Организатор 

работы

Функции: преобразование идей в конкретные задания 

и организация их выполнения

Свойства: организаторские способности, волевой, 

решительный

Тип: волевой тип личности; нуждается в предложениях и идеях 

группы

Организатор 

группы

Функции: способствует согласию группы, улаживает 

разногласия, знает потребности, проблемы членов группы

Свойства: чувствительность, дипломатичность, доброта, 

коммуникативность

Тип: эмпатичный и коммуникативный тип личности; 

нуждается в постоянном контакте ос всеми членами группы

Исследователь 

ресурсов

Функции: связующее звено с внешней средой

Свойства: общительный, увлекающийся, энергичный, 

привлекательный

Тип: «напористый экстраверт»; нуждается в свободе действий

Завершитель

Функции: побуждает группу все делать вовремя и до конца

Свойства: профессиональная педантичность, обязательность, 

ответственность

Тип: педантичный тип личности; нуждается в групповой 

ответственности, обязательности
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Результаты исследования и их обсуждение

Наиболее популярными в рассматриваемой нами выборке оказались 

командные роли Организатора работы и Организатора группы. Все 

остальные функциональные роли, – Председателя, Формирователя, 

Генератора идей, Исследователя ресурсов, Завершителя, – воспри-

нимаются как существенно менее привлекательные. При этом ми-

нимальную привлекательность имеет для наших респондентов роль 

Оценщика идей (Критика) (рисунок 1).

Рис. 1. Ролевые предпочтения в командной работе (усредненный профиль)
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Выявившийся профиль ролевых предпочтений можно рассматривать 

как обусловленный организационным контекстом профессиональ-

ной активности респондентов. Содержание деятельности в сфере му-

ниципального управления предполагает основную нагрузку имен-

но на организаторско-координационные функции, которые в итоге 

и осваиваются наилучшим образом. Что же касается критической 

оценки событий и действий, то в отечественном варианте постро-

ения муниципального управления (не на нормативно-декларатив-

ном, а на реально действующем уровне) данная функция сосредо-

тачивается на высших уровнях статусной иерархии и практически 

не представлена на низовых уровнях системы.

Результаты исследования позволяют конкретизировать психо-

логические портреты людей, тяготеющих к занятию определенных 

функционально-ролевых ниш в управленческой команде (таблица 3).

Привлекательность командной роли Председателя оказывается 

тем выше, чем в большей мере развиты у человека качества эмоцио-

нальной зрелости, выдержанности, умения преодолевать «зашумляю-
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щее влияние» переживаний (C+) в сочетании со способностью чувст-

вовать новое, не быть излишне жестким и предубежденным к идеям 

окружающих, склонностью мыслить самостоятельно и успешно про-

тивостоять различным внешним воздействиям и давлениям (Q1+).

Роль Формирователя обладает привлекательностью для людей 

экстравертированных, общительных, эмоционально теплых (A+); 

Таблица 3

Личностные корреляты предпочтения–отвержения 

руководителями и главными специалистами муниципалитетов 

определенных ролей в командной работе

Командная 
роль

Личностные корреляты предпочтения–отвержения

Председа-

тель

Эмоциональная стабильность (C+) (r=0,43);

радикализм (Q1+) (r=0,47) 

Фор миро ва-

тель

Общительность (A+) (r=0,52);

эмоциональная сензитивность (I+) (r=0,43);

высокое фрустрационное напряжение (Q4+) (r=0,39);

готовность к преодолению трудностей (Дт+) (r=0,33) 

Генератор 

идей
Социальная смелость (H+) (r=0,45) 

Оценщик 

идей 

(Критик) 

Сильный самоконтроль (Q3+) (r=0,58) 

Организатор 

работы

Ограниченная общительность, замкнутость (A–) (r=–0,51);

социальная робость (H–) (r=–0,49);

подозрительность (L+) (r=0,53);

общая экстернальность (Ио–) (r=–0,41);

экстернальность в сфере неудач (Ин–) (r=–0,33);

несклонность к самообвинению (Псоб–) (r=–0,33);

проиводственно-процессуальная экстернальность (пп–) (r=–0,35);

макиавеллистичность (Mac+) (r=0,39) 

Организатор 

группы

Практичность, реалистичность (M–) (r=–0,42);

консерватизм (Q1–) (r=– 0,39) 

Иссле до-

ва тель ре-

сурсов

Низкая нормативность (G–) (r=–0,45);

практичность, реалистичность (M–) (r=–0,38);

низкий самоконтроль (Q3–) (r=–0,46);

низкое фрустрационное напряжение (Q4–) (r=–0,44);

интернальность в сфере достижений (Ид+) (r=0,33);

интернальность в сфере неудач (Ин+) (r=0,34);

экстернальность в сфере здоровья (Из–) (r=–0,35);

неготовность к преодолению трудностей (Дт–) (r=–0,36) 

Заверши-

тель

Самостоятельность, неконформность (Q2+) (r=0,49);

высокое фрустрационное напряжение (Q4+) (r=0,38);

интернальность в сфере здоровья (Из+) (r=0,36) 

Примечание: В таблице представлены значения корреляционных взаимо-

связей, значимых в уровневом диапазоне 0,00001<p<0,01.
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с открытой эмоциональной чувствительностью, богатым внутрен-

ним миром, склонных подчас «отрываться от реальности», внутрен-

не не очень уверенных в себе и подчас капризных (I+); плохо справ-

ляющихся с фрустрационным напряжением (Q4+), но в то же время 

обладающих высоким уровнем готовности к преодолению труднос-

тей (Дт+). Последнее обстоятельство вполне закономерно и отмеча-

лось в работах Р. М. Белбина. Характерные для исполнителей этой 

роли внутреннее напряжение, неудовлетворенность собой и жизнью 

оказываются тем вполне естественным и органичным личностным 

ресурсом, который позволяет им успешно динамизировать группо-

вые процессы, «раскачивая» и выводя их из равновесия. Также дан-

ная роль по определению предполагает необходимость преодоления 

большого числа разнообразных трудностей: сопротивления внешней 

среды, инерционности мышления членов группы и т. п.

Единственной личностной детерминантой привлекательнос-

ти командно-ролевой позиции Генератора идей оказывается соци-

альная смелость (H+). Данная связь представляется вполне естест-

венной, поскольку принимая на себя «идейно-генерирующую» роль 

в групповой работе, человек должен быть готов иметь дело с незна-

комыми обстоятельствами и людьми, проявлять активность и уме-

ние справляться с разного рода внутренними страхами, уметь идти 

на риск и сохранять чувство внутренней свободы и раскрепощен-

ности даже под мощным внешним структурирующим давлением.

Эмоционально-положительное отношение к следующей команд-

ной роли – Оценщика идей (Критика) – также коррелирует лишь с од-

ной личностной переменной. А именно, с хорошим обобщенным 

самоконтролем (Q3+). Данный личностный фактор объединяет та-

кие характеристики как ясное осознание социальных требований 

и стремление соответствовать им, развитая самодисциплина, уме-

ние действовать упорядоченно и планомерно. Все это, безусловно, 

содействует решению задачи взвешенной и обоснованной оценки 

выдвигаемых другими участниками группы идей (эта задача и яв-

ляется центральной в рассматриваемом случае). Кроме того, допол-

нительным аспектом привлекательности «оценочно-критической» 

командной роли может быть ее восприятие как относительно пси-

хологически безопасной и, более того, – выигрышной с точки зре-

ния сохранения и упрочения своего авторитета и репутации, что то-

же немаловажно для «озабоченных самоконтролем» лиц.

Интересно, что в рассматриваемой выборке не обнаруживает-

ся корреляций между стремлением играть в командной работе роль 

Оценщика/Критика и более содержательно-специфическими лич-

ностными ресурсами исполнения этой роли (такими как интеллект, 
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критичность мышления, реалистичность и независимость суждений). 

Также полученные данные помогают лучше понять, почему обсужда-

емая командно-ролевая позиция представляется минимально при-

влекательной нашим респондентам. В дополнение к отмеченной нами 

ранее неорганичности этой роли с точки зрения содержания повсе-

дневной профессиональной деятельности в сфере муниципального 

управления, обнаруживается практически полная несформирован-

ность личностно-регулятивных механизмов, обеспечивающих реа-

лизацию поведения, соответствующего данной роли.

Личностные корреляты следующей командной роли – Исследо-

вателя ресурсов – в гораздо большей мере соответствуют ее психо-

логическому содержанию в интерпретации Р. М. Белбина. Эта роль 

оказывается тем привлекательнее, чем больше выражены у челове-

ка релятивистское отношение к моральным и социальным нормам 

(G–), практичность и реалистичность мышления и поведения (M–), 

недостаток самоконтроля (Q3–), устойчивость к действию фрустри-

рующих факторов (Q4–). Таким образом, психологический портрет 

человека, считающего интересной для себя в групповой работе роль 

Исследователя ресурсов, будет выглядеть следующим образом. Он 

не отличается высокой организованностью и самодисциплиной; ско-

рее «ненадежен», чем «надежен» (в традиционном менеджерском по-

нимании этого слова); непостоянен в своих взглядах, мнениях и при-

страстиях, способен изменить их под влиянием момента; не видит 

особого смысла в разного рода нормах, правилах и стандартах, скло-

нен подчеркивать их условный характер и не прилагает особых уси-

лий для следования им; не фиксируется на поддержании своего ав-

торитета и репутации, не боится выглядеть глупо и нереспектабельно 

в глазах окружающих; не любит напряжения, естественными состо-

яниями для него являются некоторая расслабленность, спокойствие 

и отчасти лень («лень – двигатель прогресса»).

Гармонируют с вышеназванными эмоционально-волевыми ха-

рактеристиками и особенности локализации субъективного контро-

ля. Роль Исследователя ресурсов привлекательна для лиц откровен-

но неготовых к работе с трудностями и потому предпочитающими 

их «обходить», нежели «преодолевать» (Дт–), имеющих при этом раз-

витое чувство личной причастности как к успехам (Ид+), так и неуда-

чам (Ин+). Дополнительным фактором привлекательности рассмат-

риваемой командной роли выступает фаталистическое отношение 

к проблемам здоровья и болезни (Из–).

Эмоциональная привлекательность командной роли Завершите-

ля связана с такими личностными тенденциями как самостоятель-

ность, независимость от группы (Q2+), фрустрационная напряжен-
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ность (Q4+), а также, – искренняя убежденность в том, что сохранение 

и укрепление здоровья подвластно самому человеку (Из+). Эти лич-

ностные черты не противоречат содержанию активности Завер-

шителя в групповой работе. Более того, они помогают реализации 

главной ролевой «сверхзадачи». Человек с вышеназванными черта-

ми личности оказывается способен противостоять разного рода де-

ятельностно-энтропийным тенденциям со стороны группы (откла-

дывание работы «на потом», ссылки на усталость, потерю интереса 

и т. п.), воспринимая незавершенность работы как личный вызов 

(в связи с повышенной чувствительностью к малейшим проявле-

ниям эффекта «незавершенного действия»).

Эмоциональная привлекательность роли Организатора работы – 

самой популярной в рассматриваемой нами выборке муниципаль-

ных служащих – базируется и на самом обширном наборе личност-

ных характеристик. В их числе: ограниченный коммуникативный 

потенциал, сдержанность в общении, избирательность в контактах, 

предпочтение в проблемных ситуациях апеллировать к норматив-

но-процедурным предписаниям, нежели к «доброй воле» и энтузи-

азму участников совместной деятельности (A–); социальная осто-

рожность, склонность занимать пассивно-выжидательную позицию 

в ситуациях неопределенности (H–); недоверчивое и подозритель-

ное отношение к окружающим, экстрапунитивность, выражающа-

яся в склонности искать, идентифицировать (пусть не всегда верно) 

и персонально наказывать конкретных виновников тех или иных 

неудач, провалов и недоработок (L+). Дополнением к этому высту-

пает преобладание экстернальных установок мировосприятия в це-

лом (Ио–), предрасположенность винить в неудачах и неприятностях 

других людей и/или внешние обстоятельства, но ни в коем случае 

не себя самого (сочетание Ин– и Псоб–), а также, – неверие в воз-

можность человека сколь-либо эффективно контролировать процесс 

собственной повседневной трудовой деятельности (пп–) и привер-

женность идее допустимости и необходимости манипулирования 

окружающими (Mac+).

Выявившаяся в нашем исследовании личностно-психологичес-

кая природа привлекательности командной роли Организатора работ 

принципиально отличается от содержащегося в работах Р. М. Белби-

на психологического портрета успешного исполнителя данной роли 

(Belbin, 2010). Р. М. Белбин указывает на особую значимость качеств 

самодисциплины, самоконтроля, самоорганизации, что в концеп-

ции личности Р. Б. Кеттела соответствует таким факторам как С+ 

(эмоциональная зрелость и стабильность), G (морально-социаль-

ная нормативность, чувство долга), Q3+ (высокий генерализован-
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ный самоконтроль). Однако в нашем случае значимых связей с дан-

ными личностными характеристиками не обнаруживается.

Более того, выявленные нами личностно-психологические ос-

нования предпочтительности роли Организатора работы коман-

ды радикально противоречат содержанию рассматриваемой роли 

в системе представлений командного менеджмента. В нашем случае 

на первый план в «концептуальном проекте» исполнения данной ро-

ли (содержащемся в сознании руководителей и главных специалис-

тов муниципальной администрации) выходят такие поведенческие 

тенденции как стремление к формализации группового деятельнос-

ти (с более чем вероятным ущербом для содержания), подавление 

членов группы путем их «переигрывания» в конкурентном взаимо-

действии, ориентация на элиминативные стратегии принятия ре-

шений, соответствующие известному правилу «если решение можно 

не принимать, его и не стоит принимать» (Карпов, 1998, с. 157–178). 

Можно констатировать, что понимание рассматриваемой роли на-

шими респондентами оказывается ближе не логике командного ме-

неджмента, а микрополитическому подходу к управлению организа-

цией. Последний же представляет собой такую модель управления, 

которая исходит из понимания сути управленческого взаимодейст-

вия как совокупности тех повседневных попыток влияния отдель-

ных акторов, с помощью которых они стремятся расширить собст-

венную свободу действий и избежать контроля со стороны других 

(Neuberger, 2015).

В таком «властно-центрированном» организационном контексте 

вполне естественно и стремление организаторов групповой работы 

в меньшей степени «принимать в расчет» способности, компетент-

ность, мотивацию и тому подобные личностные ресурсы сотрудни-

ков, проявляя, напротив, повышенное внимание в разнообразным 

внешне-средовым факторам (изменению политической конъюнкту-

ры, отношению со стороны вышестоящего начальства и др.). Столь же 

органичным выглядит в рассматриваемых обстоятельствах катего-

рическое неприятие Организатором работы самой идеи о возмож-

ности его личной причастности к групповым неудачам (в них всегда 

виноват кто-то другой) и невысокий уровень контроля за процессом 

групповой деятельности, который отражается в сознании Организа-

тора лишь в самых поверхностных чертах без ненужной (с его точки 

зрения) детализации и конкретики.

Стремление к занятию второй по популярности среди опрошен-

ных нами муниципальных служащих ролевой ниши Организатора 

группы значимо связано с двумя личностными характеристиками – 

факторами M (развитое воображение, мечтательность–практичность, 
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реализм) и Q1 (радикализм–консерватизм). С учетом направленнос-

ти выявившихся корреляций (M–, Q1–), психологический портрет 

личности, тяготеющей к данной командной роли, выглядит следую-

щим образом. Это человек практичный, добросовестный, ориенти-

рованный на контакт с внешней реальностью, искренне расположен-

ный следовать общепринятым нормам. При этом ему свойственны 

некоторая ограниченность, «приземленность», излишняя вниматель-

ность к мелочам. Предпочитает консервативные взгляды, противит-

ся переменам как таковым, склонен к морализации и нравоучениям.

Как и в случае с предыдущей ролью, наблюдается тенденция 

проецировать на рассматриваемые командно-ролевые функции не-

релевантное им личностное содержание. Получается, что руководи-

тели и специалисты органов муниципального управления, склонны 

воспринимать роль Организатора группы не через призму установок 

на открытое общение, фасилитацию групповой динамики, демокра-

тизацию группового климата (о чем пишет Р. М. Белбин), а через по-

средство установок консервативно-охранительной и манипулятив-

ной направленности, полагая, что главным в данной роли является 

структурирование групповых взаимодействий и отношений в на-

правлении максимальной подчиненности структурируемых связей 

и интеракций интересам вышестоящего руководства.

Полученные данные лишь частично согласуются с теми, которые 

ранее были получены в работах Р. М. Белбина и его коллег. На наш 

взгляд, это может быть связано с несколькими причинами.

Так, в названных работах рассматривались личностные детерми-

нанты эффективного исполнения командных ролей; в нашем же ис-

следовании выявлялись личностные факторы, оказывающие влия-

ние на предпочтение ролей в управленческой команде по критерию 

их большей или меньшей привлекательности для субъекта. Результаты 

нашего исследования могут рассматриваться как еще одно подтверж-

дение той закономерности, что склонность к занятию тех или иных 

ролевых позиций в совместной управленческой деятельности и спо-

собность эффективно действовать в соответствии с выбранной ро-

левой позицией опираются на неодинаковые личностные ресурсы 

(Флоровский, 2005).

На наш взгляд, более существенной причиной выступает принци-

пиальное различие парадигмально-управленческих контекстов ко-

мандной работы. В трудах Р. М. Белбина рассматриваются команды, 

функционирующие в системах управления ориентированных на со-

временную парадигму социального партнерства и обмена. В этой па-

радигме акцентируется партнерский принцип взаимодействия всех 

участников управленческого процесса, приоритет координацион-
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ных отношений над субординационными (Handbook of Psychology, 

2012; Katzenbach, Smith, 2015). В организациях же, выступивших эм-

пирической базой нашего исследования, превалирует управленчес-

кая «парадигма власти», базирующаяся на идеях статусно-ранговой 

соподчиненности и жесткой субординации в отношениях.

Соответственно меняются как психологическое содержание ро-

лей в групповой (командной) работе, так и механизмы личностной 

регуляции ролевого поведения. Особенно отчетливо это проявля-

ется в случае ролевых позиций Организатора работы и Организато-

ра группы (обладающих наибольшей притягательностью для боль-

шинства опрошенных). В первом случае внимание респондентов 

акцентируется не на смыслах содействия продуктивной работе дру-

гих людей, а на задачах максимизации личной власти и влияния 

в группе. Во втором – ведущими оказываются не установки на от-

крытое общение, фасилитацию групповой динамики, демократи-

зацию группового климата, а установки консервативно-охрани-

тельной направленности. Сознание субъекта, ориентированного 

на исполнение рассматриваемой роли, фокусируется на структури-

ровании групповых взаимодействий и отношений с целью дости-

жения их максимальной подчиненности интересам вышестоящего

руководства.

Заключение

Результаты данного исследования конкретизируют положение об ор-

ганизационно-экологической опосредованности эффективности 

реализации идей и принципов командного подхода к построению 

управленческой деятельности. В качестве важнейшей экологичес-

кой переменной выступает парадигматическая ориентация органи-

зационного управления.

Властно-центрированная парадигма (превалирующая в прак-

тике отечественного управления), порождает тот ситуационный 

контекст управленческого взаимодействия, в котором, как прави-

ло, совместная управленческая деятельность оказывается «не впол-

не совместной», а реализующие ее индивиды и группы – «не вполне 

субъектными». Как следствие, личный опыт каждого конкретного 

руководителя («погруженного» в подобный организационный кон-

текст) оказывается опытом освоения и реализации преимущест-

венно разнообразных симулякров совместности и субъектности. 

Что, в свою очередь, обусловливает и формирование соответству-

ющих механизмов личностной регуляции включения руководи-

теля в совместную с другими коллегами деятельность по управле-
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нию организацией. При этом подобные механизмы носят вполне 

адаптивный характер в логике отношений, задаваемых «парадигмой

власти».

Неадаптивными же они оказываются в контексте моделей со-

вместной деятельности, ориентированных на иную систему базо-

вых организационно-управленческих представлений. В нашем слу-

чае это хорошо иллюстрируется двумя моментами.

Первый выражается в популяционной ограниченности и дефор-

мированности диапазона командно-ролевых предпочтений: имеет 

место устремленность большинства респондентов к двум команд-

но-ролевым позициям – Организатора работы и Организатора груп-

пы. Другие ролевые ниши характеризуются крайне малой привлека-

тельностью и вследствие этого – незаполненностью. Как следствие, 

искажается мотивация принятия и реализации большинства ко-

мандных ролей, которая в большинстве своем приобретает оттенок 

вынужденности и отчужденности.

Второй связан со значительным количеством нерелевантных 

психологическому содержанию командных ролей личностных кор-

релятов их субъективного предпочтения-отвержения, что выступает 

закономерным следствием неадекватности представлений руководи-

телей как о сопряженных с этими ролями функциональных смыс-

лов, так и о командной модели управления в целом.

Полученные данные могут быть использованы в практике со-

вершенствования управленческого взаимодействия в организаци-

ях ориентированных на властно-центрированную парадигму управ-

ления, повышения компетентности руководителей и специалистов 

таких организаций в качестве субъектов совместной управленчес-

кой деятельности, расширения и конкретизации базы прогности-

ческих оценок эффектов форсированного внедрения в «организаци-

онную повседневность» идей, принципов и технологий командного 

менеджмента.
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Personal conditionality of management team role’s preferences 

in power-centered organizational context (to a problem of borders 

and conditions of applicability of team approach)

S. Yu. Florovski (Krasnodar)

Kuban State University

In the article are discussed the problem of realization of team approach in 

power-centered organizational context. Are presented the results of an em-

pirical research of phenomenology, regularities and mechanisms of condi-

tionality of team role’s preferences (according to R. M. Belbin) from three 



subsystems of personal regulation: communicative and emotional-willed 

traits, locus of control and Machiavellianism. Sample includes heads and 

chief specialists of municipalities of Krasnodar region (156 people). Estab-

lished fact of negative impact of the personal-regulatory mechanisms of ad-

ministrative interaction created as a result of long work in the power-cen-

tered organizational context on the system of the personal-selective relation 

of managers to functional roles in joint managerial activities of team type. It 

is shown, first, in limitation and deformation of scope of team role’s prefer-

ences: most of respondents are guided by positions of the Implementer and 

the Teamworker in combination with ignoring of other role niches. Second-

ly, not relevance of the personal basis of subjective preference or rejection of 

team roles to their psychological contents takes place.

Keywords: management team, team roles, team role’s preferences, personal 

conditionality, organizational context, power-centered paradigm of man-

agement.
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Различия корпоративной культуры организаций 
с различными формами собственности

Е. Л. Буслаева (Москва)

Московский государственный лингвистический университет 

В статье представлено исследование различий и основных проблем 

развития корпоративной культуры в организациях с различными 

формами собственности. Продемонстрировано, что особенности вос-

приятия составляющих корпоративной культуры в государственных 

и частных предприятиях определены различиями в структуре моти-

вационно-смысловой сферы их работников. Работники государст-

венных предприятий выделяют миссию в качестве базовой ценности 

или составляющей корпоративной культуры. Миссия организации 

оказывает наибольшее, в сравнении с другими составляющими кор-

поративной культуры, влияние на самореализацию, самовыражение 

работника. Базовой ценностью для сотрудников частного предпри-

ятия является система обучения, повышения квалификации и воз-

можности карьерного роста. Предложены рекомендации по эффек-

тивному формированию корпоративной культуры в организациях 

с различными формами собственности.

Ключевые слова: корпоративная культура, организации с различными 

формами собственности, ценности, мотивационно-смысловая сфера.

В развитии корпоративной культуры на предприятиях, большинство 

из которых в недавнем прошлом являлись государственными, встре-

чается немало трудностей, ставящих сложные задачи перед их руко-

водством и управленческим персоналом. В то же время недостаток 

знаний об особенностях формирования корпоративной культуры 

в государственных организациях часто приводит к неоправданному 

копированию опыта бизнес-структур. В связи с этим особую акту-

альность приобрели практические знания о социально-психологи-

ческих закономерностях формирования и развития корпоративной 

Раздел 3.2

Исследования организационной культуры
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культуры (Буслаева, 2017; Круглова, 2003; Культура и поведение в ор-

ганизации, 2008; Психология, управление…, 2016).

Все чаще управленцы и консультанты как за рубежом, так и у нас 

обращаются к вопросам диагностики и формирования корпоратив-

ной культуры.

Корпоративная культура является неизбежной фактически 

для любой организации, любого типа. Для одних организаций этот 

процесс стихийный, для других – целенаправленный и управляе-

мый.

Корпоративная культура возникает и развивается в рамках ор-

ганизации, которая представляет собой сложный организм. В нем 

переплетаются и уживаются интересы личности и групп, стимулы 

и ограничения, жесткая технология и инновации, безусловная дис-

циплина и свободное творчество. У организации есть свой облик, 

культура, традиции и репутация. Способность организации эффек-

тивно управлять своими сотрудниками является главным источни-

ком ее долговременного процветания в современных условиях тех-

нического прогресса и усиливающейся конкуренции (Абдурахманов, 

2018; Психология, управление…, 2016; и др.).

Корпоративная культура является одним из главных инструмен-

тов управления организацией. Под корпоративной культурой чаще 

всего понимается система общепринятых в организации представ-

лений и подходов к постановке дела, формам отношений и дости-

жению результатов деятельности, которые отличают данную орга-

низацию от всех других.

Понятие корпоративной культуры не имеет однозначного тол-

кования. Каждый из авторов стремится дать свое определение. Это 

и усвоенные нормы, которые определяют поведение работников дан-

ной фирмы (Л. Розенштиль), и «высшие цели» и «духовные ценности» 

(Р. Пэскэйл, Э. Этос), и собрания символов, церемоний и мифов, ко-

торые сообщают членам организации важные представления о цен-

ностях и убеждениях (У. Оучи) (Мильнер, 2002). Это и приобретен-

ные смысловые системы, передаваемые посредством естественного 

языка и других символических средств, которые выполняют репре-

зентативные, директивные и аффективные функции, и способные 

создавать культурное пространство и особое чувство реальности 

(Занковский, 2002).

По определению Т. Ю. Базарова, корпоративная культура явля-

ется сложным комплексом предположений, бездоказательно при-

нимаемых всеми членами конкретной организации и задающих 

отдельные рамки поведения, принимаемыми большей частью ор-

ганизации (Базаров, 2003).
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Корпоративная культура имеет определенную структуру. Э. Шейн 

выделяет три уровня корпоративной культуры, соответствующих той 

или иной степени очевидности культурного явления для наблюдате-

ля. Эти уровни охватывают как вполне осязаемые внешние проявле-

ния, доступные органам чувств, так и глубинные подсознательные 

базовые представления. Между двумя этими полюсами находятся 

разного рода коллективные ценности, нормы, правила поведения, 

используемые носителями данной культуры для представления ее 

как самим себе, так и другим (Шейн, 2002).

Артефакты – самый поверхностный уровень, включающий все 

те феномены, которые можно увидеть, услышать и почувствовать 

при вхождении в новую группу с незнакомой культурой. Это очевид-

ные проявления культуры, зримые продукты группы (ее язык, тех-

нология, стиль, внешние ритуалы и пр.), видимое поведение груп-

пы и соответствующие организационные процессы.

Характерной особенностью данного уровня культуры, по мне-

нию автора, является то, что его просто наблюдать, но крайне слож-

но растолковать. Наблюдатель может описать увиденное, однако 

не сможет понять подлинного значения изучаемых внешних фено-

менов и связанных с ними представлений. Основная проблема со-

стоит в неоднозначности стимулов.

Провозглашаемые ценности – второй уровень. Шейн полага-

ет, что весь опыт группы, в конечном счете, является отражени-

ем чьих-то оригинальных понятий, предложений, которые прежде, 

чем стать коллективным опытом, должны подвергнуться когнитив-

ной трансформации. Процесс данной трансформации он описывает 

следующим образом: сначала воспринятое предложение превраща-

ется в групповое понятие или убеждение, затем становится группо-

вым представлением, но только в том случае, если основывающееся 

на нем действие является успешным. Но подобной трансформации 

подвергаются далеко не все предложения (Шейн, 2002).

Базовые представления являются третьим, «глубинным» уров-

нем корпоративной культуры. Они представляются членам группы 

настолько очевидными, что варьирование поведения в рамках дан-

ной культурной единицы сводится к минимуму. Базовые представ-

ления не вызывают возражений или сомнений, и потому изменение 

их крайне затруднительно. Базовые представления – это скрытые 

и принимаемые на веру предположения, которые направляют по-

ведение людей, помогая им воспринять атрибуты, характеризую-

щие корпоративную культуру. Их трудно осознать даже самим чле-

нам организации без специального сосредоточения на этом вопросе. 

Шейн отмечает, что если исследователь не сумеет расшифровать пат-
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терн базовых представлений, он не сможет ни правильно истолко-

вать артефакты, ни дать реальную оценку принятым группой цен-

ностям (Шейн, 2002).

В структуре корпоративной культуры выделяют ее компонен-

ты. Большинство имеющихся на сегодня теоретических концеп-

ций структуры корпоративной культуры обобщены О. С. Вихан-

ским и А. И. Наумовым (Виханский, Наумов, 2017). Авторы отмечают, 

что в большинстве определений корпоративной культуры иссле-

дователи ссылаются на три главных компонента ее структуры: об-

разцы базовых предположений, которых придерживаются члены 

организации в своем поведении и действиях; ценности, ориентиру-

ющие индивида в том, какое поведение следует считать допустимым 

или недопустимым; «символику», посредством которой ценностные 

ориентации «передаются» членам организации. Используя эти обоб-

щения, авторы предлагают свое определение понятия «корпоратив-

ная культура». По их мнению, «корпоративная культура – это набор 

наиболее важных предположений, принимаемых членами органи-

зации и получающих выражение в заявляемых организацией цен-

ностях, задающих людям ориентиры их поведения и действий. Эти 

ценностные ориентации передаются индивидам через «символичес-

кие» средства духовного и материального внутриорганизационного 

окружения» (Виханский, Наумов, 2017, с. 421).

Ф. Харрис и Р. Моран предлагают рассматривать корпоративную 

культуру на основе десяти характеристик: осознание себя и своего 

места в организации, коммуникационная система и язык общения, 

внешний вид, одежда и представление себя на работе, что и как едят 

люди, привычки и традиции в этой области, осознание времени, от-

ношение к нему и его использование, взаимоотношения между людь-

ми, ценности и нормы и как они сохраняются, вера во что-то и от-

ношение или расположение к чему-то, процесс развития работника 

и научение, трудовая этика и мотивирование (Harris, Moran, 1996).

А. Я. Кибанов выделяет внутренние (принятая система лидерст-

ва, стили разрешения конфликтов, действующая система коммуни-

кации, положение индивида в организации, принятая символика) 

и внешние составляющие корпоративной культуры (здание органи-

зации и его дизайн, расположение; оборудование, мебель; комнаты 

приема; наличие фирменной одежды) (Управление персоналом ор-

ганизации, 2010).

Б. З. Мильнер выделяет структурные и поведенческие измерения 

корпоративной культуры, в которые входят индивидуальная авто-

номность – степень ответственности, независимости и возможнос-

тей выражения инициативы в организации; структура – взаимо-
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действие органов и лиц, действующих правил, прямого руководства 

и контроля; направление – степень формирования целей и пер-

спектив деятельности организации; интеграция – степень, до ко-

торой части (субъекты) в рамках организации пользуются поддерж-

кой в интересах осуществления скоординированной деятельности; 

управленческое обеспечение – степень, относительно которой ме-

неджеры обеспечивают четкие коммуникационные связи, помощь 

и поддержку своим подчиненным; поддержка – уровень помощи, 

оказываемой руководителями своим подчиненным; стимулирова-

ние – степень зависимости вознаграждения от результатов труда; 

управление конфликтами; управление рисками – степень, до кото-

рой работники поощряются в инновациях и принятии на себя рис-

ка (Мильнер, 2002).

Э. Р. Круглова выделяет в корпоративной культуре современно-

го предприятия систему ценностей, стандарты поведения; девизы, 

лозунги, символы, подчеркивающие наиболее сильные, значимые 

стороны организации; мифы, легенды, герои; ритуалы, традиции, 

мероприятия (Круглова, 2003).

Большинство практических зарубежных исследований корпо-

ративной культуры посвящено изучению ее влияния на эффектив-

ность работы организации. В рамках различных теоретических под-

ходов созданы следующие модели:

 – модель В. Сате, в которой рассматривается влияние культуры 

на организационную жизнь через семь процессов: кооперацию, 

контроль, принятие решений, коммуникации, посвященность 

организации, восприятие организационной среды, оправдание 

своего поведения;

 – модель Питерса–Уотермена, в которой выделен ряд ценностей 

корпоративной культуры, приводящих организацию к успеху;

 – модель Парсонса, в которой представлена в наиболее общем ви-

де связь между культурой и результатами деятельности органи-

зации через выполнение таких функций как: адаптация, дости-

жение целей, интеграция, легитимность;

 – модель Квина–Рорбаха, объясняющая влияние тех или иных 

групп ценностей на организационную эффективность (Вихан-

ский, Наумов, 2017).

В отечественной науке исследования корпоративной культуры ве-

дутся в основном в рамках изучения социально-психологического кли-

мата организации. В отечественной психологической литературе 

существует много различных исследовательских подходов к дан-

ной проблеме (И. П. Волков, А. Г. Ковалев, Е. С. Кузьмин, Б. Д. Па-
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рыгин, К. К. Платонов, В. М. Шепель, Ю. А. Шерковин, Е. В. Шоро-

хова и др.).

Социально-психологический климат можно определить как со-

стояние членов организации, обусловленное особенностями ее жиз-

недеятельности. Это состояние представляет собой своеобразный 

сплав эмоционального и когнитивного компонентов и характери-

зуется различной степенью осознанности.

Климат во многом зависит от вида организации, общностей 

и условий, в которых они существуют. Социально-психологический 

климат формируется за счет множества разнообразных воздействий. 

Выделяют следующие факторы, влияющие на климат организации: 

факторы макросреды (особенности общественно-экономического 

устройства страны; уровень развития материального и духовного 

производства и культуры общества в целом; социальные отношения; 

общественное сознание; многообразные партнерские связи с други-

ми организациями) и факторы микросреды (факторы материаль-

но-вещной среды; социально-психологические факторы: соотноше-

ние формальных и неформальных организационных структур, стиль 

руководства, уровень психологической совместимости работников).

Климат проявляется в таких групповых эффектах как сплочен-

ность, взаимная совместимость, уровень идентификации (внутрен-

нее принятие ценностей организации). Специфика социально-пси-

хологического климата, по мнению А. А. Русалиновой, состоит в том, 

что он представляет собой интегральное образование, обладающее 

высокой степенью кумулятивности, т. е. возникающее в результате 

накопления комплексов разнородных характеристик группового со-

стояния, не сводимых к одному суммарному признаку, но образую-

щих в совокупности определенный тип климата (Русалинова, 1979). 

К числу специфических особенностей феномена социально-психоло-

гического климата А. А. Русалинова относит также его двойственную 

природу. С одной стороны, он представляет собой некоторое субъек-

тивное отражение в групповом сознании всей совокупности элемен-

тов производственной и социальной обстановки. С другой стороны, 

возникнув как результат непосредственного и опосредованного воз-

действия на групповое сознание определенных объективных и субъ-

ективных факторов, социально-психологический климат приобре-

тает относительную самостоятельность, становится объективной 

характеристикой производственной группы и начинает оказывать, 

в свою очередь, обратное влияние на групповую деятельность и от-

дельную личность (Русалинова, 1979).

Таким образом, социально-психологический климат организа-

ции можно определить как состояние группового настроения и ка-
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чественную сторону межличностных отношений, проявляющихся 

в виде совокупности психологических условий, способствующих 

или препятствующих продуктивной совместной деятельности и все-

стороннему развитию личности в организации (см. также: Личность 

профессионала…, 2013; Служба социального развития предприя-

тия, 1989; и др.).

Б. Д. Парыгин выделяет следующие компоненты социально-пси-

хологического климата – отношения людей к труду и друг к другу 

(отношения между коллегами и отношения в системе руководства 

и подчинения). При этом автор отмечает, что климат неизбежно ска-

зывается и на отношениях людей к миру в целом, на их мироощу-

щении и мировосприятии. А это, в свою очередь, может проявить-

ся во всей системе ценностных ориентаций личности, являющейся 

членом данного коллектива. Таким образом, климат проявляется 

определенным образом и в отношении каждого из членов коллек-

тива к самому себе. Каждый из них, на основе всех параметров пси-

хологического климата, вырабатывает в себе соответствующее это-

му климату сознание, восприятие, оценку и чувство «я» в рамках 

данной конкретной общности людей. Таким образом, в рамках ор-

ганизации можно говорить о двух важнейших факторах социаль-

но-психологического климата коллектива – культуре человеческих 

отношений, человеческого общения, с одной стороны, и культуре ор-

ганизации труда – с другой (Парыгин, 1981). (О других теоретичес-

ких подходах см., напр.: Журавлев, 1979; Служба социального раз-

вития предприятия, 1989; и др.)

Корпоративную культуру конкретной организации необходимо 

изучать как систему, функционирующую в макросистеме общест-

венных отношений или взаимосвязей. На формирование корпора-

тивной культуры влияют экономико-правовые особенности деятель-

ности государственных и частных организаций, которые находят 

свое отражение в их системе ценностей. Государственные органи-

зации имеют особый статус, исключительные функции, а органи-

зации бизнеса функционируют, как правило, в конкурентной среде.

Другим, взаимосвязанным с этим направлением изучения, яв-

ляется анализ корпоративной культуры данной организации с пози-

ции ее структуры, выделения в ней системообразующих элементов 

или определенной иерархии ценностей. Сравнение государствен-

ных организаций с организациями бизнеса (см. также: Журавлева, 

Журавлев, 2002; и др.) позволяет сделать вывод о том, что государст-

венные организации более устойчивы, более статичны, в то время 

как частные предприятия и организации появляются и исчезают, 

действуя в высоко динамичной среде (Буслаева, 2017). Поэтому от-
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личительной особенностью формирования и развития корпоратив-

ной культуры в государственной организации является отражение 

их работниками особого статуса данных организаций. Государст-

венные учреждения и организации, как правило, осуществляют 

особые, никем не подменяемые функции, являются фактически-

ми монополистами в своей области. Содержание этих функций – 

управление, администрирование, правовое и экономическое регу-

лирование и т. д. – имеет высокую общественную значимость. Это 

обстоятельство является одним из центральных, базовым в системе 

ценностей государственной организации или предприятия. Просле-

дить эту особенность на практике можно, изучив отношение работ-

ников данных организаций к такой составляющей корпоративной 

культуры, как миссия организации. Что же касается сферы бизне-

са, частных предприятий, можно предположить, что отличитель-

ной особенностью формирования и развития корпоративной куль-

туры в частных организациях является варьирование центральных 

или базовых ценностей. Главный акцент в частном предприятии 

или организации может быть сделан как на миссию, так и на особую 

систему информирования работников, формализации их взаимоот-

ношений. Эта гибкость является важным условием для выживания 

в конкурентной среде. В связи с этим внимание в этих организаци-

ях уделяется максимальному количеству составляющих корпора-

тивной культуры – от внешнего вида работника до формирования 

у него так называемой лояльности.

И последним, наиболее важным аспектом анализа корпоратив-

ной культуры представляется изучение ее в системе координат лич-

ности работника данной организации (подробнее см.: Дикая, Занков-

ский, Журавлев, 2016; Личность профессионала…, 2013; Психология, 

управление…, 2016; и др.). Поступая на работу в ту или иную органи-

зацию, человек изучает особенности своей трудовой деятельности, 

отношений в коллективе. Выполняя свои должностные обязаннос-

ти, действуя и общаясь в коллективе организации, он усваивает его 

нормы и правила, ритуалы и традиции. Таким образом, ценности, 

существующие в организации, в ее корпоративной культуре, прелом-

ляясь через личностные особенности, находят свое место в системе 

представлений данного работника. Другими словами, социализи-

руясь в трудовых отношениях, человек пересматривает свои взгля-

ды и отношения, и, если это необходимо, корректирует их, усваива-

ет новые, т. е. особым образом переживает корпоративную культуру. 

В процессе трудовой социализации у человека происходит особая пе-

рестройка мотивационно-смысловой сферы. Укрепившись в этой 

структуре, ценности организации как составляющие ее корпора-



893

тивной культуры, регулируют поведение личности в определенных 

жизненных ситуациях. Работники государственных учреждений 

склонны идеализировать статус и функции своих организаций, что, 

несомненно, оказывает влияние на самовосприятие, общение с кол-

легами, друзьями. Особо показательной в этом смысле может быть си-

туация делового общения с посетителями, клиентами. Корпоратив-

ная культура в государственных организациях наибольшее влияние 

оказывает на формирование целенаправленной последовательности 

поступков и целостное поведение. Корпоративная культура многих 

частных предприятий регламентирует даже простые поведенческие 

акты. Например, необходимым условием для встречи клиента явля-

ется приветливая улыбка работника, соблюдение делового этикета.

Корпоративная культура – это система ценностей предприя-

тия, формирующая у работника смысловые системы, выполняю-

щие репрезентативные, директивные и аффективные функции, со-

здающие культурное пространство и особое чувство реальности. 

Структура корпоративной культуры имеет многоуровневую орга-

низацию – от глубинных представлений до вполне определенных 

и осознаваемых представлений, отражающих систему ценностей 

предприятия. Выделение составляющих корпоративной культуры 

может быть проведено в соответствии с их социально-психологи-

ческим предназначением.

Так, интеграции, созданию эффективных деловых отношений 

среди подразделений и сотрудников служат миссия организации, 

фирменный стиль, корпоративные праздники; дифференциации – 

система поощрений и наказаний, возможности карьерного роста; 

адаптации – уровень требований при приеме на работу, система об-

учения, повышения квалификации, степень формализации отноше-

ний, система информирования и др.

Психологическое изучение формирования и развития корпо-

ративной культуры в рамках системного подхода позволяет учиты-

вать множественность социально-психологических функций кор-

поративной культуры (директивные, адаптивные, интеграционные 

и др.) и рассматривать ее в нескольких системах координат – в мак-

росистеме общественных отношений, а также с позиции ее внутрен-

ней структуры.

Нами было проведено исследование с целью изучения особен-

ностей корпоративной культуры государственных и частных пред-

приятий.

Эмпирическое исследование проводилось в двух структурных под-

разделениях ОАО «Мегафон» (частная форма собственности) и двух 

структурных подразделениях государственного предпри ятия МУП 
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«Электросеть». В исследовании приняли участие 124 чел. В процес-

се исследования учитывались возрастные показатели, уровень об-

разования и пол респондентов.

В ходе исследования были использованы метафорическая мо-

дель «Луковица культуры», методика диагностики организационной 

культуры (К. Камерон, Р. Куинн); тест «Уровень организационной 

культуры»; тест «Культура в вашей организации»; методики оценки 

лояльности сотрудника к организации (Л. Г. Почебут, О. Е. Короле-

ва). Для подтверждения достоверности различий был использован 

t-критерий Стъюдента.

Полученные результаты показали различия корпоративной куль-

туры организаций с разными формами собственности. Так, например, 

полученные различия по показателю лояльности: t=2,13 (при р=0,05).

Работники производственного коллектива МУП «Электросеть» 

(государственная форма собственности) не чувствуют себя эмоцио-

нально вовлеченными в деятельность предприятия, не идентифици-

руют себя с ним, не привязаны к организации и не дорожат работой 

в ней на эмоциональном уровне, в отличие от сотрудников филиа-

ла ОАО «МегаФон».

Для коммерческой организации ОАО «МегаФон» характерными 

оказались следующие элементы корпоративной культуры: благоже-

лательный внутренний климат, восприятие каждым сотрудником 

задач организации как «своих, непосредственно его касающихся, 

проблем». Сотрудников объединяет чувство, что все они работа-

ют ради одной определенной цели. Каждый сотрудник знает, какая 

конкретная цель поставлена перед ним, и имеет представление о це-

лях, стоящих перед другими сотрудниками и отделами. Есть общее 

чувство стремления к успеху.

Руководители организаций уже давно заботятся о формировании 

корпоративной культуры. Специалисты разрабатывают и прописы-

вают стратегические цели организации, корпоративные ценности 

и традиции, что, конечно же, очень важно для создания благопри-

ятного имиджа компании. Вместе с тем, как показывают научные 

исследования, огромное значение при формировании лояльнос-

ти имеют такие факторы, как уровень заработной платы, справед-

ливая и понятная система оплаты труда, удобный график работы, 

оснащенность рабочего места. При отборе персонала на вакантные 

должности важно учитывать удаленность работы от места жительст-

ва потенциального работника, то, сколько времени он будет тратить 

на проезд к месту работы и обратно, удобен ли ему маршрут. Как по-

казывает практика, работник, которому неудобно добираться до ра-

боты, будет потенциально склонен поменять место работы, при про-
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чих равных условиях, по сравнению с работником, который доволен 

удаленностью рабочего места от места проживания.

Очень важно проводить в компании периодические опросы ра-

ботников, анализировать степень их удовлетворенности работой 

и положением дел в организации, узнавать их ожидания в этих об-

ластях. В противном случае, инновации будут носить спонтанный 

характер и трудно будет спрогнозировать реакцию персонала: в слу-

чае, если ожидания работников оправдаются – они будут демонст-

рировать лояльное отношение к организации, в противоположном 

случае, если ожидания не оправдаются, сотрудники будут прояв-

лять недовольство, что отрицательно скажется на их лояльности.

Особо отметим, что существует необходимость в разработке це-

ленаправленных мероприятий, по повышению уровня развития кор-

поративной культуры. При формировании корпоративной культуры 

организации необходимо учитывать личные и профессиональные 

цели и ценности сотрудников. Для этого необходимо проводить пе-

риодические тестирования с помощью методик, выявляющих дол-

госрочные и краткосрочные планы, основные ценности и установки. 

Важным представляется и периодический мониторинг социально-

психологического климата в подразделениях, который может ока-

зать влияние на формирование лояльности персонала.

Особенности восприятия составляющих корпоративной куль-

туры в государственных и частных предприятиях определены раз-

личиями в структуре мотивационно-смысловой сферы их работников.

Работники государственных предприятий выделяют миссию 

в качестве базовой ценности или составляющей корпоративной 

культуры. Миссия организации оказывает наибольшее, в сравне-

нии с другими составляющими корпоративной культуры, влияние 

на самореализацию, самовыражение работника. Она влияет на це-

ленаправленную последовательность поступков для достижения 

высших социальных потребностей личности работника государст-

венной организации в саморазвитии, самовыражении, реализации 

ее направленности.

Базовой ценностью для сотрудников частного предприятия яв-

ляется система обучения, повышения квалификации и возможнос-

ти карьерного роста.

Руководителям государственных и частных предприятий необ-

ходимо учитывать социально-психологические функции отдельных 

составляющих корпоративной культуры – интеграционную, адап-

тационную и дифференцирующую.

При этом руководству государственных предприятий следует 

обратить особое внимание на развитие интеграционных процессов. 



896

Существенным вкладом в это может стать формирование фирмен-

ного стиля предприятия, включающего его атрибутику, символику, 

особенности труда. Фирменный стиль должен быть отражен в сти-

ле одежды работников данных предприятий. Не менее значимы-

ми здесь являются корпоративные праздники, участие коллектива 

в спортивных и творческих состязаниях, общественной деятельности.

При этом базой для таких нововведений в работе должна стать 

миссия организация, которая воспринимается большинством ра-

ботников как главный фактор их самореализации.

Руководству частных предприятий, в свою очередь, необходимо 

сосредоточится на определении миссии организации, более подробно 

изучить ее понимание различными членами коллектива, выделить 

общее. Система обучения и повышения квалификации, выделенная 

в исследовании как главный фактор самореализации работников го-

ворит о том, что трудовая деятельность на данном предприятии вос-

принимается как хорошая школа, в то время как возможности карь-

ерного роста на данном предприятии в восприятии его работников 

достаточно призрачны. Эта тенденция неблагоприятна для форми-

рования устойчивой команды, настоящего коллектива. Руковод-

ству предприятий необходимо обращать внимание на информиро-

вание работников об общественной значимости предприятия, его 

стратегических целях и задачах. В качестве конкретных меропри-

ятий могут быть использованы расширенные встречи руководства 

с коллективом, издание корпоративного бюллетеня или информа-

ционного листка, участие коллектива в общественной и благотво-

рительной деятельности.
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Differences in corporate culture of organizations

with different forms of ownership

E. L. Buslaeva (Moscow)

Moscow State Linguistic University

The article presents a study of the differences and the main problems of cor-

porate culture in organizations with different forms of ownership. It is shown 



that the peculiarities of perception of the components of corporate culture 

in public and private enterprises are determined by differences in the struc-

ture of the motivational and semantic sphere of their employees. Employees 

of state-owned enterprises distinguish mission as a basic value or a compo-

nent of corporate culture. The mission of the organization has the greatest, in 

comparison with other components of corporate culture, impact on self-re-

alization, self-expression of the employee. The basic value for employees of 

a private enterprise is the system of training, professional development and 

career opportunities. Recommendations for the effective formation of cor-

porate culture in organizations with different forms of ownership.

Keywords: corporate culture, organizations with different forms of owner-

ship, values, motivational and semantic sphere.
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Связь профессиональной идентичности сотрудников 
с их приверженностью организации

и типом организационной структуры

Н. В. Азарёнок (Минск)

Академия управления при Президенте Республики Беларусь

В статье рассматриваются основные подходы к понятиям «профес-

сиональная идентичность» и «организационная приверженность», 

проводится теоретический анализ основных источников формиро-

вания указанных феноменов. В практической части описываются 

результаты исследования связи между профессиональной идентич-

ностью и компонентами приверженности организации, а также ха-

рактер этой связи в зависимости от типа организационной структуры.

Ключевые слова: идентичность, профессиональная идентичность, ор-

ганизационная приверженность, компоненты организационной при-

верженности, тип организационной структуры.

Большая часть жизни человека в значительной степени связана с опре-

деленной профессией. Поэтому можно отчасти утверждать, что в кон-

тексте профессиональной деятельности и под ее влиянием во мно-

гом развивается личность. Неоценимый вклад внесен российскими 

психологами в определение роли индивидуально-личностных осо-

бенностей, способностей, интересов, мотивов формирования про-

фессионала (Е. А. Климов, Б. Ф. Ломов, В. Д. Шадриков, Н. С. Пряжни-

ков, В. А. Бодров, Е. М. Иванова и др.). Изучены факторы, влияющие 

на успешность в профессиональном развитии и становлении про-

фессионала (В. А. Бодров, В. Я. Орлов, Л. Г. Дикая, О. Н. Родина, 

А. Л. Свенцицкий, Ю. К. Стрелков и др.). Наряду с этим изучались 

вопросы профессиональной адаптации, саморегуляции в процес-

се профессионализации, влияние профессиональной деформации 

на личность (В. Г. Зазыкин, В. А. Бодров, Л. Г. Дикая, В. А. Понома-

ренко, Э. Ф. Зеер, М. В. Клищевская и др.). Отдельным аспектом рас-
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сматривается вопрос профессиональной идентичности, являющей-

ся одним из типов социальной идентичности личности.

Идентичность и развитие в ходе профессионализации тесно 

и сложно переплетены. Профессиональная идентичность, с одной 

стороны, формируется в процессе профессионального развития, 

с другой, выступает одним из важных показателей становления лич-

ности профессионала. В практическом плане это значит, что для то-

го, чтобы выжить в новых динамичных социально-экономических 

условиях, выдержать конкуренцию, обеспечить благополучие и ста-

бильность на будущее, современный профессионал должен быть спо-

собен к постоянному развитию и анализу своего места в социальной 

и профессиональной среде. Развитие профессиональной идентич-

ности предполагает постоянную направленность на профессиональ-

ный рост, гибкость в целеполагании и принятии решений.

В психологии понятие профессиональной идентичности исполь-

зуется для отождествления индивида с профессиональной группой 

и как процесс интериоризации профессиональных ролей, стандар-

тов поведения, основанных на их воспроизведении. В этом смысле 

профессиональная идентичность – идеальное отождествление ин-

дивидом себя с профессиональной общностью, сопровождающееся 

интериоризацией идентифицирующего поведения. Такой тип иден-

тичности отражает, как индивид воспринимает, характеризует и пе-

реживает самого себя в качестве своеобразного объекта-носителя 

профессиональных отношений. Профессиональная идентичность 

рациональна и рефлексивна по своей природе, она проявляется опо-

средованно и служит источником мотивации.

Л. Б. Шнейдер определяет профессиональную идентичность 

как категорию, «которая относится к осознанию своей принадлеж-

ности к определенной профессии и определенному профессиональ-

ному сообществу» (Шнейдер, 2001, с. 67). Профессиональная иден-

тичность является категорией профессионального самосознания, 

отражает единство профессионального менталитета и мастерства, 

порождается профессиональным опытом и общением и выступает 

как самостоятельное и осознанное владение смыслами выполняе-

мой работы. Если профессиональное самоопределение – это проек-

тирование и строительство трудового и, в целом, жизненного пути, 

то профидентичность – это освоение завершенного строительства 

(Шнейдер, 2007).

Наиболее общее определение профессиональной идентичнос-

ти приводит Е. П. Ермолаева, рассматривая этот термин в контексте 

системы «человек–профессия–общество» и обозначая ее сущност-

ную психосоциальную структуру. Такая позиция позволяет авто-
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ру заявить о профессиональной идентичности как о системной ха-

рактеристике субъектно-социально-деятельностного соответствия, 

т. е. трактовать ее не просто как характеристику принятия профес-

сиональных ценностей, но и как гармоничную идентификацию с дея-

тельностью (инструментальная идентичность), социумом (внешняя 

идентичность) и самим собой (внутренняя идентичность) (Ермолаева,

2005).

Профессиональная идентичность также может быть определена 

как устойчивое согласование индивидуальных признаков, условий 

и содержания профессии, обеспечивающее достижение на конкрет-

ном этапе определенного (и осознаваемого) уровня профессиона-

лизма, возможность дальнейшего профессионального роста, а также 

переноса сформированных навыков в измененные условия деятель-

ности. Так, Ю. П. Поваренков рассматривает профессиональную 

идентичность, как принятие индивидом на всех уровнях (социаль-

ном и психологическом) профессиональных ценностных позиций, 

санкционированных в данном профессиональном пространстве 

(Поваренков, 1999).

По мнению Н. Л. Ивановой, развитие профессиональной иден-

тичности предполагает постоянную направленность на профессио-

нальный рост, гибкость в целеполагании и принятии решений. Поэто-

му растущий интерес к проблеме профессиональной идентичности 

является реакцией на изменение социально-экономических условий 

и новые требования к подготовке профессионалов (Иванова, 2003).

Л. Б. Шнейдер выделяет конкретные стадии формирования про-

фессиональной идентичности: идентичность невыраженная; иден-

тичность выраженная, но пассивная; идентичность активная; иден-

тичность устойчивая.

В число источников формирования профессиональной иден-

тичности автор включает: объективно существующий образователь-

но-профессиональный компонент; эмоционально-положительный 

фон, на котором происходило получение первичной информации 

о своей профессии; положительное восприятие себя как субъекта про-

фессиональной деятельности; эмоционально-позитивное принятие 

своей принадлежности к профессиональному сообществу; успешное 

освоение правил и норм профессиональной деятельности; уровень 

личностного развития; мотивационную готовность к самореали-

зации на избранном профессиональном поприще (Шнейдер, 2001).

В последнее время в исследованиях прослеживается вывод, 

что идентичность работников со своей профессиональной ролью 

предполагает обеспечение высокой степени приверженности своей 

организации (Липатов, 2004).
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Практика управления персоналом лучших компаний показыва-

ет, что высоких рабочих результатов достигают сотрудники, заинте-

ресованные в успехе организации, стремящиеся внести свой вклад 

в достижение организационных целей. Позитивное отношение ра-

ботника к своей организации, в которой он трудится, и соответству-

ющее этому отношению поведение в научных изданиях определяет-

ся терминами: лояльность (Л. Г. Почебут, В. А. Чикер, В. И. Доминяк 

и др.), приверженность (М. И. Магура, М. Б. Курбатов и др.) предан-

ность (Л. Джуэлл), патриотизм (М. И. Магура).

Понятие «приверженность», по мнению ряда авторов (Р. Маудей, 

Л. Портер, Н. Аллен, Дж. Мейер и др.), является более глобальным 

по отношению к понятию «лояльность», так как последнее означа-

ет эмоциональную привязанность, идентификацию с объектом ло-

яльности, в то время как приверженность проявляется не только 

на уровне эмоций, но и включает когнитивный и поведенческий

компоненты.

За рубежом сложились взаимодополняющие подходы к рассмот-

рению приверженности: установочный и поведенческий. В 1993 г. 

Дж. Мейер и Н. Ален определили понятие приверженности в рам-

ках установочного подхода как желание оставаться членом органи-

зации, прилагать максимальные усилия в интересах организации, 

принятие ценностей организации и ее целей. Авторы разработали 

методику для ее определения и выделили три компонента (аффек-

тивный, продолженный и нормативный) приверженности, позволя-

ющие объяснить природу связи между работником и организацией.

В российской науке, объединив основные наиболее авторитет-

ные современные подходы к этому термину, М. И. Магура отмеча-

ет, что «приверженность персонала – это социально-психологичес-

кая установка, характеризуемая доброжелательным, корректным, 

искренним, уважительным отношением к руководству, сотрудни-

кам, иным лицам, их действиям, к компании в целом; осознанным 

выполнением сотрудником своей работы в соответствии с целями 

и задачами компании и в интересах компании, а также соблюде-

нием норм, правил и обязательств, включая неформальные, в от-

ношении компании, руководства, сотрудников и иных субъектов 

взаимодействия. Приверженность работников своей организации 

является психологическим состоянием, которое определяет ожи-

дания, установки работников, особенности их рабочего поведения 

и то, как они воспринимают организацию» (Магура, 2001, с. 58). Ав-

тор, как и большинство исследователей, рассматривают данный фе-

номен как многомерный конструкт и выделяет три основных ком-

понента приверженности:
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 • идентификация – сильная вера и принятие организационных 

целей и ценностей;

 • вовлеченность – желание прилагать значительные усилия в ин-

тересах данной организации;

 • лояльность – сильное желание остаться членом данной органи-

зации.

Уровень приверженности работников зависит от того, с какой ин-

тенсивностью у них проявляется каждый из трех компонентов. Он, 

как и стоящие за этим установки и трудовые ценности, определя-

ет степень восприимчивости персонала как к внешним (заработ-

ная плата, льготы, рабочие условия), так и к внутренним (содержа-

ние выполняемой работы, возможности профессионального роста, 

признание и оценка достижений) стимулам. Приверженные работ-

ники в большей степени склонны к проявлению творчества и ини-

циативы, что часто имеет решающее значение для сохранения кон-

курентоспособности организации в условиях быстро меняющейся 

внешней среды.

Данные положения послужили основанием для проведения ис-

следования взаимосвязи между профессиональной идентичностью 

и организационной приверженностью сотрудников. В исследовании 

приняли участие сотрудники двух организаций, ведущих активную 

коммерческую деятельность. В указанных организациях определены 

два типа структур: линейный (все полномочия прямые, идут от выс-

шего звена управления к низшему) и функциональный (по отдель-

ным функциям управления формируются специальные подразде-

ления, работники которых обладают знаниями и навыками работы 

в данной области управления). Общее количество респондентов со-

ставило 60 чел. (35 мужчин и 25 женщин).

В работе использовалась методика изучения профессиональной 

идентичности (МИПИ) Л. Б. Шнейдер. В ходе исследования испы-

туемым необходимо было выделить среди слов ассоциативного ря-

да слова, имеющие непосредственное отношение к своей профес-

сии. Далее подсчитывается число совпадений по ключу. Количеству 

набранных баллов соответствует определенный статус профессио-

нальной идентичности: преждевременная идентичность, диффуз-

ная идентичность, мораторий идентичности, достигнутая позитив-

ная идентичность, псевдоидентичность.

Преждевременная идентичность характерна для случаев, когда 

человек вообще не делает сознательных жизненных выборов. Иден-

тичность не осознается, это, скорее всего, вариант навязанной иден-

тичности. Также для данного статуса характерны высокие показате-

ли по авторитарности и самые низкие по самостоятельности.
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Диффузная идентичность – это статус идентичности, при кото-

ром не имеется прочных целей, ценностей, убеждений, а также по-

пыток их сформировать. Человек с диффузной идентичностью может 

вступить в стадию моратория, а затем перейти к зрелой идентичнос-

ти. Но он также может навсегда оказаться на уровне преждевремен-

ной идентичности, отказавшись от осознанного выбора, или остать-

ся на пути диффузии.

Мораторий – это статус идентичности, при котором человек на-

ходится в состоянии кризиса идентичности и активно пытается раз-

решить его, пробуя различные варианты.

Под достигнутой позитивной идентичностью понимается ста-

тус идентичности, которым обладает человек, сформировавший 

определенную совокупность личностно значимых целей, ценностей 

и убеждений. Репрезентацией достигнутой идентичности является 

позитивное самоотношение при положительном оценивании собст-

венных качеств и стабильной связи с социумом, а также полной ко-

ординации механизмов идентификации обособления.

Псевдоидентичность – это стабильное отрицание своей уникаль-

ности, или, напротив, ее амбициозное подчеркивание, с переходом 

в стереотипию, а также нарушение механизмов идентификации и об-

особления в сторону гипертрофированности, нарушения Я-концепции.

Для диагностики организационной приверженности использо-

валась 16-вопросная шкала Дж. Мейера и Н. Аллена, адаптированная 

В. И. Доминяком. Опросник рассматривает три компонента привер-

женности: эмоциональную, нормативную и продолженную. Эмоцио-

нальный компонент измеряет степень идентификации и эмоцио-

нальной привязанности сотрудника к организации. Продолженный 

измеряет степень осознания работником того, как затраты, ассоци-

ирующиеся с уходом из организации, связывают его с организаци-

ей, а нормативный, в свою очередь, показывает степень ощущения 

работником обязательств перед организацией. При этом утвержда-

ется, что аффективная, продолженная и нормативная привержен-

ности являются именно компонентами организационной привер-

женности, а не отдельными ее типами, и могут рассматриваться 

в терминах профиля приверженности. Соответственно, измере-

ния каждого компонента являются независимыми и относительно 

не связаны друг с другом.

Статистическая достоверность полученных результатов прове-

рялась с помощью двухфакторного дисперсионного анализа, коэф-

фициента корреляции Спирмена и критерия χ² Пирсона.

Полученные данные позволяют сделать вывод, что наличие опре-

деленных статусов профессиональной идентичности сотрудников 
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в нашей выборке различается в зависимости от типа организацион-

ной структуры предприятия (χ²=20,35556; p=0,00043).

Анализ данных показал, что в компании с линейным типом 

организационной структуры процентное соотношение сотрудни-

ков с достигнутой профессиональной идентичностью составляет 

30 % от количества всех выявленных сотрудников с таким состоя-

нием профессиональной идентичности, в то время как в компании 

с функциональной структурой – 70 %. Внутриорганизационный ана-

лиз показал, что в компании с линейным типом оргструктуры, коли-

чество сотрудников с достигнутой идентичностью составляет 20 %, 

а в функциональной – 47 % (таблица 1).

Таблица 1

Процентная выраженность статусов

профессиональной идентичности внутри организаций

Тип организационной 
структуры

Морато-
рий

Достиг-
нутая

Псевдопо-
зитивная

Диффуз-
ная

Прежде-
временая

Линейная 23 20 20 27 10

Функциональная 10 47 43 0 % 0

В ходе обработки данных определилось, что в организациях с ли-

нейной структурой процентное соотношение сотрудников с мора-

торием идентичности, свидетельствующем о неокончательном вы-

боре своей профессии, составляет 70 %, а в функциональных только 

30 % от общего количества выявленных с таким статусом участников 

исследования. Соотношение сотрудников с мораторием идентич-

ности внутри компании с линейным типом оргструктуры состави-

ло 23 %, а внутри компании с функциональным типом только 10 %. 

Мораторий идентичности можно характеризовать как состояние по-

стоянного поиска. Человек с мораторием идентичности меняет мно-

жество профессий, но ни на чем не может остановиться. Возникает 

парадоксальная ситуация: работа интересует такого человека толь-

ко до тех пор, пока он не достигнет в ней мастерства; как только мас-

терство достигнуто, ему становится неинтересно и скучно, и он ме-

няет профессию или место работы, начинает осваивать что-то новое.

Сотрудники с диффузной идентичностью имеются только в ор-

ганизациях с линейной структурой. Процентное соотношение та-

ких сотрудников 27 %. Таким образом, в организации с линейным 

типом структуры диффузная идентичность является доминирую-

щим статусом профессиональной идентичности. Диффузная иден-
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тичность может означать, что сотрудники с данными показателя-

ми еще не сделали выбор своего жизненного пути и не имеют четких 

представлений о своей карьере. Предположительно, наличие со-

трудников с диффузной идентичностью может быть связано с чет-

ким разграничением полномочий и профессиональных обязаннос-

тей, что блокирует проявление инициативы и затрудняет получение 

разнообразных представлений о профессии. По мнению А. Н. Мар-

дас, для организаций с линейным типом структуры характерна тен-

денция к формализации оценки эффективности и качества работы 

подразделений (Мардас, 2003). Это может приводить к возникнове-

нию непониманию критериев оценки деятельности, разобщеннос-

ти и препятствовать достижению профессиональной идентичнос-

ти сотрудников.

В результате анализа процентной выраженности уровней про-

фессиональной идентичности внутри организаций были выявлены 

следующие закономерности:

В линейной организации все возможные статусы профессио-

нальной идентичности представлены в относительно одинаковом 

процентном соотношении. В то же время в организации функцио-

нального типа доминирующее число работников обладает достиг-

нутым (47 %) и псевдопозитивным (43 %) статусами профессиональ-

ной идентичности. Сотрудники с диффузной и преждевременной 

идентичностью в таких организациях не выявлено. Данные резуль-

таты позволяют предположить, что в организациях с функциональ-

ным типом организационной структуры, являющимся более про-

грессивным, одним из прямых или косвенных критериев отбора 

персонала является наличие определенной зрелости профессио-

нальной идентичности, что и приводит к такому соотношению вы-

явленных показателей.

Различий в статусах профессиональной идентичности в зависи-

мости от пола выявлено не было. Тип организационной структуры 

имеет значение при оценке сформированности статуса (состояния) 

профессиональной идентичности у сотрудников.

С целью определить статистически значимые различия в органи-

зационной приверженности в зависимости от факторов «пол» и «тип 

организационной структуры», проведен двухфакторный дисперси-

онный анализ. В нашем исследовании независимыми факторами 

были: пол и тип организационной структуры, зависимым факто-

ром – эмоциональный, нормативный и продолженный компонен-

ты приверженности организации.

В результате обработки данных выявлено, что уровень выражен-

ности каждого из компонентов приверженности организации имеет 
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значимые различия только в зависимости от типа организационной 

структуры (F(1,56)=18,894; p=0,00006). В частности, с помощью крите-

рия множественных сравнений Дункана было установлено, что в ком-

паниях с функциональной организационной структурой показате-

ли по всем компонентам организационной приверженности выше 

(p<0,05), чем в организациях с линейной структурой (рисунки 1–3).

Рис. 1. Различия в выраженности эмоциональной приверженности в зави-

симости от типа организационной структуры

Рис. 2. Различия в выраженности продолженной приверженности в зави-

симости от типа организационной структуры
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Таким образом, можно сделать вывод, что эмоциональный, норма-

тивный и продолженный компоненты приверженности организации 

у сотрудников нашей выборки имеют различия в зависимости от ти-

па организационной структуры. Организационная приверженность 

по всем трем компонентам у сотрудников функциональной органи-

зации выше, чем в линейной.

С целью установления характера связи между профессиональной 

идентичностью и организационной приверженностью у сотрудни-

ков в организациях и с линейным, и с функциональным типом ор-

ганизационной структуры был проведен корреляционный анализ 

(коэффициента корреляции Спирмена (r
s
)).

Полученные данные позволяют сделать вывод об имеющей-

ся значимой положительной умеренной связи профессиональной 

идентичности с эмоциональным компонентом организационной 

приверженности у сотрудников линейного типа организационной 

структуры (таблица 2).

Следовательно, можно говорить о связи статуса профессиональ-

ной идентичности и желания оставаться в своей компании, стремле-

нии претворить в жизнь ее миссию (эмоциональный компонент при-

верженности). К. В. Харский отмечает, что аффективный компонент 

приверженности тесно связан с поддержкой со стороны организа-

ции (Харский, 2003). Для формирования данного компонента при-

Рис. 3. Различия в выраженности нормативной приверженности в зависи-

мости от типа организационной структуры
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верженности большое значение имеет благоприятный психологичес-

кий климат на предприятии и стиль управленческой деятельности 

менеджеров. В организациях линейного типа все полномочия идут 

от высшего звена управления к низшему, при этом во главе каждого 

структурного подразделения находится руководитель-единоначаль-

ник, наделенный всеми полномочиями и осуществляющий едино-

личное руководство подчиненными ему работниками. Поэтому мож-

но предположить, что наличие данной связи сопряжено не столько 

с типом организационной структуры, сколько с определенной сим-

патией сотрудников к своему руководителю-единоначальнику.

В функциональном типе организационной структуры связи между 

профессиональной идентичностью и компонентами организационной 

приверженности не обнаружилось. Однако были выявлены обратно 

пропорциональные связи между профессиональной идентичностью 

и эмоциональным и продолженным компонентами приверженности, 

хоть и не значимые статистически. По мнению Л. Б. Шнейдер, со-

трудник с достигнутой позитивной идентичностью характеризуется 

полной координацией механизмов идентификации – обособления, 

что предусматривает гармоничное взаимодействие идентификации 

и обособления в соответствии с внутренними потребностями лич-

ности и социальной необходимостью. В связи с этим можно пред-

положить, что чем выше уровень профессиональной идентичности, 

тем более склонен человек рационально, а не эмоционально под-

ходить к вопросам отстаивания своих интересов. Эмоциональная 

приверженность подразумевает сильную веру в организацию и при-

нятие организационных целей и ценностей, стремление прилагать 

усилия в интересах организации, сильное желание сохранить членст-

во в компании. То есть сотрудник с высоким уровнем эмоциональ-

ной приверженности в большей степени заинтересован в успешнос-

ти организации в целом, нежели в достижении своих личных целей.

Таблица 2

Результаты корреляционного анализа данных

в организации линейного типа

Показатели Spearman t(N–2) p-level

Эмоциональный компонент приверженности 

& Профидентичность
0,388 2,225 0,034

Продолженный компонент приверженности 

& Профидентичность
0,235 1,280 0,211

Нормативный компонент приверженности

& Профидентичность
0,309 1,725 0,096
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Продолженный компонент приверженности показывает осо-

знание сотрудником затрат, связанных с его уходом из организа-

ции. Но репрезентацией достигнутой позитивной идентичности 

является позитивное самоотношение, что, на наш взгляд, и объяс-

няет полученный результат. То есть, если сотрудник с достигнутой 

профессиональной идентичностью уверен в себе как в професси-

онале, он не осознает трудностей, связанных с уходом из организа-

ции.

С целью конкретизации данных был проведен корреляционный 

анализ компонентов приверженности и профидентичности отдель-

но для мужской и женской выборки в линейной организации. В жен-

ской выборке связей не обнаружено. Показатели мужской выборки 

представлены в таблице 3.

Таблица 3

Показатели корреляционного анализа приверженности 

и профессиональной идентичности у мужчин

в линейной организации

Показатели Spearman t(N–2) p-level

Эмоциональный компонент приверженности 

& Профидентичность
0,476 2,097 0,05

Продолженный компонент приверженности 

& Профидентичность
0,132 0,516 0,61

Нормативный компонент приверженности 

& Профидентичность
0,391 1,643 0,12

По мнению Дж. Коэна, р=0,05 (r=0,476) является показателем зна-

чительной корреляции (Халафян, 2007). Исходя из этого можно 

говорить о том, что мужчины в организациях с линейным типом 

структуры испытывают более выраженную связь статуса профес-

сиональной идентичности и желания оставаться в своей компании. 

Аффективный компонент приверженности тесно связан с поддерж-

кой со стороны организации, со стилем управленческой деятельнос-

ти руководителя. Как отмечалось ранее, предполагается, что нали-

чие данной связи сопряжено не столько с типом организационной 

структуры, сколько с определенной симпатией сотрудников к свое-

му руководителю-единоначальнику, который соответствует стату-

су профессиональной идентичности, сформированному на данный

момент.

Таким образом, можно сделать вывод о наличие связи между про-

фессиональной идентичностью и приверженностью организации.
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The relationship of professional identity of staff

with their commitment to the organization

and the type of organizational structure

N. V. Azaryonak (Minsk)

Academy of Management under the President of the Republic of Belarus

The article deals with the main approaches to the concepts of “profession-

al identity” and “organizational commitment”, a theoretical analysis of the 

main sources of these phenomena. The practical part describes the results 

of the study of the relationship between professional identity and the com-

ponents of the organization’s commitment, as well as the nature of this rela-

tionship, depending on the type of organizational structure.

Keywords: identity, professional identity, organizational commitment, com-

ponents of organizational commitment, type of organizational structure.
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Организационная идентичность,
приверженность и лояльность

как психологические маркеры рабочей группы

Б. А. Ясько (Краснодар)

Кубанский государственный университет 

Рассмотрен конструкт организационной идентичности в виде функ-

циональной модели, включающей три динамичных компонента: ко-

гнитивный, эмоциональный и оценочный. Обосновывается, что ко-

гнитивный компонент формируется сочетанием индивидуальной 

профессиональной идентичности и сложившегося в организации 

управленческого стиля руководителя; эмоциональный компонент 

определяется степенью выраженности вовлеченности сотрудников 

в совместную деятельность и групповой сплоченностью; оценочный 

компонент отражается в преданности (приверженности) работников 

организации и в сложившемся типе межличностного доверия. На ос-

нове анализа эмпирических данных описаны три типа организаци-

онной идентичности: «Эмоционально-когнитивный», «Когнитив-

но-оценочный» и «Эмоционально-оценочный».

Ключевые слова: организационная идентичность; лояльность, привер-

женность, доверие; управленческий стиль.

Организационная идентичность, лояльность, приверженность явля-

ются важными организационно-психологическими характеристи-

ками рабочей группы. Групповая идентичность увеличивает спло-

ченность группы и делает внутригрупповое сотрудничество более 

тесным и продуктивным; приверженность, являясь важной инди-

видуально-психологической характеристики отдельных сотрудни-

ков, отражает степень принятия субъектами совместной деятельнос-

ти основных компонентов организационной культуры и их влияния 

на мотивационно-смысловые регуляторы деятельности; лояль-

ность же, по мнению большинства авторов, отражает готовность со-
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трудника прилагать большие усилия в интересах организации, же-

лание оставаться в данной компании, принятие основных ее целей

и ценностей.

Некоторые аспекты теоретического обоснования конструкта 

«организационная идентичность»

Существенным объяснительным ресурсом для интерпретации по-

нятия «организационная идентичность» обладают концепции груп-

повой идентичности, сложившиеся в социальной психологии. Так, 

эпистемологический признак объективности – субъективности, вы-

деляемый в структуре идентичности Б. Шефер и Б. Шледер (1993), 

не только объясняет источник конфликта, определяющего развитие 

и динамику идентичности, но и позволяет предположить, что. при-

менительно к организационной идентичности. единение в достиже-

нии цели совместной деятельности, миссии организации, взаимная 

групповая тождественность, целостность (объективный компонент) 

функционально направлены на стабильность организации, объе-

диняющую силу совместного стремления к ее успеху и устойчивос-

ти – чувство «Я–Мы». Однако уже в этом кроется опасность потери 

чувства внешних, конкурирующих рыночных рисков, ослабление 

контроля динамики жизненных циклов организации и т. п. Поэтому 

важно поддерживать субъективный компонент идентичности, кото-

рый представлен в организации профессиональной идентичностью 

отдельных сотрудников. Наблюдение за ее динамикой, выявление 

организационных условий формирования и поддержания достиг-

нутой идентичности и преодоления ее кризисных статусов – задача 

менеджмента и организационных психологов. Осознание людьми 

своего места в профессиональном сообществе и экстраполирование 

его в совместную деятельность – когнитивный компонент организа-

ционной идентичности. Он обеспечивает динамичность организа-

ции, ее конкурентоспособность – чувство «Мы–Они».

В социальной психологии методологический статус приобрело 

определение Х. Тэжфела, согласно которому групповая идентич-

ность – это часть представления человека о себе самом, выстраи-

ваемая на основе знания о своей принадлежности к той или иной 

группе, а также включающая в себя оценку и эмоциональную зна-

чимость, приписываемые данному групповому членству (Tajfel, 1981). 

А. Л. Журавлев и Т. А. Нестик отмечают, что сохранение положитель-

ной групповой идентичности влияет на рост групповой сплоченнос-

ти и повышает результативность внутригруппового сотрудничества 

(Журавлев, Нестик, 2010, с. 144). Х. Тэжфел предлагает трехкомпо-
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нентную структуру социальной идентичности, которая включает 

когнитивный, оценочный и эмоциональный компоненты.

Сторонники теории самокатегоризации считают центральным 

именно когнитивный компонент, являющийся результатом группо-

вой категоризации и сравнения (Базаров, Кузьмин, 2005). Согласно 

теории идентичности, индивиды более склонны к кооперации с дру-

гими членами их группы (организации), если идентификация имен-

но с этой группой становится для них актуальной. Исследователи, 

работающие в рамках этого подхода, выделяют несколько процес-

сов, которые опосредуют связь между идентичностью и коопераци-

ей: внутригрупповое доверие, социальная аттракция, забота членов 

группы о том, какими их видят другие. В последнее время это на-

правление исследований привлекает все больше внимания, и мно-

гие авторы считают его одним из наиболее перспективных.

Учитывая вышесказанное, мы предлагаем рассматривать орга-

низационную идентичность как системную психологическую ха-

рактеристику организации (производственной группы), которая 

обеспечивает: осознание, принятие субъектами целей совместной 

деятельности; единение в их достижении; взаимную групповую тож-

дественность, целостность (рисунок 1).

Рис. 1. Функциональная структура организационной идентичности

Осознание, принятие субъектами целей совместной деятельности 

составляет когнитивный компонент организационной идентичнос-

ти. Он соотносится с индивидуальными проявлениями профессио-

нальной идентичности сотрудников, управленческим стилем, ка-

ким его понимают и воспринимают сотрудники.

Единение в достижении целей совместной деятельности – эмо-

циональный компонент организационной идентичности. Его обра-

зуют вовлеченность работников в совместную деятельность, груп-

повая сплоченность.
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Взаимная групповая тождественность, целостность – это оце-

ночный компонент организационной идентичности, который обра-

зуется привязанностью к организации, преданностью ей, сложив-

шимся типом межличностного доверия.

В эмпирическом обосновании, проведенном на выборках меди-

цинских работников и банковских служащих, нами были изучены от-

дельные компоненты функциональной структуры организационной 

идентичности (Ясько, 2015). Анализ показал, что в группе медицин-

ского персонала преобладают два типа профессиональной идентич-

ности: достигнутая и гиперидентичность. У работников банковской 

сферы высоко выражены кризисные статусы ПИ (мораторий, диф-

фузия, предрешенная идентичность). Для этой профессиональной 

среды не типична гиперидентичность, однако достаточно выражен 

статус достигнутой идентичности.

В межличностном доверии у медицинских работников преобла-

дает ориентация на компоненты единства и надежности, а банков-

ские служащие более предпочитают опираться на эмоциональные 

составляющие (приязнь и расчет).

Групповая сплоченность в среде медсестринского персонала от-

ражена показателем, соответствующим высокому уровню; у работ-

ников банка она имеет средние и низкие значения. Компонент «во-

влеченность» в средних показателях по данным сравниваемых групп 

достоверно не различается, но установлено, что высокий уровень это-

го качества более выражен в среде медицинских работников, причем 

он находится в положительной корреляции с гиперидентичностью, 

а средне-низкие диагностические значения более свойственны ра-

ботникам банка.

В группе медсестринского персонала выделены три преоблада-

ющих типа межличностного доверия: «Максималист»; «Доверяющий 

по тождеству и расчету»; «Понимающий людей».

Результаты вскрыли прямую зависимость локализации образа 

«Значимый другой» для персонала от преобладающего типа меж-

личностного доверия и управленческого стиля.

В группах с преобладанием межличностного доверия по типу 

«Максималист» преимущественная ориентация сотрудников направ-

лена на авторитарного руководителя. В подразделениях, где преоб-

ладают тип доверия «Понимающий людей» и управленческий стиль 

руководителей, ориентированный на демократические методы, наи-

более значимы как профессиональные образцы – члены группы.

Доверие по «тождеству и расчету» преобладает в группах, где ру-

ководители слабо направлены на производственную задачу, но мно-

го внимания уделяют межличностным отношениям (стиль «country 
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club»). Для большинства работников этих отделений не характер-

на ориентация на другого как объекта идентификации; профессио-

нальным образцом они называют себя («я сам»).

Обобщение эмпирического материала позволило выделить три 

модели организационной идентичности. Первая – наиболее выра-

женная. Образующую роль в этой модели ОИ играют средне-высо-

кие показатели вовлеченности и достигнутой профессиональной 

идентичности, сочетающиеся с преимущественно директивным 

стилем управления и средним уровнем групповой сплоченности. 

В показателях доверия преобладает компонент «надежности» парт-

нера по взаимодействию (тип «Максималист»). По структуре обра-

зующих компонентов можно обозначить данную модель как «Эмо-

ционально-когнитивный» тип ОИ (рисунок 2).

Рис. 2. «Эмоционально-когнитивный» тип организационной идентичности

Вторая модель может быть названа «Когнитивно-оценочный» тип. 

В этой модели организационной идентичности коллегиальный стиль 

управления и профессиональная гиперидентичность сочетаются 

с привязанностью к организации. В межличностном доверии преоб-

ладает опора на единство и предсказуемость партнеров по совмест-

ной деятельности. Высокая вовлеченность и групповая сплочен-

ность дополняют характеристику данной модели ОИ. В ней, так же 

как и в первой, наиболее представлены данные по группе медицин-

ских работников (рисунок 3).

Третью модель, в соответствии с ведущей ролью составляющих 

ее компонентов, можно определить как «Эмоционально-оценочный» 

тип (рисунок 4). Отметим, что основную часть данных составили ре-

зультаты тестирования работников банка. Эта модель организаци-

онной идентичности образована средним уровнем привязанности 

к организации; с опорой в межличностном доверии на эмоциональ-
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ную составляющую (приязнь и расчет). Обладатели этих маркеров 

группового поведения характеризуются выраженностью кризисных 

статусов профессиональной идентичности, низкой вовлеченностью, 

слабой групповой сплоченностью. При такой модели организацион-

ной идентичности наиболее выраженным оказывается либеральный 

управленческий стиль руководителей групп.

В последние годы отмечается растущий интерес исследователей 

и практиков к такому явлению, как организационная лояльность. 

Лояльность работников все чаще рассматривается сегодня как не-

обходимое условие деятельности организации, планирующей про-

должительное эффективное существование на рынке.

Включение в научный аппарат психологии понятия, имеющего 

специфическую содержательную суть применительно к иным сфе-

рам, требует выделения дефиниций, принимаемых нами в качестве 

оснований интерпретация данного термина в предметном поле ор-

ганизационной психологии. Изначально «лояльность» (от фр. loyal – 

«верный») означала сохранение верности монарху или правительству. 

Рис. 4. «Эмоционально-оценочный» тип организационной идентичности

Рис. 3. «Когнитивно-оценочный» тип организационной идентичности
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Дальнейшее расширение семантического пространства этого тер-

мина позволило применять его для обозначения благожелательно-

го отношения субъекта к кому-либо или чему-либо (Большой сло-

варь иностранных слов, 2008, с. 308). «Лояльный» стало синонимом 

понятий «верноподданный»; «благожелательно относящийся к ко-

му-либо или чему-либо» (там же).

Различные аспекты проблемы лояльности анализируются, в част-

ности, в публикациях В. И. Доминяк (2006), О. С. Дейнека (2000), 

М. И. Магуры и М. Г. Курбатовой (2008), Л. Г. Почебут и В. А. Чи-

кер (2000), Е. В. Сидоренко, Т. О. Соломанидиной (2007), К. В. Хар-

ского (2003). Среди зарубежных исследований по данной пробле-

матике следует назвать работы N. Allen и J. Meyer (2000), R. Kanter 

и N. Klein (1996), L. Porter и группы соавторов (1974). Анализ этих 

и ряда других публикаций обнаруживает многообразие точек зре-

ния на проблему лояльности. Один из подходов выделяет в ка-

честве важнейшей составляющей данного конструкта разделение 

и принятие сотрудником ценностей, целей, норм, правил, проце-

дур, решений организации. Так, L. Porter и его коллеги считают, 

что лояльность отражает готовность сотрудника прилагать боль-

шие усилия в интересах организации, желание оставаться в дан-

ной компании, принятие основных ее целей и ценностей (Porter,

1974).

В классификации уровней лояльности, предложенной К. Хар-

ским, каждый последующий уровень обеспечивает более высокую 

степень вовлеченности и преданности сотрудника, а высшие уровни 

лояльности предполагают соответствие структуры ценностей сотруд-

ника глобальным ценностям компании. Автор обозначает эти уров-

ни следующим образом: лояльность на уровне внешних атрибутов; 

лояльность на уровне поступков, поведения; лояльность на уровне 

способностей; лояльность на уровне убеждений; лояльность на уров-

не идентичности (Харский, 2003).

По данным разнообразных исследований делается вывод, что ло-

яльность сотрудника к организации может быть двух видов: реаль-

ная и демонстрируемая. Такой подход обусловливает и различия 

в аппарате психологической диагностики лояльности (Психология 

менеджмента, 2010, с. 82–91).

В исследовании, проведенном Е. Р. Мироновой и Л. А. Сизовой 

(2013), выделены некоторые специфические феномены демонстриру-

емой лояльности в организациях здравоохранения и коммерческого 

бизнеса. Авторами установлена взаимосвязь уровня демонстрируемой 

лояльности работника и системы его актуальных профессиональных 

ценностей. Показано: чем больше у сотрудника организации возмож-
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ностей для реализации актуальных ценностей в реальной профес-

сиональной деятельности, тем более высок уровень его лояльности 

к данной организации. Характер взаимосвязи уровня демонстри-

руемой лояльности и системы актуальных профессиональных цен-

ностей обусловливается должностным статусом работника. Резуль-

таты диагностики позволили авторам отметить следующую общую 

тенденцию: доля респондентов с высоким уровнем лояльности вы-

ше среди руководителей, чем среди рядовых сотрудников. Причем 

чем выше категория руководителей, тем более высок уровень лояль-

ности. Доля респондентов с низким уровнем лояльности, наоборот, 

выше среди рядовых сотрудников. Отмечена важная особенность: 

чем ниже профессиональный статус и уровень профессиональной 

квалификации сотрудников, тем ниже и уровень их демонстриру-

емой лояльности. Сравнение данных по двум разным организаци-

ям показало более высокий уровень демонстрируемой лояльности 

в среде медсестринского персонала, чем в группе работников ком-

мерческой организации.

Интерес представляют данные о взаимосвязи профессиональ-

ной идентичности и организационной лояльности в среде сестрин-

ского персонала крупного многопрофильного лечебного учреждения. 

Установлена определенная тенденция: медицинские работники, об-

ладающие сформированной профессиональной идентичностью, ме-

нее склонны демонстрировать высокую лояльность (Сизова, 2015). 

В целом можно констатировать, что групповая идентичность и де-

монстрируемая лояльность в медсестринской среде характеризуют-

ся высоким уровнем. Вместе с тем нельзя не считаться с феноменом 

индивидуации, который связан с формированием в самосознании 

человека исключительного, целостного, личностно значимого взгля-

да на профессиональные и организационные ценности, лежащие 

в основе его жизненной и профессиональной позиции. Такая сте-

пень личностной и профессиональной зрелости может обусловли-

вать критический настрой специалистов на систему кадровой по-

литики, методов достижения миссии организации, что отражается 

в сниженных показателях демонстрируемой лояльности. Но про-

фессионалы такого уровня (уровня мастера, по классификации 

Е. А. Климова (2003)), являются «золотым» фондом лечебного учреж-

дения. Задача формальных лидеров – создавать условия для полно-

ценной включенность профессионала-мастера в производственные, 

технологические процессы, во благо успешной реализации миссии

организации.

Д. Геберт и Л. Розенштиль организационную идентичность видят 

через призму преданности, приверженности сотрудников организа-
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ции. Привязанность к организации они рассматривают как «стрем-

ление человека оставаться «связанным» с организацией продолжи-

тельное время и иметь перед ней обязательства» (Геберт, Розенштиль, 

2006, с. 539). По данным, приводимым Д. Гебертом и Л. Розеншти-

лем, сохранение и рост привязанности к организации обусловливают 

идентификацию работников с организацией (там же, с. 542), т. е. ор-

ганизационную идентичность.

Авторы учебника по организационной психологии (Организа-

ционная психология, 2013), интерпретируя организационную куль-

туру, уделяют внимание феномену приверженности персонала. От-

мечается, что на уровне конкретных носителей организационной 

культуры – сотрудников организации, воздействие ее глубинных 

психологических механизмов трансформируется в формирование 

чувства преданности или приверженности персонала своей органи-

зации (там же, с. 278). Приверженность организации, поясняют авто-

ры учебника, можно рассматривать в качестве важной индивидуаль-

но-психологической характеристики отдельных сотрудников. В ней 

отражается степень принятия субъектом основных компонентов ор-

ганизационной культуры и их влияния на мотивационно-смысло-

вые регуляторы его деятельности. Данный аспект следует учитывать, 

когда, к примеру, ставится задача исследовать групповую сплочен-

ность – явления, характеризующего степень единства ценностно-

смысловых ориентаций не отдельного работника, а рабочей группы 

или организации в целом (там же, с. 279).

Таким образом, приверженность организации – это психологи-

ческий феномен, требующий, несомненно, анализа при работе с пер-

соналом организации. В частности, имеет смысл с точки зрения опре-

деления психологических факторов, влияющих на эффективность 

бизнеса, анализировать компонент вовлеченности в структуре при-

верженности персонала. Преданность делу, характеризующая вовле-

ченность работника в процесс труда и совместной деятельности, ос-

новывается, прежде всего, на верности профессии, на позитивной 

профессиональной идентичности, с одной стороны, и на верности, 

привязанности к той организации, которая создала индивидуаль-

но одобряемые субъектом условия для его непрерывного профессио-

нального роста и самореализации.

Применение предлагаемого подхода к оценке организацион-

но-психологической эффективности рабочей группы можно рас-

сматривать как перспективное направление дальнейших исследо-

ваний и их применения в практике управления персоналом орга-

низаций.
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Organizational identity, commitment and loyalty

as a psychological markers of the working group

B. A. Yasko (Krasnodar)

Kuban State University

The author considers the construct of organizational identity in the form of 

a functional model that includes three dynamic components: cognitive, emo-

tional and evaluative. It is proved that the cognitive component is formed by 

a combination of individual professional identity and the management style 

of the head in the organization; the emotional component is determined by 

the degree of employee involvement in joint activities and group cohesion; 

the evaluation component is reflected in the loyalty (commitment) of em-

ployees of the organization and in the existing type of interpersonal trust. 

Based on the analysis of empirical material, three types of organizational 

identity are described: “Emotional-cognitive”; “Cognitive-evaluative” and 

“Emotional-evaluative”.

Keywords: organizational identity; loyalty, commitment; trust; manage-

ment style.
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Представления персонала о собственности организации

О. И. Дубровина, М. В. Богданова (Тюмень)

Тюменский государственный университет 

В работе было изучено содержание представлений персонала об иму-

ществе организации: кому оно принадлежит и как можно с ним об-

ращаться. Авторы предполагают возможность воздействия на персо-

нал через формирование представлений об имуществе организации 

с целью профилактики мелких краж, недостач на рабочих местах. 

Для оценки представлений персонала были использованы: «метод 

семантического дифференциала», проведены факторный и кластер-

ный анализ выявленных представлений.

Ключевые слова: представления персонала об имуществе организа-

ции, диагностика рисков хищений, воровство в организации, про-

филактика воровства.

В процессе хозяйственной деятельности многие организации стал-

киваются с недостачами и потерями от порчи материальных ценнос-

тей. Под материальными ценностями мы понимаем такое имущество 

организации, как: основные средства, материалы и запасы, готовая 

продукция, товары, денежные средства и прочие материальные ак-

тивы. Согласно результатам, исследований Price Waterhouse Coopers 

(PWC) в 2009 г., от экономических преступлений прямо или кос-

венно пострадали 71 % российских компаний, при этом самым рас-

пространенным видом преступлений (64 %) является незаконное 

присвоение: от банальной кражи наличности до создания схем мо-

шеннических выплат. Исследователями отмечается, что доля пре-

ступлений, совершаемых сотрудниками организаций, в последние 

годы составляет 34–38 % (Краткая характеристика состояния пре-

ступности…, 2016). По мере ухудшения экономической ситуации 

в стране возрастает вероятность риска расхищения имущества ор-

ганизации в массовых размерах на местах. Решение проблем с по-
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мощью юридического сопровождения организации путем введения 

санкций и наказаний не дает ощутимых результатов. Предприни-

маются попытки выстраивания такой системы вознаграждения со-

трудников, чтобы воровство им стало невыгодным (Жукова, 2012) 

или через развитие личной преданности организации (Захаров, 2001), 

имеющие в ряде случаев положительные эффекты.

Частым запросом от корпоративных служб безопасности по от-

ношению к психологам бывает запрос диагностических инструмен-

тов, которые при приеме на работу позволяли бы контролировать 

намерения кандидата в дальнейшем красть имущество компании. 

Очевидно, это связано с тем, что традиционные применяемые ин-

струменты типа полиграфа, проверки рекомендаций, коммерческого 

профайлинга не дают нужных эффектов. Существенным ограниче-

нием полиграфа в профилактике хищений в организации являют-

ся: трудоемкость и высокая стоимость процедуры, зависимость ка-

чества оценки на полиграфе от уровня профессионализма эксперта, 

юридические сложности. В частности Борис Чижов, заместитель на-

чальника отдела делопроизводства Управления делами Федеральной 

службы по труду и занятости, отмечает, что «Вопрос применения по-

лиграфа, как при возможности установления трудовых отношений 

с претендентом на вакантную должность, так и в процессе трудовых 

отношений между работником и работодателем, остается достаточно 

спорным и не отрегулированным законодательным образом. Трудо-

вой кодекс Российской Федерации никак не регламентирует приме-

нение полиграфа» (Кузьмина, 2011).

Также существенной проблемой является и то, что техническис 

помощью полиграфа невозможно измерить эмоции, связанные с на-

мерением, он эффективен лишь в тех случаях, когда кража уже совер-

шена и человек испытывает сильные эмоции (удовольствия от удачи 

или страха, от ожидания быть пойманным и наказанным). Канди-

дат может испытывать изначально негативные чувства к процедуре 

полиграфического исследования, ассоциируя это с временами, ко-

гда метод использовался КГБ, а потому будет проецировать негатив-

ное отношение и на компанию, есть риск, что кандидат откажется 

от предложенной работы.

В последние годы широко развито направление коммерческого 

профайлинга, применяемого для оценки истинных намерений в пе-

реговорах, оценки благонадежности кандидатов и сотрудников, скри-

нинга пассажиров аэропортов с целью выявления риска террористов, 

при работе с заемщиками в банках и пр. (Марцева, 2014). Для обна-

ружения тех же террористов отслеживаются специальные индика-

торы для отнесения его к группе риска (демонстрируемая агрессия, 
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скрытая агрессия, возбужденность, отрешенность, ореол смерти, ал-

когольное и наркотическое опьянение). В. И. Русович и И. Л. Сечко 

отмечают, что «эмоциональное состояние человека, которое оцени-

вается по признакам тревоги, страха, волнения и др., рассматрива-

ется в профайлинге как дополнительный фактор при анализе выяв-

ленных доминирующих признаков.» (Русович, Сечко, 2013). Однако, 

несмотря на множество предложений данного вида услуг и обуче-

ния этому методу остается открытым вопрос о надежности данно-

го инструмента столь сильно зависящего от эксперта и типа задачи 

(одно дело – увидеть ложь и неконгруэнтность прямо сейчас, дру-

гое – предсказать намерение совершить хищение в отдаленном бу-

дущем). Сомнительность проявляется и в том, какой методический 

материал на курсах по профайлингу предоставляют обучающимся 

некоторые образовательные центры, в частности, обучают на при-

мере ненаучных типологий личности из области популярной психо-

логии, на примере сериалов (например, сериал «Солги мне», снятый 

по мотивам теории Пола Экмана о распознавании эмоций). Провер-

ка рекомендаций кандидатов также является трудоемкой и не все-

гда надежной процедурой, далеко не каждая организация имеет воз-

можность прибегнуть к ней.

Обращаясь же к чисто психологическим диагностическим ин-

струментам типа тестов, мы обнаруживаем, что существуют мето-

дики, которые только косвенно могут измерить вероятную возмож-

ность, что сотрудник будет воровать. Можно выделить методики, 

изучающие:

 1. Ценности – Ценностный опросник Ш. Шварца, тест ценност-

ных ориентаций М. Рокича, Морфологический тест жизненных 

ценностей МТЖЦ В. Ф. Сопова и Л. В. Карпушиной, проектив-

ная методика «Я-метафоры» М. В. Богдановой (2016);Ограниче-

нием этих методик для выявления риска хищений является то, 

что испытуемый в опросниках может контролировать и давать 

социально желательные ответы, исключением в данном случае 

будет проективная методика «Я-метафоры», однако, прогностич-

ность ее для выявления риска присвоения собственности ранее 

специально не изучалась.

 2. Коррупционную составляющую – например, Компьютеризи-

рованная система антикоррупционной диагностики «АКорД». 

О. В. Ванновская (содержит шкалы «Самодостаточность», «Са-

морегуляция», «Субъективная семантика»);

 3. Черты личности, связанные с нормативностью, ответственнос-

тью и социализацией, например, выявляемые с помощью Ка-
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лифорнийского Личностного опросника. Представляет интерес 

исследование В. Е. Петрова и А. Ф. Караваева, где Калифорний-

ский личностный опросник применялся в прогнозе склонности 

сотрудников ГИБДД к коррупционно опасному поведению. Ис-

следователями было выявлено, что «с точки зрения диагности-

ки вероятность проявления склонности к коррупции возрастает 

с увеличением соответствующих значений  по шкалам V1 (вектор-

ная шкала 1 интернальность–экстернальность) и Fx (Гибкость), 

а также с уменьшением значений  по шкалам So (Социализация), 

V2 (векторная шкала 2 нормативность–делинквентность), Re 

(Ответственность), Leo («Ориентация на соблюдение законов/

правил – Law Enforcement Orientation» – качества полицейского) 

и Do (Доминирование). Семикомпонентная модель может быть 

представлена в следующем виде (алгоритм 2): Index = 2,918 × V1 

× 2,630 × Fx − (5,629 × So + 4,952 × V2 + 2,219 × Re + 0,701 × Leo + 

0,415 × Do)» (Петров, 2016). Таким образом, человек, склонный 

к наживе, имеет следующие черты личности: он не ориентиро-

ван на соблюдение норм и правил, не любит быть лидером, брать 

на себя ответственность за других людей, у него снижены власт-

ные притязания, он склонен приспосабливаться, «прогибаться», 

быть зависимым, не склонен приходить на помощь, открывать 

информацию о себе, имеет асоциальные установки, социально 

незрелый. В исследовании В. Е. Петрова и А. Ф. Караваева экс-

периментально доказана надежность модели относительно кор-

рупционного поведения, однако, нам неизвестны исследования, 

где была бы выстроена подобная модель для прогноза хищений 

в условиях российских коммерческих предприятий. Калифор-

нийский личностный опросник достаточно трудоемкий (содер-

жит 434 или 462 вопроса в зависимости от версий) и, как и дру-

гие, перечисленные выше методы, требует квалифицированного 

специалиста для работы с ним.

Таким образом, по причине того, что в той или иной форме фено-

мен воровства в организациях является распространенной пробле-

мой в нашей стране, от которой страдает большинство работодате-

лей, представляется актуальным поиск возможностей для создания 

надежных диагностических и профилактических инструментов, что-

бы защищать организации от хищений.

Цель нашего исследования – выявление представлений об ор-

ганизационном имуществе и факторов, определяющих отноше-

ние персонала к имуществу организации. В нашей работе феномен 

склонности присвоения организационного имущества был включен 
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в число психологических феноменов, получил определение и описа-

ние. Были рассмотрены его когнитивные аспекты, в частности пред-

ставления персонала об имуществе организации.

Методы

Эмпирическую базу исследования составили несколько процедур, 

в которых приняли участие в общей сложности 103 чел. Выборка бы-

ла выровнена по возрасту, по стажу работы в организации. Это бы-

ли офисные работники, выполняющие функции менеджеров, се-

кретарей, а также разнорабочие, все они имели доступ к имуществу 

организации.

Методы сбора эмпирических данных 

 1. Фокус-группы для сбора дескрипторов семантического диффе-

ренциала.

В процессе проведения фокус-групп были выделены следующие 

дескрипторы, описывающие представление испытуемых об отно-

шении к разного рода категориям имущества: «В целости и сохран-

ности; Заботиться о нем; Использовать в своих целях; Халатно; От-

ветственность за использование; С любовью; Улучшать; Трепетно; 

Ресурс для решения личных проблем; Ресурс для решения рабочих 

проблем; Манит меня; Сделает меня счастливее; Можно «стащить»; 

Грош цена; Бесценно; Стыдно испортить; Надо вернуть; Несет по-

зитивную энергетику; Беречь как зеницу ока; Не жалко потерять; 

Неисчерпаемо; Грех не взять; Принадлежит мне по праву; Компен-

сирует несправедливость; Использовать по назначению; Ценить; 

Привлекательное; Как попало; Как получается; Не имеет значения; 

Вещи – это просто вещи».

 2. Семантический дифференциал для выявления представлений со-

трудников об отношении к собственности организации и пони-

мания сути феномена.

Применительно к нашему исследованию метод семантического 

дифференциала обладает рядом важных достоинств. Прежде всего, 

он позволяет выявить бессознательные ассоциативные связи между 

объектами. Благодаря этому снимается вопрос о сознательном конт-

роле и установке испытуемых давать социально желательные отве-

ты. Интерпретация факторов, полученных в результате обработки 

семантического дифференциала, осуществляется в терминах имен-

но той содержательной области, к которой принадлежат оценивае-
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мые объекты. Кроме того, семантический дифференциал позволя-

ет нам выявить как количественные изменения (исходя из удельного 

веса факторов и входящих в них характеристик), так и качествен-

ные. В качестве объектов оценивания семантического дифферен-

циала были выбраны категории принадлежности имущества: «Мое 

имущество, Ничье, Общее, Имущество организации, Трофей, Чу-

жое, Друга, Родственников, Значимого человека».

Метод статистического анализа данных 

Частотный анализ дескрипторов семантического дифференциа-

ла для понимания преобладающих представлений по отношению 

к имуществу в целом в семантическом поле испытуемых. Кластер-

ный анализ для понимания структуры представлений персона-

ла об имуществе. Данный вид анализа дает возможность отследить 

и структурные, и содержательные изменения в содержании самосо-

знания испытуемых. Статистическая обработка проводилась в про-

грамме Statistica 10.

Результаты

Результаты фокус-групп

Методом фокус-групп были собраны дескрипторы семантическо-

го дифференциала, описывающие представления об отношении 

к имуществу разных категорий. Выбор описательных характерис-

тик уже представляет интерес для понимания представлений, так 

как демонстрирует, какое наиболее значимое/частое представле-

ние об отношении к имуществу имеют испытуемые. Характерис-

тики, предложенные на фокус-группах, условно можно разделить 

на шесть группы: Нейтральные по отношению к имуществу, Привле-

кательные, «Разрешающие» присвоение, Побуждающие к небрежному 

использованию, «Запрещающие» присвоение, Побуждающие к заботе 

об имуществе (таблица 1). Простым частотным анализом определе-

но количество характеристик в каждой из групп.

Результаты кластерного анализа

Мерой различия для кластерного анализа было выбрано Евклидово 

расстояние, так как оно наиболее подходит для метрических данных 

(в шкале интервалов или отношений). В качестве метода классифи-

кации (алгоритма кластеризации и построения кластерного дере-
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ва) – метод Варда, так как данный метод показал наиболее визуаль-

но удобные результаты.

По результатам кластерного анализа, можно увидеть три больших 

кластера. В первый входят такие объекты, как «общее имущество», 

«имущество организации», «трофей» и «чужое имущество». Второй 

кластер составляют такие объекты, как «имущество друга», «иму-

щество родственников», «имущество значимого человека». Отдель-

но находится один объект – «мое имущество».

Таблица 1

Дескрипторы семантического дифференциала по типу 

представления об отношениях к объектам

Типы представлений Дескрипторы Частота 

1 нейтральные
Использовать по назначению

Ресурс для решения рабочих проблем
2 

2 привлекательные

Сделает меня счастливее

Несет позитивную энергетику

Привлекательное

3 

3
«разрешающие» 

присвоение

Использовать в своих целях

Ресурс для решения личных проблем

Можно «стащить»

Грех не взять

Компенсирует несправедливость

Принадлежит мне по праву

Манит меня

7 

4

побуждающее 

к небрежному 

использованию

Как попало

Как получается

Грош цена

Халатно

Неисчерпаемо

Не жалко потерять

Вещи – это просто вещи

Не имеет значения

8 

5
«запрещающие» 

присвоение
Надо вернуть 1 

6
побуждающие к заботе 

об имуществе

В целости и сохранности

Заботиться о нем

Улучшать

Трепетно

Стыдно испортить

Ценить

Бесценно

Беречь как зеницу ока

Ответственность за использование

С любовью

10 
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Обсуждение

В результатах частотного анализа обращает на себя внимание то, 

что наибольшее число характеристик, отражающих представления 

об отношении к имуществу, набралось в группах: «Разрешающие» 

присвоение, Побуждающие к небрежному использованию, Побужда-

ющие к заботе об имуществе. И всего одна характеристика в группе 

«Запрещающие» присвоение. Таким образом, мы можем предположить, 

что в семантическом пространстве испытуемых преобладают харак-

теристики, которые можно оценить как «побуждающие» к присвое-

нию, нежели «Запрещающие».

Исходя из результатов кластерного анализа, можно выделить два 

кластера и один объект, который расположен отдельно от кластеров 

и не имеет с ними значимой связи.

Первый кластер содержит такие объекты, как «общее имущество», 

«имущество организации», «трофей» и «чужое имущество», следова-

тельно, представления об отношении к данным объектам является 

сходным. Имущество организации оценивается как ничье и общее, 

т. е. оно не имеет владельца, не принадлежит кому-то, а следовательно, 

факт присвоения организационного имущества не интерпретирует-

ся как воровство или хищение. Также объект «имущество организа-

ции» попал в один кластер с таким объектом, как «чужое имущество».

Можно предположить, что испытуемые оценивают имущество ор-

ганизации как чужое, т. е. как то, о чем не следует заботиться, беречь 

его. В данном кластере также находится такой объект, как «трофей». 

Рис. 1. Результаты кластерного анализа
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Трофей ассоциируется в то же время с чем-то ценным, привлекатель-

ным. Возможно, имущество организации кажется чем-то ценным, 

чем хочется завладеть. Охотничий трофей, военный трофей – се-

мантика этих привычных словосочетаний указывает на мотивацию 

присвоения себе того, что было ранее чужим.

Следующий кластер составляют такие объекты, как «имущество 

друга», «имущество родственников», «имущество значимого челове-

ка». Можно предположить, что в противовес предыдущему кластеру 

здесь собраны те виды имущества, к которым испытуемые относят-

ся с ответственностью, берегут, сохраняют. Отличительной особен-

ностью этих категорий имущества является то, что они принадле-

жат конкретным людям, личностям, к которым испытуемый имеет 

эмоционально окрашенное отношение.

Таким образом, можно сделать вывод о том, что представления 

испытуемых об отношении к организационному имуществу имеет 

свою специфику и отличается от представлений об отношении к дру-

гим видам имущества, что в свою очередь, значит, что и поведение 

строится исходя из разных исходных представлений. И, при выведе-

нии способов предотвращения поведения персонала, приводящего 

к недостачам, стоит учитывать данные результаты.

Так, Ж. В. Пятирикова предлагает такие способы борьбы с по-

ведением, приводящим к недостачам, которое она называет «вну-

тренним воровством», как создание черных списков, организация 

службы внутренней безопасности, использование автоматических 

охранных систем, создание учета на всех участках работы, постоян-

ное совершенствование систем учета и контроля, формирование кор-

поративной культуры, воспитание собственного кадрового резерва, 

разработка мощной мотивации для сотрудников, внедрение доку-

мента о коммерческой тайне, защита клиентской базы.

Е. В. Жукова считает, что лучший способ уйти от воровства, это 

сделать его невыгодным работнику (снижение заработка в результате 

обмана) (Жукова, 2012). Она приводит формулы расчета, как можно 

вычислить коэффициенты выгоды и вероятности обмана, с у четом 

долгосрочности отношений сотрудника с работодателем. Но остает-

ся проблема плохо поддающихся учету ресурсов компании – време-

ни, «расходников», оборудования. Для контроля случаев хищений 

необходимо строить системы контроля, что само по себе является 

дорогостоящим.

Учитывая полученные результаты, данные способы будут слабо-

эффективны, так как они не затрагивают сферу отношения к иму-

ществу организации. Усиление контроля и недоверия со стороны 

руководства ведет к разобщению коллектива, а не к устранению фе-
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номена. В свою очередь, давление организации способствует воспри-

ятию ее как «вражеской», чуждой, и соответственно, может иметь об-

ратный эффект – имущество организации может восприниматься 

сотрудниками как «трофейное», которое хочется присвоить, захватить.

А. И. Шипилов и О. А. Шипилова в своей статье предлагают два 

способа борьбы с поведением, приводящим к недостачам, которые, 

по мнению авторов, работают комплексно. Ключевую роль играют 

следующие условия регуляции поведения:

 1) нормы морали, нравственности, этики, религии, неформальные 

(неписанные) нормы, которые для каждой корпорации неоди-

наковы и формируются постепенно, зачастую стихийно, и др.);

 2) единые правовые нормы, а также правила, установленные в ор-

ганизации. Высоконравственный человек, например, никогда 

не совершит кражу, потому что он руководствуется другими мо-

тивами, его поведение морально, нравственно, потому что это-

го требует его сущность.

Учитывая предлагаемые авторами способы борьбы с поведением, при-

водящим к недостачам, можно предположить, что внесение в кор-

поративную культуру организации пунктов, касающихся отноше-

ния персонала к собственности организации, а также демонстрация, 

трансляция данных пунктов, как ценностей организации со стороны 

руководства, позволит снизить факты проявления данного феномена.

Таким образом, учитывая полученные результаты, можно пред-

положить, что есть несколько путей преобразования представлений 

об отношении персонала к имуществу организации для предотвра-

щения проявления феномена склонности к присвоению организа-

ционного имущества:

 1. Позиционирование организационного имущества, как собст-

венного. Для этого нужны процедуры, позволяющие «освоить» 

это имущество, проецировать собственные, субъективные осо-

бенности на взаимодействие с этим имуществом.

 2. Позиционирование организационного имущества, как имущест-

ва референтной группы. Для этого также необходимы процеду-

ры, позволяющие причислить, как саму организацию, так и ее 

имущество в собственную референтную группу.

 3. Создание на основе семантического дифференциала диагности-

ческого инструмента, позволяющего выявлять кандидатов с пра-

вильными ценностнымипредставлениями об отношении к иму-

ществу организации, отсекая кандидатов, несоответствующих 

корпоративной политике компании. Проверить эмпирическим 

методом прогностическую надежность данного диагностичес-
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кого инструмента в краткосрочной и долгосрочной перспективе 

в разных типах организаций (коммерческих, государственных).

В контексте изучаемой проблемы, данные результаты можно про-

интерпретировать следующим образом. С одной стороны, вслед 

за А. И. Шипиловым и О. А. Шипиловой, которые предлагают спо-

собы борьбы с поведением, приводящим к недостачам, которые ос-

нованы на корпоративной культуре, нормах морали, нравствен-

ности и этики, отношение к имуществу организации опосредовано 

общественными нормами. С другой стороны, это не нивелирует 

фактов присвоения имущества организации. Следовательно, важ-

но учитывать и иные факторы, определяющие отношение к иму-

ществу организации.

Выводы

По результатам исследования были получены следующие выводы.

 1. Выявлены различия в представлениях об имуществе организа-

ции и иных видах имущества.

 2. Имущество организации в представлениях персонала выгля-

дит обезличенным, не имеющим владельца, что вероятно, про-

воцирует к незаконному присвоению. Имущество организации 

на уровне имплицитных представлений связано с понятием тро-

фея.

 3. Имущество референтной группы, значимых людей противопо-

ставляется обезличенному имуществу организации.

 4. Возможно, одним методов профилактики воровства является 

внесение в корпоративную культуру организации пунктов, ка-

сающихся представлений персонала по отношению к собствен-

ности организации, а также демонстрация, трансляция данных 

пунктов, как ценностей организации со стороны руководства, 

позволит снизить факты проявления данного феномена, прием 

новых сотрудников в компанию с учетом совпадения их личных 

ценностей с ценностями компании.

 5. Семантический дифференциал позволяет диагностировать пред-

ставления по отношению к имуществу организации и на основе 

оценивать риски присвоения имущества.

Ограничения исследования

Результаты данного исследования отражают общие представления 

об имуществе организации у взрослых работающих людей вне за-
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висимости от характера труда, уровня образования, стажа трудо-

вой деятельности.

В задачи настоящего исследования не входило изучение связей 

представлений об отношении к имуществу организации с личност-

ными особенностями, полом испытуемых, стажем их работы и спе-

цификой организации.

Данное исследование требует продолжения в направлении уточ-

нения индивидуальных особенностей представлений об отношении 

к имуществу организации: влияния пола, возраста, личностных осо-

бенностей, должности, занимаемой в компании.

Дальнейшим направлением исследования может послужить 

разработка мер профилактики деструктивного и безответственно-

го отношения персонала к имуществу организации и оценка их эф-

фективности.

На основе полученных результатов возможно создание эффек-

тивного диагностического инструментария, позволяющего прогно-

зировать поведение работника по отношению к имуществу компа-

нии, через изучение его представлений и ценностей.
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Representations of the staff on the property of the organization

O. I. Dubrovina, M. V. Bogdanova (Tyumen)

Tyumen State University 

In the work, the content of the staff’s representations about the organiza-

tion’s property was studied: to whom does it belong and how can it be han-

dled. The authors assume the possibility to impact on the staff through the 

formation the staff `s representations about the organization’s property in 

order to prevent thefts, shortages at the workplaces. To evaluate the staff’s 

views, we used: “the method of the semantic differential”, factorial and clus-

ter analysis of the identified representations.

Keywords: personnel representations on organization’s property, diagnostics 

of the risks of thefts, thefts in organization, prevention of theft.
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Социально-психологический возраст персонала 
предприятий с организационной культурой разного типа

Л. Н. Захарова, И. С. Леонова (Нижний Новгород)

Национальный исследовательский нижегородский государственный 

университет им. Н. И. Лобачевского 

Представлены результаты теоретико-эмпирического исследования 

регуляционной функции организационной культуры в отношении 

гендерных и возрастных особенностей поведения персонала россий-

ских предприятий с разным уровнем вовлеченности в инновацион-

ные процессы. Обосновано введение понятия социально-психоло-

гического возраста, даны его показатели применительно к трудовой 

деятельности. Выявлено, что при наличии некоторых специфичес-

ких различий устойчиво преобладает общность характеристик ген-

дерных проявлений в трудовом поведении мужского и женского 

персонала внутри одной организационной культуры. Социально-

психологический возраст персонала инновационных предприятий 

характеризуется особенностями более молодых хронологических 

возрастов, проявляющимися в готовности к инновационным орга-

низационным изменениям, свободе от стереотипов и стресса, в спе-

цифике конфликтов и стратегиях их преодоления, открытости и от-

ветственности при принятии решений.

Ключевые слова: персонал, организационная культура, социально-

психологический возраст, ценности, скрытые характеристики.

В последние уже не годы, а десятилетия все более остро встает проб-

лема перехода российских предприятий в инновационный формат 

развития. Задача такого перехода поставлена на самых высоких уров-

нях государственного управления, однако процесс идет медленно 

и противоречиво. Эксперты The Organisation for Economic Co-opera-

tion and Development (OECD) прогнозируют весьма умеренный рост 

экономики России на уровне 1,5–2 % в ближайшие два года. В чис-
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ле наиболее существенных факторов сдерживания экономического 

роста названы низкая производительность труда и сокращение ра-

бочей силы (Developments in individual OECD…, 2017). Если низкая 

производительность труда определяется инновационной отсталос-

тью многих российских предприятий, то сокращение рабочей силы 

связано со старением населения. На государственном уровне и в об-

ществе активно обсуждается изменение возраста выхода на пенсию.

В России есть своя специфика вхождения в мир старения. Это – 

ранний выход на пенсию. Для женщин – 55 лет, для мужчин – 60 лет. 

Как следствие, возникает социально принятый период жизни: пред-

пенсионный возраст – еще не старость, но уже и не просто средняя 

взрослость, как этот период обозначается в классической психоло-

гии развития (Burnside, 1979). Уже начиная с 40–45 лет человеку очень 

трудно устроиться на работу, если он ее лишился по тем или иным 

причинам. Женщинам – труднее, чем мужчинам. Они должны вы-

держивать конкуренцию на рынке труда не только с женщинами бо-

лее молодого возраста, но с ровесниками и более старшими мужчи-

нами. Согласно докладу Всемирного экономического форума, Россия 

находится на 75-й позиции из 130 в рейтинге гендерного равенства 

(The Global Gender Gap Report, 2016). 81 % российских работодателей 

признают, что в кадровой практике присутствует возрастная дискри-

минация. Статистика свидетельствует о том, что если 80 % россиян 

в возрасте от 50 до 54 лет все же имеют работу, то в 55–59 лет работа 

есть только у каждого второго (58 %), а у тех, кто старше 60 лет, ра-

боту имеют только 18 % (). Если человек по собственному желанию 

не оставил работу, появляется нарастающая боязнь потери рабоче-

го места или его реальная потеря. С течением времени формиру-

ется социальное восприятие его руководством, коллегами, члена-

ми семьи как пенсионера в соответствии со стереотипами старости, 

т. е. как не вполне интеллектуально, компетентностно и физически 

полноценного или чем-то обязанного человека. Все это переживает-

ся многими людьми как личная драма и сопровождается продолжи-

тельным стрессом, снижением самочувствия и настроения на фоне 

благоприятной оценки собственной активности (Стрижицкая, 2012; 

Aldwin, Yancura, 2010; Bowen, Staudinger, 2013). Особенно это касается 

женщин (Aureli, Baldazzi, 2001; Moore, Sailor, 2017), а среди женщин – 

наиболее женственных из них – представительниц феминного типа 

гендерной идентичности (Кузнецова, 2015, с. 176).

Принятие решений работодателями определяется действием це-

лого комплекса факторов. В него входит не только норма закона. Объ-

яснения дискриминации по возрасту и полу базируются на устой-

чивых социальных негативных стереотипах старости и набирающей 
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силу в общественном сознании ценности молодости. Исследования 

стереотипов старости показывают, что, хотя есть несколько положи-

тельных характеристик поздних возрастов, таких, как готовность 

к согласию, надежность и лояльность, а также опыт, все же отрица-

тельные ассоциации преобладают. Если обобщить негативные ха-

рактеристики старения применительно к предубеждениям рабо-

тодателей в отношении сотрудников старших возрастов, то к ним, 

прежде всего, относятся невосприимчивость нового вследствие от-

сутствия гибкости, потеря способности к обучению как результат 

снижения уровня интеллекта, приверженность стереотипам в мыш-

лении и поведении, потеря автономности, и, следовательно, нежела-

ние брать на себя персональную ответственность, подверженность 

стрессу, болезни (Кузнецова, 2015; Aldwin, Yancura, 2010; Gordon, Ar-

vey, 2004; Nelson, 2004).

Более того, стереотипы, существующие в обществе, имеют тен-

денцию распространяться на самовосприятие самого человека, и он 

становится готовым найти у себя черты, содержащиеся в стереоти-

пе, в том числе и в восприятии себя как работника, недооценивая 

свой опыт, навыки и производительность (Staudinger, Finkelstein, Cal-

vo, Sivaramakrishnan, 2016). И это при том, что исследования не под-

тверждают тотального снижения психических функций и изме-

нения установок у большинства пожилых людей (Staudinger, 2015,

с. 199).

Исследования, проведенные в экономически развитых странах, 

показывают, насколько значимой для поддержания здоровья и по-

зитивного психологического самочувствия является для пожило-

го человека участие в трудовой деятельности (Mandal B., Roe, 2008; 

Staudinger, Finkelstein, Calvo, Sivaramakrishnan, 2016; The Handbook of 

Social Studies…, 2003). Не случайно в последние годы исследователи 

поздних возрастов сходятся на том, что хронологический возраст 

не имеет объяснительной силы и обладает небольшой информаци-

онной ценностью, особенно при рассмотрении поздних возрастов. 

Многофакторные и многолетние исследования раскрывают связи 

между участием пожилых людей в трудовой деятельности, разме-

рами ВВП страны и продолжительностью жизни после 65 лет. Так, 

данные, собранные и проанализированные Дж. Джонсон, Н. Сарки-

сян и Дж. Вильямсоном за период 1980–2010 гг., показали, что стра-

ны с более высокой долей людей старших возрастов в рабочей силе 

имеют более высокую продолжительность жизни населения. Заслу-

живает внимания вывод о том, что участие людей старшего возраста 

в трудовой деятельности служит супрессором для государственных 

расходов: если прямое влияние государственных расходов на ожи-
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даемую продолжительность жизни является положительным, то го-

сударственные расходы косвенно снижают продолжительность жиз-

ни в силу снижения участия рабочей силы в трудовой деятельности 

(Johnson, Sarkisian, Williamson, 2015, с. 195).

Сейчас все более становится понятным, что нужно оценивать 

многомерность человеческого развития и старения, совокупность 

внешних и внутренних факторов разной природы, действующих 

в отношении конкретного человека, поскольку его развитие и ста-

рение – это не только биологический, но интерактивный процесс, 

который характеризуется впечатляющей пластичностью. Множест-

во культурных, экономических, психологических факторов, уровень 

образования, усвоенные социальные роли определяют то, что мо-

жет проявляться как психологический возраст конкретного чело-

века (Staudinger, Finkelstein, Calvo, Sivaramakrishnan, 2016). Пред-

ставляется, что еще более конструктивным понятием в отношении 

старших возрастов будет являться понятие социально-психологи-

ческого возраста.

Социально-психологический возраст – это одновременно субъ-

ективный и социальный феномен. В нем, с одной стороны, фикси-

руется самочувствие человека, сформированное на основе самовос-

приятия комплекса физических, интеллектуальных и социальных 

компетенций, соотносимых с типичными характеристиками како-

го-либо более молодого или более позднего хронологического воз-

раста. С другой стороны, этот феномен включает комплекс характе-

ристик восприятия человека представителями социума, в том числе 

работодателями и коллегами. Человек не может требовать, чтобы его 

воспринимали мотивированным, компетентным и эффективным, 

он может только быть таким, убеждая остальных всем своим обли-

ком и моделями поведения.

Но всегда ли и везде действуют негативные стереотипы возрас-

та и оправданы ли они? Для ответа на этот вопрос необходимо обра-

титься к внешним контекстным факторам, способствующим дейст-

вию стереотипов в мышлении и поведении, или препятствующим 

их проявлениям. В трудовой деятельности определяющим условием, 

внешним по отношению к конкретному человеку, является органи-

зационная культура (ОК) предприятия, решающая задачи внешней 

адаптации и внутренней интеграции. Ее основой являются ценнос-

ти большей части персонала, а проявлением – поведенческие моде-

ли, формирующиеся на основе этих ценностей.

Особенностью экономической ситуации в России является ва-

риативность организационных культур, зависящая, в основном, 

не от специфики бизнеса, а от уровня инновационности в развитии 
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предприятий. Для предприятий, сохранивших дореформенный ме-

неджмент и как следствие испытывающих существенные трудности 

модернизации, характерна обычно ОК иерархическо-кланового типа, 

а на предприятиях, преодолевших трудности перехода к новой мо-

дели экономического развития преобладает инновационно-рыноч-

ная организационная культура (Захарова, Коробейникова, Леонова, 

2017). На инновационных предприятиях персонал способен пережи-

вать постоянно идущие изменения без деструктивных проявлений 

стресса. На архаичных предприятиях персонал сопротивляется из-

менениям, находясь в ценностном конфликте с менеджментом, пы-

тающимся вывести предприятие на новый уровень развития. Готов-

ность к изменениям является классической характеристикой людей, 

более психологически молодых. Действительно, на инновационных 

предприятиях работает большее количество молодых сотрудников, 

чем на технологически отсталых предприятиях. До сих пор не про-

водился сравнительный анализ характеристик социально-психоло-

гического возраста персонала с разным хронологическим возрастом. 

Результаты такого исследования могут пролить свет на возможнос-

ти и/или ограничения участия персонала старших возрастов в тру-

довой деятельности там, где более всего наблюдается востребован-

ность персонала с перспективными характеристиками.

Цель исследования: выявить особенности социально-психологи-

ческого возраста персонала предприятий с организационной куль-

турой разного типа.

Испытуемые

В качестве испытуемых в исследовании приняли участие 113 жен-

щин и 120 мужчин, сотрудников ординарных и инновационных 

производственных предприятий и учреждений здравоохранения, 

все с высшим образованием. Статистическая значимость разли-

чий между показателями, характеризующих социально-психологи-

ческий возраст, определялась с помощью критерия Манна–Уитни 

с выделением подгрупп испытуемых по полу и возрасту в интерва-

лах 35–50 лет и 55–65 лет для женщин и 35–55 и 60–70 лет для муж-

чин. В эмпирическую базу исследования вошли только те ординар-

ные предприятия, менеджмент которых поставил задачу перехода 

в инновационный формат развития.

В качестве характеристик социально-психологического воз-

раста, значимых для трудовой деятельности в современных услови-

ях, изучены ценностные приоритеты организационного развития, 

мотивация в виде вовлеченности в трудовую деятельность, подвер-
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женность стереотипам «простого человека», «приоритета солидар-

ности над конкурентоспособностью», «приоритета семейной роли» 

и «административной доминанты», характер конфликтов и стра-

тегии их преодоления, подверженность организационному стрес-

су и стратегии преодоления стресса, особенности открытости и от-

ветственности при принятии решений.

Методы

Существующий на предприятии тип организационный культуры 

и ценностные приоритеты организационного развития изучены с по-

мощью метода диагностики организационной культуры Organizational 

Culture Assessment Instrument (OCAI) К. Камерона и Р. Куинна (2001). 

Для оценки трудовой мотивации использован метод личностных са-

моидентификаций М. Куна и Т. Макпартленда (Kuhn, McPartland, 

1954), особенности принятия решений и подверженность стерео-

типам выявлены с помощью метода конкретных ситуаций, разра-

ботанных Л. Н. Захаровой (Захарова, Колосова, 2002). Для оценки 

преобладающих типов конфликтов использованы результаты интер-

претации данных OCAI. Стратегии поведения в конфликтной ситу-

ации выявлены с помощью метода Р. Томаса–Р. Килманна (в адапта-

ции Н. В. Гришиной) (2002), сопряженного с ним метода экспертной 

оценки, беседы и наблюдения. Подверженность организационному 

стрессу и стратегии его преодоления изучены на основе анализа кон-

фликтогенности организационных условий и выбора респондента-

ми стратегий их преодоления.

Результаты

Анализ данных исследования показал специфику организацион-

но-культурных предпочтений персонала, которые указывают на жела-

тельный вектор развития предприятий. На ординарных предприятиях 

персонал, независимо от пола и возраста, разделяет кланово-иерар-

хические ценности, что подтверждает общие характеристики ОК 

предприятий с проблемами модернизации.

Определенные нюансы есть, но они не меняют целостность 

картины. Так женщины, независимо от возраста, желают усиления 

ценности отношений в организационных условиях. Более молодые 

мужчины ценят баланс кланового и иерархического компонента, 

а старшие мужчины предпочли бы больше порядка на предприятии.

На инновационных предприятиях наблюдаются другие цен-

ностные приоритеты: инновационность и рыночный характер ор-



942

ганизационных условий является типичны для таких предприятий. 

И здесь есть некоторые нюансы: и мужчины, и женщины более мо-

лодой возрастной группы тяготеют к наращиванию инновационно-

го компонента ОК, а старшие мужчины и женщины дорожат сохра-

нением баланса рыночного и инновационного компонентов. Они 

более осторожны и сдержаны в отношении идущих изменений, но, 

в целом, одобряют их и не проявляют желания перейти к более кон-

сервативным организационным условиям. И это главное: мужчины 

и женщины, независимо от возраста, оказываются вполне способ-

ными взять «инновационный барьер».

В рамках одной статьи нет возможности дать детальный ана-

лиз управленческих подходов, обеспечивших те или иные эффекты 

в характеристиках персонала. Дадим лишь некоторые принципи-

альные моменты управления в разных типах ОК. Необходимо отме-

тить, что менеджеры тех и других предприятий сами обнаруживают 

свою высокую управленческую мотивированность, проявляющуюся 

в приоритете трудовой мотивации над общежитейской. Но на орди-

нарных предприятиях эта позитивная особенность остается харак-

теристикой только менеджеров, а на инновационных предприяти-

ях менеджеры смогли создать условия для того, чтобы критическая 

масса персонала обладала высокой трудовой мотивацией. И только 

у женщин старшего возраста выявлен баланс трудовой и общежи-

тейской мотивации. Заслуживает внимания факт сбалансирован-

ности мотивации в группе более молодых мужчин, но с возрастом 

они этот баланс утрачивают.

Обращение к анализу характеристик принятия решений менедже-

рами ординарных и инновационных предприятий позволяет сфор-

мулировать некоторые вполне обоснованные объяснения поведению 

исполнителей. Для иерархических культур характерно то, что мене-

джеры не склонны принимать на себя полноту ответственности, по-

скольку они скованы распоряжениями и контролем с верхних эта-

жей служебной иерархии. Часто, не имея убедительных аргументов 

для принятия того или иного решения и понимая невозможность его 

изменить, не веря мало мотивированным подчиненным, менеджеры 

ставят их перед фактом тех или иных решений, в том числе и в отно-

шении организационных изменений, прямо или косвенно задеваю-

щих интересы персонала. Реакцией персонала исполнительского зве-

на становится их собственная низкая ответственность и недоверие 

менеджменту. Высокий уровень ответственности, проявляющийся 

в поведении менеджеров инновационных предприятий, их откры-

тая позиция не только мотивируют подчиненных, но и способству-

ют повышению их уровня ответственности, открытости и доверия 
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менеджменту. Такое поведение подчиненных способствует качест-

ву управления, поскольку менеджеры оказываются существенно бо-

лее информированными о ситуации в структурных подразделени-

ях, проектных группах, на предприятии в целом.

Вместе с тем есть определенная специфика в уровне открытости 

принятия решений исполнительским персоналом разных возраст-

ных групп. На инновационных предприятиях персонал старших 

групп не в такой высокой степени доверяет менеджерам, как более 

молодой персонал, что свидетельствует о их неполной уверенности 

в прочности своей позиции на предприятии. Однако менеджмент де-

монстрирует равное доверие всем возрастным и гендерным группам.

На ординарных предприятиях менеджеры не доверяют молодо-

му персоналу и доверяют персоналу старших групп: и женщинам, 

и мужчинам. Возможно, основания для такого доверия разные. Стар-

шие мужчины демонстрируют более высокую, чем молодые мужчи-

ны и все женщины, ответственность. Но старшие женщины более 

подвержены организационному стрессу и поэтому готовы выпол-

нить распоряжения менеджера уже потому, что это снимает напря-

женность в их отношениях.

Поскольку в исследовании приняли участие те ординарные пред-

приятия, чей менеджмент пытается перевести их в инновационный 

формат развития, организационная жизнь имеет специфический кон-

фликтный характер. Персонал не желает изменений тех организаци-

онных условий, к которым привык, и оказывает скрытое сопротив-

ление менеджменту. Скрытый характер конфликта обусловлен двумя 

факторами: стрессом изменений и неосознаваемостью причин стрес-

са. Новые ценности инновационного развития, которые не вполне 

умело пытается привнести менеджмент, сам, в массе своей не при-

нявший их, вступают в противоречие с ценностями относительно 

комфортного бытия и ясности требований, приверженцем которых 

является персонал, а ценности относятся к явлениям актуально не-

осознаваемого. Изменения необходимы, и с этим трудно не согла-

ситься, поэтому персонал, независимо от пола и возраста, реализу-

ет пассивные формы конфликтного поведения – приспособление 

к требованиям менеджеров, избегание открытого сопротивления. 

Более того, женщины обеих возрастных групп и мужчины старше-

го возраста демонстрируют готовность к сотрудничеству с менедж-

ментом. Более молодые мужчины обнаруживают чуть большую го-

товность, они готовы к компромиссам с менеджментом, не выходя 

за рамки пассивности.

Эта пассивность персонала ординарных предприятий вполне 

объяснима действием целого комплекса стереотипных форм мышле-
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ния и действия, тоже актуально неосознаваемых и поэтому особен-

но живучих. Так, например, стереотип «маленького» или «простого» 

человека обеспечивает позицию выжидания, активного непротивле-

ния», поскольку от работника ничего все равно не зависит, и «они», 

т. е. менеджмент, пусть сами решают свои проблемы. Стереотип ад-

министративной доминанты заставляет менеджеров действовать 

приказами и распоряжениями, не задумываясь о тех психологи-

ческих издержках внедрения инноваций, с которыми сталкивает-

ся персонал (изменение динамических стереотипов, необходимость 

повышения квалификации и страх не справиться с новыми требова-

ниями, новые подходы к оценке персонала и его труда и пр.). Люди 

оказываются перед лицом изменений, которые они воспринимают 

как угрозу, переживают стресс организационной природы и наде-

ются, что все постепенно «вернется на круги своя». Стереотип при-

оритета солидарности над конкурентоспособностью побуждает эф-

фективных и психологически готовых к изменениям сотрудников 

к сохранению сложившихся хороших отношений с неэффективны-

ми коллегами, чтобы только не потерять основу психологического 

благополучия на рабочем месте.

На инновационных предприятиях конфликтность есть, и она 

может иметь довольно острые проявления, но это, в основном, спо-

ры по поводу подходов к решению стоящих задач, выбору приори-

тетов и решению других рабочих и даже стратегических вопросов, 

которые персонал исполнительского звена без страха санкций мо-

жет открыто обсуждать с менеджерами и коллегами. Эти конфлик-

ты-споры реализуются в поведении мужского и женского персонала 

практически независимо от возраста на основе баланса сотрудни-

чества и соперничества, т. е. активных стратегий. Особенности со-

стоят в том, молодые мужчины наиболее бескомпромиссны, стар-

шие мужчины и более молодые женщины стараются не нарушать 

отношения в спорах, а старшие женщины более сговорчивы и го-

товы к компромиссам. Этот персонал значительно более свободен 

от стереотипов административно-командной системы управления, 

так как уже обладает положительным опытом их преодоления и но-

выми моделями организационного поведения.

Именно поэтому персонал инновационных предприятий отли-

чается низкой подверженностью организационному стрессу. Изме-

нения стали привычным элементом каждодневной организацион-

ной жизни и, вероятно, стресс появился бы в условиях неожиданной 

стагнации. Определенная подверженность организационному стрес-

су характерна только для группы старших женщин, это еще один ин-

дикатор их неполной уверенности в своем положении на предприя-
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тии, в отличие от мужчин старшего возраста. Это ярко проявляется 

в стратегиях преодоления стресса. Мужчины, независимо от воз-

раста, как, впрочем, и более молодые женщины, как только чувству-

ют стрессогенность ситуации, реализуют свое уже привычное пра-

во на коммуникации с менеджерами, стремясь прояснить новую, 

не вполне понятную ситуацию и достичь новый уровень организа-

ционной адаптации. А старшие женщины пытаются заранее узнать 

о грядущих изменениях, нововведениях, что свидетельствует, воз-

можно, о более длительном времени, требующемся им для адаптации.

Персонал ординарных предприятий в условиях постановки це-

ли инновационного развития испытывает, в целом, высокий уровень 

организационного стресса. Только более молодые мужчины не испы-

тывают его, пытаются при росте напряженности вступать в комму-

никацию с менеджментом и понять суть происходящего. Но женщи-

ны обеих возрастных групп и более опытные мужчины не пытаются 

идти этим путем. Они демотивированы, что еще раз подтверждает-

ся в стратегиях преодоления стресса: для них всех характерно пре-

обладание основных самоидентификаций как субъектов семейной 

и частной жизни, а также доминанта межличностных отношений 

на рабочих местах. Они устраняются от решения насущных проб-

лем предприятия, считая их заботой менеджмента. Поскольку кла-

новый компонент ОК вполне согласуется с такими умонастроения-

ми, персонал ординарных предприятий, и в первую очередь старших 

возрастов, ориентирован на сохранение или даже усиление клано-

вого компонента ОК, что является существенным барьером инно-

вационного развития.

Привлекает внимание факт близости характеристик мужско-

го и женского персонала внутри одной организационной культу-

ры. Причем характеристики мужского персонала исполнительско-

го звена в организационной культуре кланово-иерархического типа 

в значительной мере соответствуют характеристикам, традицион-

но воспринимаемом в обществе как, скорее, женские: ориентация 

на отношения, приоритет общежитейской мотивации, подвержен-

ность стереотипам, уход от ответственности, пассивные формы 

поведения в конфликте с участием более статусных участников. 

Женский персонал инновационных предприятий имеет социаль-

но-психологические характеристики, воспринимаемые традицион-

но как свойственные, скорее, мужчинам: готовность к изменениям, 

свобода от стереотипов, готовность в личной ответственности, ак-

тивность. Безусловно, есть и гендерная специфика. Так, у более мо-

лодых мужчин в кланово-иерархической ОК наблюдается баланс об-

щежитейской и трудовой мотивации, низкая подверженность стрессу 
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от организационных изменений у более старших мужчин – умерен-

но высокий уровень личностной ответственности. У старших жен-

щин в рыночно-инновационной ОК выявлен баланс общежитей-

ской и трудовой мотивации, у них более высокая подверженность 

стрессу организационных изменений и своя специфика в стратеги-

ях его преодоления. Но, в целом, внутри организационных культур 

наблюдается больше близости гендерных социально-психологичес-

ких проявлений, чем различий.

Безусловно, необходимо выделить системообразующий фак-

тор социально-психологического возраста. Без решения этой зада-

чи могут возникнуть противоречивые интерпретации полученных 

результатов. Например, низкая ответственность может трактоваться 

как скорее признак более молодого возраста, как и преобладание об-

щежитейской мотивации над трудовой. Таким системообразующим 

фактором, по крайней мере, в трудовой деятельности, являются цен-

ности. Для более молодого социально-психологического возраста – 

это ценности развития, а для более старшего – ценности стабиль-

ности и отношений. В этом случае низкий уровень ответственности 

при принятии решений является следствием привычной подчинен-

ности распоряжениям, поступающим с верхних этажей бюрократи-

ческой пирамиды, не предусматривающих понимание и принятие 

исполнителями. А приоритет общежитейской мотивации проявля-

ется не как свидетельство многообразных жизненных связей и отно-

шений, среди которых может не сформироваться или утратить свое 

значение трудовая мотивация. Этот приоритет – следствие психо-

логической защиты от иерархии с ее формальными требованиями 

и полным безразличием к человеку.

В заключение необходимо добавить, что особенности гендер-

ных проявлений и характеристики социально-психологического 

возраста персонала относятся к актуально неосознаваемым, скры-

тым феноменам организационной жизни. Беседы с представителями 

разновозрастного персонала инновационных предприятий показа-

ли, что сами сотрудники не сравнивают свое возрастное самочувст-

вие с возрастным самочувствием сотрудников других предприятий, 

а возрастное психологическое благополучие склонны объяснять во-

лей случая, сложившимися обстоятельствами, хорошей наследст-

венностью, любовью к своей профессии, занятиями спортом, но, 

как правило, не усилиями менеджмента. Молодые сотрудники от-

сталых предприятий объясняют характерное для них чувство уста-

лости монотонной однообразной работой. Работники более старше-

го возраста – возрастом, большим объемом домашних дел. Кстати, 

именно работники отсталых предприятий наиболее ценят ранний 
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выход на пенсию. Одним из объяснений этого феномена, скорее все-

го, является чувство хронической усталости, порождаемое специфи-

кой организационных условий.

Безусловно, здесь представлены только некоторые тенденции 

гендерно-возрастной феноменологии в трудовой деятельности. Они 

нуждаются в дальнейших исследованиях применительно к большей 

дифференциации периодов хронологического возраста и типов ор-

ганизационной культуры.

Выводы

 1. В условиях решения задач перехода экономики на инновацион-

ный путь развития и старения персонала становится актуальной 

разработка понятия социально-психологического возраста и его 

характеристик применительно к трудовой деятельности.

 2. Организационная культура предприятий существенным обра-

зом влияет на процесс психологического старения сотрудников. 

Удалось показать, что не столько возраст, сколько тип органи-

зационной культуры во многом определяет проявление качеств, 

которые ассоциируются со старением: неготовность к изменени-

ям, стереотипы мышления и действия, отсутствие автономнос-

ти, подверженность стрессу.

 3. Персонал предприятий с рыночно-инновационной культурой 

обладает характеристиками более молодого социально-психо-

логического возраста, чем персонал предприятий с организаци-

онной культурой кланово-иерархического типа. Внутри одной 

организационной культуры персонал, независимо от гендерной 

принадлежности и хронологического возраста, имеет значитель-

но более близкие характеристики социально-психологического 

возраста, чем их сверстники и даже более молодые коллеги в дру-

гой культуре.

 4. Гендерные характеристики персонала имеют свои специфичес-

кие проявления. Так, более молодые мужчины в условиях кла-

ново-иерархической модели организационной культуры менее 

подвержены стрессу, чем женщины и старшие мужчины, они 

ищут возможности конструктивных коммуникаций с менедж-

ментом. В условиях рыночно-адхократической культуры моло-

дые мужчины, имея баланс сотрудничества и соперничества, 

не слишком внимательны к контролю отношений, как это ти-

пично для женщин и более старших мужчин. Женский персонал 

старшего возраста на инновационных предприятиях имеет опре-

деленные специфические характеристики: с возрастом баланс 
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трудовой и общежитейской мотивации имеет тенденцию нару-

шаться в пользу общежитейской, снижается уровень открытос-

ти и доверия менеджерам, возрастает подверженность организа-

ционному стрессу и появляется стремление к психологической 

защите от стресса в форме заблаговременной подготовки к из-

менениям.

 5. Особую актуальность приобретают исследования и разработки 

программ корпоративного обучения, направленные на формиро-

вание личностных компетенций, обеспечивающих эффективный 

труд персонала в условиях перехода предприятий к инновацион-

ному развитию и одновременно сдерживающие социально-пси-

хологическое старение персонала.
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Socio-psychological age of the personnel in companies 

with organizational culture of different types

L. N. Zakharova, I. S. Leonova (Nizhny Novgorod)

National Research Lobachevsky State University of Nizhny Novgorod 

The results of theoretical and empirical studies of regulatory functions of or-

ganizational structure in relation to gender and age peculiarities of the be-

havior of the stuff of Russian companies with different levels of involvement 

in innovative processes are presented. The introduction of the concept of so-

cio-psychological age is justified and its performance in relation to work is 

given. It is revealed that in the presence of some specific differences, com-

mon characteristics of gender manifestations in the labor behavior of male 

and female stuff within the same organizational culture are dominated. So-

cio-psychological age of the personnel of innovative companies is character-

ized by the peculiarities of younger chronological ages. This is manifested in 

readiness for innovative organizational changes, freedom from stereotypes 

and stress, specificity of conflicts and coping strategies, openness and ac-

countability when making decisions.

Keywords: personnel, organizational culture, socio-psychological age, gen-

der peculiarities, values, latent characteristics.
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Исследование содержания психологических контрактов 
в зарубежной и отечественной литературе

T. В. Зорина (Москва)

Институт психологии РАН 

В статье предпринята попытка теоретического анализа основных за-

рубежных и отечественных исследований, рассматривающих содер-

жание психологического контракта. Отмечается значение различных 

индивидуально-психологических, организационных и внеорганиза-

ционных факторов в формировании содержания психологического 

контракта. Выделяются перспективы изучения содержания психо-

логических контрактов, факторов его формирования и последст-

вий нарушения.

Ключевые слова: психологический контракт, содержание психологи-

ческого контракта, типы психологических контрактов, нарушение 

психологического контракта.

В настоящее время особое место в теории и практике управления за-

нимают вопросы взаимодействия человека и организации. Именно 

работник и трудовой коллектив составляют главную ценность орга-

низации. Стратегически значимым моментом деятельности органи-

зации является обеспечение эффективного формирования и управ-

ления персоналом.

Изучение психологического контракта представляет собой воз-

можность найти ключ к достижению взаимовыгодного сотрудничест-

ва между работником и работодателем в организации. Психологичес-

кий контракт позволяет изучать содержание трудовых отношений 

(Jafri, 2014). В существующих исследованиях отмечается значимость, 

придаваемая работниками различным аспектам психологического 

контракта, а также степени их выполнения компанией.

Содержание психологического контракта было определено как не-

которые ожидания работника, которые он считает, что получит 
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или должен получить взамен на свою работу в организации (Rous-

seau, 1990). Содержание психологического контракта составляют 

как обещания индивида, данные им организации, так и ожида-

ния касательно того, что, индивид полагает, организация пообе-

щала ему в ответ (Conway, Briner, 2005). Содержание психологичес-

кого контракта может включать все, что работник ожидает и что, 

в свою очередь, обещает компания. Например, контракт работника 

может включать лояльность, скорое повышение, высокую заработ-

ную плату, обучение, карьерное развитие, стабильность и т. п. Кон-

тракт работодателя может содержать готовность к сверхурочной ра-

боте, лояльность по отношению к руководству и компании в целом 

и т. д. Таким образом, содержание контракта подразумевает не толь-

ко обещания, данные компанией, но и ожидания работника от тру-

довой занятости в организации, его предположения относитель-

но действий компании по отношению к нему (Conway, Briner, 2005; 

Rousseau, 1995). Так, в определениях, данных зарубежными автора-

ми научных исследований, понятие содержания относится не к тому, 

что фактически обменивается, а к тому, что включает воспринятые 

работником явные и неявные обещания, связанные с обменом, кото-

рые работник предоставляет организации в ответ на то, что ему воз-

вращается.

По содержанию выделяются два типа психологических кон-

трактов. Первый тип касается обмена того, что входит в список со-

ставляющих психологического контракта, который каждая сторона 

привносит в договор. Второй тип является более сложным и касает-

ся связей между компонентами, которые работник и работодатель 

вкладывают в договор. Эта информация считается важнее, посколь-

ку она обеспечивает более четкую основу для понимания взаимнос-

ти и прогноза трудовых отношений (Conway, Briner, 2009). К сожа-

лению, большинство исследований содержания касается первого 

типа контракта.

Ранние исследования в области изучения содержания психо-

логического контракта стремились установить его типичные ком-

поненты, а также делали попытку их классифицировать. Самой 

популярной типологией является разделение контрактов на тран-

сакционные и отношенческие. Д. Руссо предлагает одно из первых 

и наиболее важных исследований в этой области, обозначая основ-

ной набор компонентов содержания контракта. Также Д. Руссо вы-

деляет трансакционный и отношенческий типы, которые продол-

жили доминировать в последующих исследованиях (Rousseau, 1990).

Трансакционные психологические контракты определяются 

как обещания обмена, где составляющие контракта являются кон-
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кретными, явными, материальными, осуществляются в короткие 

сроки. Их содержание относится к экономическим и материальным 

аспектам, например уровень заработной платы для определенного 

рода работ (Conway, Briner, 2005). Д. Руссо определила трансакцион-

ными такие компоненты контракта, как заработная плата, обучение 

и развитие, охрана труда и т. п. (Rousseau, 1990).

Отношенческие психологические контракты являются аморф-

ными, неявными и очень субъективными, происходят без четких 

временных рамок и влекут за собой обмен нематериальными ре-

сурсами. При таком контракте работники обещают работать сверх-

урочно, участвовать в добровольной дополнительной деятельности. 

Содержание контракта связано с обещаниями работодателя обес-

печить высокие, ориентированные на результат выплаты обучение 

и обещаниями работника, например, касательно лояльности по от-

ношению к организации. Такие контракты могут включать, к при-

меру, производительность в обмен на карьерный рост в компании 

(Conway, Briner, 2005).

Однако отмечается, что эмпирически такое разделение контента 

контрактов не всегда очевидно (Arnold, 1997). К примеру, обучение мо-

жет относиться как к одному, так и к другому виду контракта, созда-

вая особую группу так называемых гибридных, или сбалансирован-

ных, контрактов (Coyle-Shapiro, Kessler, 2000; Rousseau, 1995). Такие 

контракты могут включать карьерное развитие, компенсации и бо-

нусы, а также ожидания результатов высокой производительности.

Различие между транcакционными и отношенческими контрак-

тами использовалось многими исследователями, изучающими со-

держание психологических контрактов (Coyle-Shapiro, Kessler, 2000; 

Grimmer, Oddy, 2007; Hui, Lee, Rousseau, 2004; Millward, Hopkins, 1998; 

Raja, Johns, Ntalianis, 2006; Robinson, Kraatz, Rousseau, 1994; Robinson, 

Rousseau, 1994; Rousseau, 1990; Rousseau, 1995). В настоящее время су-

ществует две основные методики изучения содержания контракта: 

«Опросник Руссо» (PCI) (обновленная версия) [31] и «Шкала психо-

логического контракта» (PCS) (Millward, Hopkins, 1998).

Следует отметить, что существуют и другие разработки в дан-

ной области. Примером является исследование, где выводы указали 

на существенные различия между ожиданиями работников и рабо-

тодателей. Так, работники с большей вероятностью сообщали о та-

ких ожиданиях, связанных с традиционными составляющими тру-

довых отношений, как справедливая оплата труда и благоприятная 

рабочая среда, а работодатели, в свою очередь, с большей вероят-

ностью выделяли уважение и признание за особый вклад (Herriot, 

Manning, Kidd, 1998).
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Если сосредоточиться на ранних ключевых исследованиях (Her-

riot, Manning, Kidd, 1998; Millward, Hopkins, 1998; Rousseau, 1990), 

то можно отметить отсутствие согласия относительно составляю-

щих содержания психологических контрактов. Приведенные выше 

методики изучают содержание психологического контракта с раз-

личных перспектив, в зависимости от того, как в этих исследовани-

ях определяется психологический контракт.

В разных исследованиях компоненты содержания психологи-

ческого контракта мало согласуются. Списки существенно различа-

ются по количеству компонентов и формулировке позиций (напри-

мер, вознаграждение, высокая оплата, оплата за производительность, 

справедливая оплата, оплата, соответствующая рынку, и т. д.). Это 

замечание свидетельствует о том, что содержание психологических 

контрактов потенциально обширно (Kotter, 1973; Schein, 1980).

Опросники состоят из списков обещаний, обязательств работника 

и работодателя, где в большинстве отсутствует связь между вкладом 

обеих сторон. Компоненты контракта, включенные в списки опрос-

ников, являются относительно безусловными обещаниями или прос-

то условиями занятости, незначимым или неличным содержанием.

Как логическая, так и эмпирическая поддержка различий тран-

сакционного и отношенческого типов контракта ограничена. Опре-

деления трансакционных и отношенческих контрактов относятся 

к особенностям компонентов содержания этих контрактов, а имен-

но явный и неявный, краткосрочный и долгосрочный и т. п. (Conway, 

Briner, 2009). В то же время эти особенности, как было упомянуто 

ранее, зачастую могут применяться к любой из составляющих кон-

тракта. Несмотря на поиск универсальных конструкций содержа-

ния психологического контракта многими исследователями, следует 

подчеркнуть зависимость содержания психологического контрак-

та от целого ряда индивидуальных, организационных, культурных 

и других факторов.

Большинство исследований предполагают, что составляющие 

содержания психологического контракта являются сознательно до-

ступными для сторон контракта и, следовательно, относительно яв-

ными. Это четко продемонстрировано в типичных исследованиях, 

в которых используются списки составляющих контракта (например, 

оплата, безопасность, обучение и т. д.). Такой подход противоречит 

определениям психологического контракта, которые подчеркивают 

его неявность. Ожидания не всегда являются сознательно доступны-

ми, работники осознают их, когда они испытывают, например, не-

удовлетворенность, размышляют над происходящим на работе. Учи-

тывая этот аргумент, отмечается, что списки опросников не всегда 
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являются действительными показателями содержания психологи-

ческого контракта (Conway, Briner, 2009).

Существует очень широкий круг внеорганизационных факто-

ров, влияющих на содержание контракта, а именно опыт работы, 

связанный с занятостью до текущего места работы, опыт, получен-

ный от принадлежности к другим учреждениям, в которых также 

имеют место психологические контракты, например школы. Было 

установлено, что нарушение контракта в период предшествующей 

занятости влияет на степень доверия новому работодателю (Con-

way, Briner, 2009).

Другой набор факторов связан с нерабочим опытом, когда та-

кие события, как родительство, брак, а также проблемы во взаимо-

отношениях вне работы, могут влиять на способность сотрудни-

ка вносить свой вклад в трудовые отношения и изменять ожидания 

в зависимости от того, что он желает получить от работы. Исследо-

вание женщин во время отпуска по беременности и родам показы-

вает, что переход к материнству оказывает значительное влияние 

на содержание психологического контракта. В данной области от-

мечается недостаточное количество исследований, несмотря на важ-

ность понимания того, как факторы вне работы формируют психо-

логический контракт на работе (Conway, Briner, 2009).

К основным представителям организации, формирующим психо-

логические контракты, относятся специалисты и менеджеры по управ-

лению персоналом, которые в большинстве случаев непосредственно 

сообщают работникам информацию об условиях работы. Некоторые 

исследования показывают, что менеджеры и руководители являют-

ся особенно важным каналом коммуникации. В некоторых случа-

ях, например, менеджеры могут помочь прояснить содержание кон-

тракта со стороны организации (Guest, Conway, 2000), тогда как они 

могут и преувеличивать то, что может предложить организация, что, 

в свою очередь, приводит к последующему нарушению психологи-

ческого контракта (Conway, Briner, 2009).

Организации также транслируют содержание психологических 

контрактов через внутренние кадровые документы, через кадровую 

политику (Rousseau, 1995). Ценности компании, отраженные в орга-

низационной культуре, влияют на восприятие контракта (Ребрило-

ва, 2009). Следует отметить, что есть необходимость в более подроб-

ном изучении этой области для выяснения, как и в какой степени 

различные практики, применяемые в управлении персоналом, вли-

яют на восприятие психологического контракта.

В научной литературе отмечается растущий интерес к тому, в ка-

кой степени нестандартные контракты, такие как временная работа, 
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удаленная работа, частичная занятость, гибкий график работы, вли-

яют на психологические контракты (Claes, 2005; Conway, Briner, 2002; 

Guest, 2004; Guest, Conway, 2000). В большинстве исследований срав-

ниваются психологические контракты работников с нестандартным 

трудовым договором и постоянных штатных работников Общим в ис-

следованиях является положение о том, что нестандартный договор 

приводит к более трансакционным и менее отношенческим психо-

логическим контрактам. Ряд исследований показывают, что сотруд-

ники с временным контрактом предпочитают и действительно вы-

бирают трансакционные психологические контракты (Guest, 2004). 

Исследования в данной области в целом показывают, что психоло-

гический контракт является объясняющей переменной для пони-

мания опыта работников с нестандартными трудовыми договора-

ми (Conway, Briner, 2009).

В некотором числе исследований изучалось влияние индиви-

дуальных различий на содержание психологических контрактов. 

Исследования включали такие факторы, как личная и социаль-

ная идентификация (Hallier, Forbes, 2004), ценности (De Vos, Buy-

ens, Schalk, 2005; Ребрилова, 2009) и личность (Raja, Johns, Ntalianis, 

2004). Предполагается, что индивидуальные различия формируют 

психологические контракты, влияя на содержание контракта, на то, 

как работники объясняют и воспринимают условия контракта (Ra-

ja, Johns, Ntalianis, 2004).

Социальное взаимодействие между коллегами рассматрива-

ется как оказывающее большое влияние на психологический кон-

тракт (Ho, Rousseau, Levesque, 2006), однако в этой области отмеча-

ется небольшое количество эмпирических исследований (Conway, 

Briner, 2009). Формирование психологического контракта также из-

учалось путем исследований процессов социализации (De Vos, Buy-

ens, Schalk, 2005). В исследовании было обнаружено, что работники 

ищут информацию, связанную с условиями контракта, которая име-

ет для них значение. Эти исследования иллюстрируют, что работ-

ники формируют психологические контракты посредством поиска 

информации в соответствии с личными ценностями (Conway, Briner,

2009).

Еще одним фактором, влияющим на содержание психологичес-

кого контракта, является нарушение психологического контракта. 

Научные исследования свидетельствуют о том, что нарушение пси-

хологического контракта приводит к тому, что работники восста-

навливают трудовые отношения, уменьшая свои обязательства пе-

ред работодателем (Robinson, Kraatz, Rousseau, 1994). Аналогично 

установлено, что работодатели снижают свои обязательства перед 
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работниками, которые не выполнили свои обязанности (Coyle-Shap-

iro, Kessler, 2002). В исследованиях также описывается, что последст-

вия нарушения имеют различное значение в трудовых отношениях 

с трансакционным и отношенческим контрактом. Последствия на-

рушения контракта являются более отрицательными для отношен-

ческих контрактов, так как могут привести к тому, что сотрудники 

перейдут к трансакционному психологическому контракту (Conway, 

Briner, 2009; Grimmer, Oddy, 2007).

Большинство эмпирических исследований, изучающих содер-

жание психологических контрактов, рассматривали, что оно может 

включать, а не последствия влияния того или иного содержания 

психологического контракта на трудовые отношения. В различных 

научных исследованиях в данной области подчеркивается, что на-

рушение психологического контракта имеет значимую связь с ре-

зультатами труда.

В эмпирических исследованиях используются два основных 

подхода к изучению последствий соблюдения содержания психоло-

гического контракта. В первом отмечается, что содержание психо-

логического контракта, в основе которого заложена теория социаль-

ного обмена, влияет на трудовые отношения, а именно работодатель 

что-то делает для сотрудника, и работник чувствует себя обязан-

ным что-то сделать взамен. Второй подход утверждает, что степень, 

в которой сбалансированы обязательства работника и работодате-

ля, имеет значение для объяснения положительных или негативных 

результатов трудовых отношений (Conway, Briner, 2009).

В целом в сравнительно немногих исследованиях были рассмот-

рены факторы, которые формируют содержание психологических 

контрактов. При этом такие факторы, как деятельность и опыт вне 

работы, и факторы, которые предшествуют текущей занятости со-

трудника, были почти полностью проигнорированы. Существую-

щие методы обычно собирают информацию об обещаниях в общем 

и обычно не требуют от участников опроса разграничения между яв-

ными и неявными обещаниями. Также опросники в значительной 

степени обращаются к сознательно доступным обещаниям. Соци-

альный обмен и взаимность зачастую смешаны с нарушением пси-

хологического контракта. Ожидается, что работники будут отвечать 

взаимностью, если работодатели выполняют свои обязательства, 

поэтому в изучении содержания психологических контрактов важ-

ны исследования их соблюдения или нарушения (Conway, Briner,

2009).

В области исследования психологического контракта и его со-

держания отдельно отмечаются научные разработки отечественных 
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авторов. Наиболее подробно в отечественной литературе психоло-

гический контракт рассматривается в научном труде Е. С. Ребрило-

вой «Психологический контракт как характеристика субъекта тру-

да в контексте социальных условий производственной среды», где 

была выявлена общая структура и изучены свойства психологи-

ческого контракта. Психологический контракт в указанной работе 

определяется как феномен личностного, индивидуального уровня, 

который базируется на ожиданиях и обязательствах работника, его 

представлениях относительно условий трудового договора, о взаим-

ности обмена обещаниями (с организацией, руководством, колле-

гами) (Ребрилова, 2009).

Е. С. Ребриловой психологический контракт рассматривается 

как целостная интегральная характеристика работника. Эмпири-

чески подтверждается детерминация психологического контрак-

та индивидуально-психологическими особенностями работников 

и организационной культурой, а именно ценностными ориента-

циями работников и организационными ценностями (Ребрилова,

2009).

В работе была адаптирована ранее упоминаемая методика «Шка-

ла психологического контракта» (PCS) Милварда и Хопкинса (1998), 

а также предложена авторская методика «Структура и свойства пси-

хологического контракта», где под свойствами подразумеваются со-

стояние и направленность психологического контракта, представ-

ляющие собой субъективную оценку переживания работником его 

взаимодействия с работодателем. Данная методика предоставляет 

возможность оценить степень соблюдения или нарушения психо-

логического контракта. Были выделены такие типы психологичес-

кого контракта, как позитивный, близкий к позитивному, погра-

ничный, негативный. Осуществляется попытка спрогнозировать 

состояние психологического контракта с учетом таких факторов, 

как субъективная интерпретация сторонами договора выполнения 

условий психологического контракта, мотивация работников, мо-

тиваторы, применяемые в организации, стаж и период предполага-

емой занятости работников в организации (Ребрилова, 2009, 2015). 

В основе выявления структуры контракта заложены теоретические 

и эмпирические исследования, предложенные зарубежными иссле-

дователями. Так, на основе ценностей выделяются отношенческий, 

деловой, карьерный, недифференцированный виды психологичес-

ких контрактов (Ребрилова, 2009). Однако данная типология содер-

жит обязательства и ожидания одной стороны.

Е. С. Ребриловой также теоретически описывается и эмпиричес-

ки подтверждается исследование психологического контракта ра-
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ботников как индикатора качества трудовой  жизни в условиях оте-

чественных организаций (Ребрилова, 2016).

В. Б. Рябов рассматривает концепцию психологического кон-

тракта как неформальную основу управленческого взаимодействия. 

Приводит к сведению, что основой психологического контракта яв-

ляется стремление взаимодействующих субъектов трудовых отноше-

ний обеспечить взаимность. Рябов предлагает построить интегри-

рованную модель на основе субъективных моделей качества жизни 

работника и работодателя, позволяющую решить задачи управле-

ния психологическим контрактом в компании. Инструментом в со-

здании такой интегрированной модели могут явиться когнитивные 

карты (Рябов, 2017а).

Следует отметить оригинальную типологию психологического 

контракта, предложенную В. Б. Рябовым, которая была разработана 

на основе модели субъективного качества жизни. Типология вклю-

чает такие типы взаимодействия субъектов, как командное взаимо-

действие, взаимодействие рационального обмена, стрессогенное вза-

имодействие и отвергаемое взаимодействие (Рябов, 2017б).

В статье Л. В. Винокурова и А. С. Лойкканена на основе смысло-

вой теории мышления, разработанной О. К. Тихомировым, пред-

ложено описывать психологический контракт в организации с ис-

пользованием концептуального аппарата семантической теории 

мышления, что, по мнению авторов, позволит осуществить адек-

ватное теоретическое обоснование и продуктивный анализ фено-

мена как эмоционально-семантической системы для регулирова-

ния взаимоотношений сотрудника и работодателя на предприятии 

(Винокуров, Лойкканен, 2013).

Данный обзор показывает, что существуют различные факторы, 

влияющие на убеждения сотрудников относительно их психологичес-

кого контракта. Однако не много известно о значении тех или иных 

факторов или о том, как эти факторы взаимодействуют между собой.

Некоторые факторы, такие как корпоративная политика, куль-

тура, явным или неявным образом передают информацию работни-

кам о желаемом поведении в компании (например, правилах, обя-

зательствах, ценностях). Однако степень, в которой эти факторы 

действуют на работников, недостаточно понятна.

Несмотря на то что в существующих научных исследованиях за-

рубежных и отечественных авторов осуществляется попытка рас-

смотреть содержание психологического контракта, факторы, его 

формирующие, а также последствия соблюдения и нарушения его 

содержания, вопросы остаются. Различные подходы исследований 

проливают свет на содержание психологического контракта, одна-
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ко ни одно из них не синтезировало полную картину для изучения 

того, как различные факторы влияют на формирование психологи-

ческого контракта.
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Research of the content of psychological contracts

in foreign and national literature

T. V. Zorina (Moscow)

Institute of Psychology of RAS

The article attempts to theoretically analyze the main foreign and domestic 

researches that examine the content of psychological contract. It admits the 

importance of various individual psychological, organizational and non-or-

ganizational factors in the formation of the content of psychological contract. 

It highlights prospects for studying the content of psychological contracts, 

its forming factors and the consequences of its violation.

Keywords: psychological contract, content of psychological contract, psycho-

logical contract types, violation of psychological contract.
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Доверие как компонент
социально-психологического климата коллектива

Е. А. Евтифеева, Е. В. Балакшина, С. И. Филиппченкова (Тверь)

Тверской государственный технический университет 

Доверие выступает одним из компонентов социально-психологичес-

кого климата трудового коллектива. Доверие в организации представ-

ляет собой ключевой показатель социального капитала, способству-

ющего повышению конкурентного преимущества организации путем 

утверждения успешного делового партнерства и постоянного вну-

треннего саморазвития. Результаты исследования социально-пси-

хологического климата коллектива преподавателей и сотрудников 

вуза демонстрируют наличие благоприятной психологической атмо-

сферы, доверительности в межличностных отношениях, удовлетво-

ренности трудом и отсутствие признаков организационного стресса.

Ключевые слова: доверие, социально-психологический климат, удо-

влетворенность трудом, организационный стресс.

В современном социогуманитарном и политико-экономическом дис-

курсах тема доверия остается актуальной и проблематичной. Средст-

вами философского анализа феномена «доверия» обосновывается 

представление о доверии как расширяющемся понятии, открытом 

для интерпретации концепте. Вера, уверенность, убеждение, знание, 

сомнение составляют ряд релевантных доверию значений. В социо-

логических дисциплинах с доверием связываются постоянно меня-

ющиеся рациональные и иррациональные компоненты социальных 

интеракций, коммуникаций. Оно видится как предпосылка соци-

ального порядка, объясняется как символический кредит, способ 

накопления социального капитала.

Рефлексия над современным психологическим дискурсом по-

казывает отсутствие общепринятого, конвенционального дефи-

нирования «доверия». Доверие проблематизируется на уровне ин-
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дивидуального психологического состояния, что влияет на такие 

конституирующие человека, личность параметры как идентичность, 

самосознание, рефлексия ответственность. Определенная степень 

доверительности как личностное качество и «бытие» складывает-

ся из совокупности интересов конкретного индивидуума, корзины 

установок личности, эмоциональной выраженности, жизненного 

опыта (личного и старшего поколения), адаптационного потенциа-

ла, уровня интеллектуального развития и т. д.

Среди влияющих на генезис доверия факторов: соотношение 

ценностных и гносеологических установок человека о правильнос-

ти (верности) и адекватности процессов и явлений, степень зависи-

мости в социальной иерархической структуре, «высота» социального 

положения в обществе. Вслед за рефлексиями других авторов мож-

но полагать, что высокий социальный статус создает благоприят-

ную почву для самореализации человека и формированию высокой 

степени доверия к происходящему. Доверительность как психологи-

ческое состоянием человека отражается и преломляется в поведен-

ческих реалиях. Каждый положительный опыт в любых действиях 

вызывает доверие в сознании человека и при повторном воздействии 

закрепляется в поведении индивидуума. При отрицательном воз-

действии нового явления на человека в ходе метода проб или оши-

бок, оно закрепляется в сознании как реакция недоверия или отри-

цания, даже если действие было случайным.

В оптике социального поведения доверию приписывается роль 

исходного условия и эффективности общения социальных субъектов 

(институционального, коллективного, индивидуального). Вышеска-

занное о существенных характеристиках доверия позволяет транс-

лировать их на более узкий психологический предмет исследований, 

на организационную психологию, на психологию управления. Здесь 

реально и потенциально актуальными становятся вопросы роли до-

верия субъектов, т. е. сотрудников организации в профессиональной 

ситуации управления коллективом (Фукуяма, 2004).

Востребованность изучения условий становления доверия в ор-

ганизации в контексте проблемных вопросов психологии управле-

ния связана с привлечением внимания к корпоративной культуре, 

как необходимого условия для поддержания общей стратегии пред-

приятия, командной работы, приемлемых моделей поведения, со-

хранения социального и интеллектуального капиталов, создания 

психологического комфорта. В условиях современной финансово-спе-

кулятивной модели экономики укрепление доверия среди сотруд-

ников организации является важным принципом для установления 

эффективных деловых отношений между ее структурами. Высокая 
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«производительность» фактора доверия в получении организацион-

ного эффекта также объясняется необходимостью активизации ин-

новационной формы организации трудовой деятельности – работой 

коллектива с ориентацией на общую систему принципов, обычаев 

и ценностей, позволяющих двигаться к общей цели (командная ра-

бота) (Купрейченко, 2008; Сафина, 2005).

Достижения современной организации коренятся как в объ-

ективных факторах – в стабильности экономических отношений, 

состоянии наличного рынка и т. д., так и в субъективных услови-

ях – действиях солидарного, сплоченного, нацеленного на успех 

коллектива. Поэтому возможность управленческого аппарата ор-

ганизации оптимально использовать трудовые ресурсы становится 

ключевой задачей менеджмента. Реализация поставленной задачи 

возможна только при наличии благоприятной доверительной атмо-

сферы внутри организации.

Следует отметить, что доверие детерминировано системой моти-

вации персонала и уровнем сплоченности коллектива как показате-

ля корпоративной культуры, а формирование оптимального уровня 

доверия нивелирует риски и способствует эффективному управле-

нию. Доверие в организации представляет собой ключевой показа-

тель социального капитала, способствующего повышению конку-

рентного преимущества организации путем утверждения успешного 

делового партнерства и постоянного внутреннего саморазвития.

В широком смысле позитивным коннотациям доверия как ре-

алии институциональных, коллективных отношений противосто-

ят недоверие и подозрение. Недоверие как установка и ориентация 

в коммуникации не дает возможность выстроить позитивные, кон-

структивные, открытые, «кредитные» отношения с Другим. Ес-

ли доверительное отношение к Другому несет в себе интегральную 

силу, объединяет и сближает с Другим, то недоверию имплицит-

но негативное, закрытое к нему отношению. Недоверие препятст-

вует прогнозной оценке его желаний и ожиданий, усмотрению ло-

гики его действий.

Важно рефлексировать, что недоверие к Другому уродует или ис-

кажает его образ, что отражается на персональном и социальном 

представлении о нем. Как следствие этого процесса – возможность 

трансформации самоидентичности и социальных идентификаций. 

«Метафизическая» негативная значимость недоверия как личностной 

установки и ориентированного поведения личности состоит в том, 

что онорепродуцирует эффекты социального отчуждения.

Недоверие препятствует в социальных реалиях, в любой соци-

альной ситуации осуществлять функции социальной саморегуля-
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ции и управления, блокирует путь к синергии социального «бы-

тия». На личностном уровне недоверие к Другому инициируется 

недоверием к себе, что «экзистируется» или переживается как не-

довольство собой в проекции своей физической, социальной, ду-

ховной личности, а также предстает как чувство бессилия изменить 

свою жизненную ситуацию. Как симптом дезадаптации, конфликт-

ности, как акт самоотрицания можно полагать отсутствие доверия 

к самому себе и к Иному.

Если проецировать социальные ближайшие и отдаленные по-

следствия акта «недоверия» в целом на социальную жизнь, то ак-

туализируется такой феномен как подозрение, которое становится 

конститутивным фактом наличной социальной реальности. Г. Л. Туль-

чинский справедливо полагает, что подозрение инициирует, активи-

рует запрос на доверие. Речь идет о том, что расширение коммуни-

кационного пространства, социального общения «по определению», 

включенность и вовлеченность человека в социальную жизнь влечет 

недоверие и подозрение к традиционному «форматированию» со сто-

роны социума. В качестве выхода видится путь «доверия» с установ-

лением такой экосреды, где обеспечивается диалектика социально-

го и личного контроля.

В качестве дополнительного аргумента сошлемся на философ-

ские размышления: «Благодаря возросшей степени рефлексивнос-

ти люди больше не воспринимают традиции как „естественный 

порядок вещей“, а значит, они теряют свою безусловность. Детради-

ционализация выражается в радикальных изменениях социальной 

структуры, роли и значения социальных институтов, ролей, норм 

и ценностей, причем это касается глубинных структур, оказываю-

щих непосредственное влияние на формирование идентичности че-

ловека. Место традиций занимает индивидуализация, которая за-

трагивает как объективные аспекты жизнедеятельности (жизненные 

ситуации), так и субъективные (сознание и идентичность)» (Серго-

деева, 2013, с. 43).

О положительных и негативных коннотациях «подозрения», о его 

миссии как онтологической безопасности человека, как необходи-

мого «фрагмента» его социологизации персонолог Г. Л. Тульчинский 

пишет: «Подозрение коренится в человеческой природе, будучи об-

условлено страхом перед любой неопределенностью и опасностью. 

Тем самым оно активно участвует в социогенезе, выступая мотива-

ционным импульсом стремления к безопасности – базовой ценнос-

ти социогенеза. Более того, оно теснейшим образом взаимосвязано 

с завистью и рессентиментом, подпитывая стремление к реализа-

ции справедливости – второй базовой ценности социогенеза. По-
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этому можно утверждать, что подозрение активно участвует в запро-

се на социальное нормирование, на выработку правил, чтобы „было 

по-честному“, на социальный контроль, а значит, и нельзя отрицать 

активную, побуждающую роль подозрения в общем процессе соци-

ализации» (Тульчинский, 2013, с. 31–34).

В личностной проекции позиция «подозрения» коррелирует 

с опытом самосознания, самоидентичностью, ценностно-смысло-

вым вектором принятия реальности, ракурса видения этой реаль-

ности. Здесь приведем такой аргумент Г. Л. Тульчинского: «Человек – 

существо конечное. Ему не дана возможность полноты знания всего 

бесконечного разнообразия мира. Поэтому он, сознательно или бес-

сознательно, занимает такую позицию. Более того, будучи сущест-

вом социальным, он эту позицию находит среди других позиций, 

ориентируясь на них, разделяя чьи-то мнения, суждения, убежде-

ния. Без этого он не может стать личностью – носителем сознания 

и самосознания» (Сергодеева, 2013, с. 31–37).

По сути, подозрение – это акт принятия без достаточного, объ-

ективного и субъективного обоснования или вера в возможный об-

ман и манипулирование со стороны Другого. Обман – это побуж-

дение и «искус» исказить информацию, преподносимую как правду. 

Для человека обман маскирует самоидентичность, подлинность, са-

мость, аутентичность. В социальных коммуникациях и взаимоот-

ношениях, в межличностном общении обман сопровождается таки-

ми «грехами» как ложь, лицемерие, ханжество, мошенничество и др. 

Восхождение к обману, в том числе и к самообману – суть современ-

ная эпоха «вовлеченности», когда происходит потеря самоидентич-

ности в множественных социальных идентификаций, а поведение, 

ориентированное на обман ликвидирует доверие. Последствия тех-

ники обмана и технологии манипулирования, провоцирующих по-

дозрительность, состоят в том, что субъект манипуляций или ма-

нипулятор, не доверяющий ни себе, ни другим, безответственный 

или социально невменяемый человек, имеет замыслом контролиро-

вать, управлять, властвовать Другими.

В итоге, скрепы «доверие–недоверие–подозрение–обман» ини-

циируют смену эпохи «доверия» на эпоху «недоверия». Такие совре-

менные вызовы, как глобальный коммуникативный процесс, фи-

нансово-спекулятивный рынок, тотальный поиск безопасности, 

всеобщий обман и новые виды самообмана, порождают эпоху подо-

зрения как социально-ориентированный способ бытия.

Трансляция наших философско-психологических суждений о до-

верии на проблему социально-психологического климата в органи-

зации позволяет сделать вывод о том, что создание положительного 
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социально-психологического климата, как системы межличност-

ных отношений между членами профессионального коллектива, на-

прямую связаны с доверием в организации. Доверие, таким образом, 

выступает одной их важнейших компонент социально-психологи-

ческого климата коллектива. Разработка социально-психологичес-

ких программ, направленных на гармонизацию психологической ат-

мосферы климата в организации, а также проведение специальных 

мероприятий, направленных на гармонизацию отношений внутри 

коллектива являются первостепенными задачами аппарата управ-

ления, кадровой и психологической служб, особенно учитывая факт 

прямого влияния социально-психологического климата (СПК) кол-

лектива на эффективность организации.

Следует отметить, что большинство исследований социально-

психологического климата коллектива в трудах зарубежных ученых 

проводятся в русле организационной психологии и считаются сино-

нимом организационной культуры. Есть также и иная точка зрения 

на СПК – это форма проявления организационной культуры. Осно-

ву развития указанных подходов вызвала необходимость принятия 

мер для определения значимости, способов оптимизации, а также 

оценки СПК с позиций решения целого ряда организационных задач, 

главными из которых являются снижение текучести кадров, моти-

вация персонала, создание сплоченных команд, повышение произ-

водительности труда и эффективности системы управления (Ман-

суров, 2007; Почебут, 2004; Шакуров, 1982; Шейн, 2013).

С. С. Котова, Э. Ф. Зеер приводят следующее понятие: «социаль-

но-психологический климат (СПК) – это преобладающий в груп-

пе устойчивый эмоциональный настрой, их отношение друг к дру-

гу, к работе, к учебе, к повседневным событиям» (Котова, 2000, с. 31).

Среди отечественных психологов впервые понятие СПК было 

предложено Н. С. Мансуровым при изучении трудовых коллекти-

вов (Грошев, 2015; Котова, 2000; Мансуров, 2007).

Раскрытие содержания понятия СПК как эмоциональной окрас-

ки структуры психологических отношений сотрудников органи-

зации основным базисом, которой выступают, возникающая сим-

патия, близость, совпадение характеров, интересов и склонностей 

было предпринято В. М. Шепелем (Шепель, 2008).

Автором также были предложено понятие «климатическая зо-

на» (три ее уровня):

1-й уровень представлен степенью осознанностью целей и задач об-

щества, а также гарантией соблюдения прав и обязанностей каж-

дого работника как гражданина.
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2-й уровень климатической зоны представлен моральным климатом 

(совокупность моральных ценностей принятых коллективом).

3-й уровень климатической зоны составляют свободные взаимоот-

ношения, сложившиеся между работниками в коллективе (Ше-

пель, 2008).

Важно отметить, что социально-психологический климат коллекти-

ва представляет собой многофункциональное явление, через кото-

рое опосредуется разнообразная деятельность как отдельного члена, 

так и коллектива (группы) в целом. Специфической особенностью 

социально-психологического климата коллектива выступает его ин-

тегральная и динамическая сущность, отражающая психологичес-

кое состояние, самочувствие и настроение всех членов трудового 

коллектива. Сложившиеся в коллективе отношения, выступая в ка-

честве объективных условий трудового взаимодействия и общения, 

взывают к проявлению вполне определенного стиля поведения каж-

дого его члена. Психоэмоциональное состояние и мотивационная 

направленность одного члена группы определенным образом кор-

ректирует поведение коллег, направляя их не только на осуществ-

ление целей деятельности, но и на устранение фрустрирующих воз-

действий.

Структура социально-психологического климата определяется 

системой сложившихся в коллективе межличностных отношений 

и характеризуется элементами, представляющими собой синтез де-

лового и личностного взаимодействия. Через деловые взаимоотноше-

ния раскрывается социальное содержание личных отношений лю-

дей в коллективе. Это производственные, политические, правовые, 

этические, эстетические отношения. Межличностные отношения – 

это организационно-технологические взаимодействия, статусно-ро-

левая взаимосвязь, административно-психологическое взаимовли-

яние, эмоционально-логическое взаимопознание. Они возникают 

на основе предметно-практической деятельности коллектива, зада-

ются материально-техническими, организационно-управленчески-

ми и другими условиями его жизнедеятельности. Единство содержа-

ния общественных и межличностных отношений предстает в виде 

взаимоотношений людей (доверия, сотрудничества, соревнования, 

сплоченности, совместимости, дружбы, согласия), а также в виде ка-

честв личности, от которых зависят психологические особенности 

общения людей в коллективе.

Актуальность проблемы заключается и в непрерывно изменя-

ющихся социально-экономических условиях, оказывающих разру-

шительное влияние на организацию, которые поднимают вопрос 
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о необходимости создания стабилизирующего фактора, снижающе-

го действие в условиях неопределенности. В качестве такого факто-

ра и выступает доверие, так как индекс доверия становится показа-

телем степени надежности институциональной среды.

Так, среди доминирующих предпосылок «акта» доверия персо-

нала к руководящему составу являются:

 1. Авторитет управленца, проявляющийся в осведомленности, про-

фессиональных знаниях, информированности; уровня подго-

товленности, высококомпетентности, грамотности, способность 

по достоинству оценить работников.

 2. Оперативное принятие эффективных решений в нестандартных 

и неопределенных условиях.

 3. Честность и добросовестность как главные черты характера не-

обходимые для установления доверительных отношений с ра-

ботниками и партнерами.

Важно осознавать, что доверие в организации можно рассматривать 

в нескольких аспектах: 1) доверие как показатель предопределяю-

щий уровень взаимоотношений коллектива и управленческого ап-

парата; 2) доверие как необходимая детерминанта для успешного до-

стижения поставленных целей организации; 3) доверие как фактор 

способствующий созданию благоприятных условий для реализации 

стратегических задач, слаженности работы, сплоченности коллек-

тива, усилению конкурентоспособности компании.

В итоге, проблематика доверия в организации расширяет содер-

жательные аспекты интерпретации этого многоаспектного и много-

мерного социального и личностного феномена, демонстрирует его 

заточенную на социальные и межличностные отношения «утончен-

ную «явленность». Доверие в организационных отношениях являет-

ся одним из важных компонентов, составляющих социально-пси-

хологический климат трудового коллектива.

База исследования: в исследовании приняло участие 438 чел. 

(педагогический состав и сотрудники структурных подразделений), 

осуществляющих профессиональную деятельность на базе всех 

факультетов ФГБОУ ВО «Тверской государственный технический 

университет»: факультет информационных технологий (ФИТ), ин-

женерно-строительный факультет (ИСФ), институт заочного и до-

полнительного профессионального образования (ИДПО), факультет 

управления и социальных коммуникаций (ФУСК), факультет при-

родопользования и экологии (ПИЭ), химико-технологический фа-

культет (ХТФ), факультет международного сотрудничества (ФМАС) 

и машиностроительный факультет (МСФ).
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Рис. 1. Результаты исследования общей удовлетворенности трудом

Психодиагностический инструментарий: методика исследова-

ния уровня сформированности стресса (шкала организационного 

стресса Мак-Лина); методика диагностики удовлетворенности тру-

дом (семиуровневая шкала Лайкерта); методика экспресс-опрос-

ник по изучению социально-психологического климата в трудовом 

коллективе (О. Михалюк, А. Шалыто) (Фетискин, Козлов, Мануй-

лов, 2002).

Результаты исследования удовлетворенности трудом показали, 

что все рассматриваемые нами факторы удовлетворенности трудом 

в коллективе имеют средний и выше среднего (ближе к высокому) 

уровень выраженности. Следует отметить, выраженность показате-

лей по внешним и трудовым условиям также соответствуют значе-

ниям выше среднего и высокого уровня.

Указанные критерии объединяют следующие параметры: размер 

заработной платы, занимаемая должность, возможность карьерного 

роста, график работы, рабочие нагрузки (объем работы, которую не-

обходимо выполнять). Соответственно и общая удовлетворенность 

условиями труда имеет первое значение среднего показателя, близ-

кого к показателю значения к высокому (см. рисунок 1).

�  

Очевидно, что большую часть сотрудников организации устраи-

вают взаимоотношения в коллективе и их эмоциональная нагруз-

ка. Для коллектива не характерно проявление межличностных кон-

фликтов и напряженных отношений с руководящим составом.

Согласно результатам исследования уровня сформированности 

организационного стресса, представляющего собой многомерный 

феномен, детерминированный внутриорганизационными факто-
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рами (внешние и внутренние) нами было установлено, что боль-

шинство членов организации вполне довольны выполняемой рабо-

той, которая для них привлекательна. Однако обнаруженный нами 

небольшой уровень напряженности в ряде отделов и структур сви-

детельствует о наличии застойности и необходимости стимулиро-

вать сотрудников к профессиональному развитию и личностному 

росту (рисунок 3).

�  

Рис. 2. Результаты исследования социально-психологического климата 

в организации

Рис. 3. Результаты исследования уровня сформированности организаци-

онного стресса

�  

В итоге, доверие в организационных отношениях выступает од-

ной из компонент социально-психологического климата трудового 

коллектива, на формирование которого оказывает влияние стиль 

руководства и психоэмоциональное состояние членов коллектива. 
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При благоприятном социально-психологическом климате для чле-

нов коллектива характерно проявлять честность, заботливость, до-

верие к коллегам, а также способность выстраивать конструктивные 

отношения с членами организации. Внедрение специальных про-

грамм, направленных на гармонизацию психологической атмосфе-

ры в организации, а также проведение специальных мероприятий, 

направленных на стабилизацию отношений внутри коллектива, яв-

ляются первостепенными задачами аппарата управления, кадровой 

и психологической служб.

Литература

Грошев И. В. Организационная культура. М.: Юнити, 2015.

Волкова Н. В., Чикер В. А. Адаптация персонала в российских орга-

низациях: различия профессиональной мотивации и уровня са-

момониторинга представителей трех поколений (на материале 

компании г. Санкт-Петербурга) // Вестник Московского уни-

верситета. Сер. 14. «Психология». 2015. № 4. С. 21–38.

Котова C. C. Психологическая атмосфера в группе и способы ее кор-

рекции / C. C. Котова, Э. Ф. Зеер // Инновационные технологии 

в педагогике и на производстве: тезисы докладов VI Научно-прак-

тической конференции молодых ученых и специалистов. 25–26 

апреля 2000 г., г. Екатеринбург. Урал. гос. проф.-пед. ун-т. Ека-

теринбург: Изд-во УГППУ, 2000. С. 31–33.

Купрейченко А. Б. Психология доверия и недоверия. М., 2008.

Мансуров Н. С. Морально-психологический климат и его изучение. 

М.: Приора, 2007.

Почебут Л. Г. Социальная психология толпы. СПб.: Речь, 2004.

Почебут Л. Г., Чикер В. А. Организационная социальная психология. 

СПб.: Речь, 2002.

Сафина Д. М. Доверие в организации // Ученые записки Казанского 

государственного университета. 2005. Т. 147. Кн. 3.

Сергодеева Е. А. Подозрение как феномен современной культуры // 

Философские науки. 2013. № 6. С. 45.

Тульчинский Г. Л. Недоверие и притворство как источники подозре-

ния: цивилизационные факторы // Философские науки. 2013. 

№ 6. С. 39.

Фетискин Н. П., Козлов В. В., Мануйлов Г. М. Социально-психологи-

ческая диагностика развития личности и малых групп. М.: Изд-

во Института психотерапии, 2002.

Фукуяма Ф. Доверие: социальные добродетели и путь к процвета-

нию. М., 2004.



Шакуров Р. Х. Социально-психологические основы управления: ру-

ководитель и педагогический коллектив. М.: Педагогика, 1982.

Шепель В. М. Профессия имиджмейкер. Ростов-н/Д.: Феникс, 2008.

Шейн Э. Х. Организационная культура и лидерство. СПб.: Питер, 2013.

Trust as a component of socio-psychological climate of the team

E. A. Evstifeeva, E. V. Balakshina, S. I. Filippchenkova (Tver)

Tver State Technical University

Trust is one of the components of the social and psychological climate of the 

workforce. Trust in the organization is a key indicator of social capital, con-

tributing to the competitive advantage of the organization through the ap-

proval of a successful business partnership and continuous internal self-de-

velopment. The results of the study of the socio-psychological climate of the 

teaching staff and University staff demonstrate the presence of a favorable 

psychological atmosphere, confidence in interpersonal relationships, job sat-

isfaction and the absence of signs of organizational stress.

Keywords: trust, socio-psychological climate, job satisfaction, organization-

al stress.
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